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RESUMO

Entender o fenbmeno da lideranca é de extrema importancia na gestdo de
pessoas, pois a forma como o lider age pode causar impactos positivos ou
negativos aos seus liderados, influenciando no desempenho de qualquer tipo
de organizacdo. Num mundo que se transforma a cada instante, o papel da
lideranca nas organizacdes se torna um processo cada vez mais importante,
pois representa 0 elemento que movimenta muitas dessas mudangas. Desta
maneira, € exigido cada vez mais dos profissionais que ocupam o cargo de
liderangca. Muitos dos paradigmas estdao se renovando, trazendo novos
conceitos que gradativamente se consolidam. Sendo assim, a lideranca nos
tempos atuais, ndo deve ser mais exercida com posicdes de hierarquia rigidas,
onde o lider comanda e controla tudo de maneira arbitraria. O lider atual tem
que saber lidar com as pessoas, pois € através delas que os objetivos da
organizacdo sao atingidos. Torna-se, deste modo, imprescindivel cuidar da
motivacdo, satisfacdo e condi¢cdes de trabalho do colaborador. O lider deve
servir a sua equipe no sentido de orientad-la para novos obijetivos, de criar
desafios e principalmente no desenvolvimento de suas competéncias. E o que
esta descrito no presente artigo, conceitos de lideranca, dando énfase ao lider
servidor e também a tabulagdo de uma pesquisa empirica junto aos gestores
de uma empresa.

PALAVRAS-CHAVE: Lideranca. Organizacoes. Gestao de Pessoas.

INTRODUCAO

O presente trabalho tem por objetivo verificar se o lider que utiliza os
principios do “lider servidor” considera que seu estilo de lideranga contribui com
o desenvolvimento do colaborador.

O trabalho é resultado de pesquisa bibliografica em livros e artigos sobre
o tema, bem como, de uma pesquisa empirica, realizada numa empresa de
climatizacdo de bananas, situada na cidade de Marilia, com 55 funcionarios,
dos quais trés ocupam o cargo de lideranca.

Assim, o trabalho tem em sua primeira parte conceitos tedricos sobre
lideranga, dando énfase a lideranca servidora, que em resumo é o lider
servidor, ou seja, € aquele que considera o individuo singular em seu perfil e
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que aplica métodos para o desenvolvimento pessoal e profissional da pessoa.
E na segunda parte est4 a tabulacdo dos dados levantados na pesquisa com
os profissionais que ocupam cargos de lideranca.

E por fim, as consideracdes finais.

1. DESENVOLVIMENTO

1.1 Referencial Teérico

Entender o fenbmeno da lideranca € de extrema importancia para o
desenvolvimento das organizacdes e das pessoas, pois a forma como o lider
age pode causar impactos positivos ou nhegativos aos seus liderados,
influenciando no desempenho de qualquer tipo de organizacao.

Segundo o Instituto Ethos (ETHOS, 2015) as atividades empresariais tém
mostrado cada vez mais o0 seu potencial de influenciar o desenvolvimento da
sociedade — seja pelo impacto causado no processo produtivo, seja por sua
capacidade de gerar rigueza. E a prépria sociedade tem sido cada vez mais
envolvida nesse processo.

Muitas mudancas vém ocorrendo no mundo. Constantemente as pessoas
mudam e as organizacGes também. No caso das organizagdes, elas passam a
ter uma concorréncia bem mais acirrada do que nos seus primérdios, clientes
mais exigentes, conhecedores de seus direitos e trabalhadores com novo perfil,
além da busca constante na atualizacédo do uso da tecnologia.

Considerando o perfil do trabalhador, acredita-se que houve mudancas e
isso € inerente, dentre outras interferéncias, a entradas das novas geragdes no
mercado de trabalho, ou seja, o encontro de diferentes geracdes. Optou-se por
escrever sobre as mudancas das pessoas considerando as geragfes, uma vez
qgue o perfil do trabalhador também interfere no papel do gestor.

Para entender quais geracdes permeiam nas organizacoes, vale trazer o
que significa cada uma delas, além do que € importante para cada uma, pois
assim se aprende a lidar com elas da melhor maneira possivel. Atualmente
existem cinco geracoes diferentes atuando no mercado, cada uma com suas

caracteristicas:
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Geragdo Schwarzkopf ou Geragédo dos Tradicionais: Nascidos até 1945,
os profissionais desta geracao sao praticos, dedicados, gostam de hierarquias
rigidas. Eles se sentem confortaveis com hierarquias bem definidas, também
estdo acostumados a seguir normas, procedimentos e padrdes, seja por
escrito, seja verbalmente. Como lideres costumam ficar muito tempo na mesma
empresa e sacrificam-se para alcancar seus objetivos.

Geracao Baby Boomers: Nascidos entre 1946 e 1964, hoje com 60 anos
ou mais, séo filhos do pdés-guerra, que romperam padrdes e lutaram pela paz.
Nas empresas, costumam ter uma relacdo de amor e 6dio com 0s superiores e
preferem agir em consenso com 0s outros. Eles se preocupam com o
autodesenvolvimento e valorizam a familia, além do trabalho. S&o
acostumados com a lideranca que comanda e controla e possuem a
expectativa de permanecer por muito tempo no mesmo emprego.

Geragdo X: nascidos entre 1965 e 1977, na época da ditadura militar, sob
a vigéncia da censura, tendem a contar com seus préprios recursos para
crescer profissionalmente num ambiente “instavel’. Essa geracao tende a ter
foco em resultados, tem uma visdo empreendedora e desenvolveu a habilidade
para aprender novas tecnologias para se manter no mercado. E um grupo mais
individualista, para os quais os esforcos individuais sdo mais reconhecidos do
gue o trabalho em grupo.

Geracdo Y: sao os nascidos entre 1978 e 1989. Esta geracao é otimista,
proativa, ambiciosa, valoriza o trabalho em equipe e o relacionamento com a
lideranca e os colaboradores. Tendo sido habituada com a presenca dos
computadores desde a infancia, tem grande habilidade para acessar uma
infinidade de informacdes na internet de forma muito mais répida que as
geracdes anteriores. E uma geracdo que sSe preocupa em construir uma
sociedade mais aberta e tolerante e acredita que o talento e a competéncia
devem ser responsaveis pelo sucesso de um profissional. E uma geragéo que
valoriza a educacao e acredita que o caminho para o sucesso é o aprendizado.

Geracgao Z: Nascida em meados dos anos 1990 é uma geracao que nao
sabe 0 que séo barreiras geograficas, pois ja nasceu em um mundo totalmente
conectado. Ela chega ao mercado de trabalho esperando por um mundo
semelhante ao seu, conectado, aberto ao dialogo, veloz e global para

desenvolver a autorrealizacdo. Estd sempre em busca de novidades, sabe
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realizar vérias atividades ao mesmo tempo, podendo tornar-se dispersa, com
baixa concentracdo quando exposta a uma sé ocupacdo. E uma geracdo
individualista, que busca por realizacdo pessoal e profissional. Ela reconhece
como lider aquele a quem imputa admiracdo e reconhece valor por seu
conhecimento e habilidade. (FARIAS, 2014, p. 140-148 & KHOURY, 2009, p.
123-124).

De acordo com Oliveira (2010, apud FARIAS, 2014 p.139):

Vivemos em um tempo de profundas transformacdes. Os
modelos de gestdo estabelecidos no século passado estéo
perdendo a eficicia, principalmente por causa das nhovas
geracles, que regem de maneira diferente as premissas da
lideranca sedimentadas nos gestores atuais [...] é no
relacionamento entre as geragfes que esta a chave para o
resgate do equilibrio necessario para estes novos tempos.

A cada dia o mercado precisa se adaptar ao nascimento de uma nova
geracdo formatada a partir de novos contextos, com costumes, valores e
atitudes diferentes. O modo como foram educadas, as influéncias sociais,
politicas, econbmicas e tecnoldgicas provocaram modificacdes, transformando
as pessoas nascidas em determinados periodos em geracdes diferentes.

Com tantas diversidades de geracdes o mercado precisa criar meios
eficazes de integracédo de pessoas com crencas e valores distintos. E preciso
fazer com que estas geracdes trabalhem juntas, melhorando a comunicacéo
entre elas, construindo solucdes a partir das diferencas, analisando as
caracteristicas, talentos e motivacdes de cada uma delas. Aqui vale a pena
trazer alguns conceitos de lideranca e de lider:

Segundo John, (1989, p.146) “os lideres desempenham um papel vital
no progresso das pessoas, o que lhes confere determinado poder para motivar
subordinados ambiciosos e capazes”.

‘O lider é aquele que motiva, valoriza o outro, fazendo desabrochar
qualidades e talentos da equipe pela acédo integrada em que todos tém
participagao, vez e voz.” (IANNONE, 2009, p. 360).

Ja segundo Khoury, (2009, p. 25), “a lideranga € uma habilidade a ser
aprendida e, como qualquer outra habilidade, aprendemos observando os

outros e seguindo modelos. Para exercer influéncia sobre os outros ndo basta
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falar, € preciso que vocé demonstre com 0 seu comportamento 0 que VoOcé
espera’.

Observa-se que a lideranca pode ser entendida como uma das fontes
para alavancar o desempenho das pessoas nas organizacdes, porém, requer
um empenho do profissional que ocupa o cargo de lideranca.

A lideranca nos tempos atuais deve saber como usar a hierarquia, pois
aguele processo hierarquico, onde o lider comanda e controla tudo, passa a ser
desvalorizado. O lider atual tem que saber lidar com as pessoas, potencializar
0S seus conhecimentos, ouvir suas sugestdes e trabalhar junto na busca de
atender os objetivos organizacionais.

Pontes (2008, p. 16) confirma tal situacdo, quando afirma que na década

de 1960 e 1970 ocorreram mudancas significativas no papel do lider:

Até meados dos anos 1960, para o chefe bastava sentar na
cadeira e exercer controles mecanicos e saber planejar,
organizar, dirigir e controlar. O bom chefe era aquele que tinha
0 pessoal na palma da sua médo. Contudo, a partir da década
de 1970, as empresas passaram a necessitar mais das
contribuicbes que seus funcionarios poderiam oferecer. E, no
final dos anos 1980, com a evolugéo da concorréncia, criou-se
a necessidade de funcionarios compromissados com a
organizacao.

A autora Bergamini (1997, p.35), também tem contribuicbes sobre o

tema:

A grande maioria dos chefes conhecidamente autoritarios séo
tipicamente incapazes de conseguir um ambiente de trabalho
em que agueles que trabalham se sintam normalmente
propensos a criar, impedindo, assim, a descoberta de maneiras
inéditas e melhores de se realizar o trabalho, bem como
resolver os mais variados tipos de problemas. Esse tipo de
chefia, inegavelmente, gera grande insatisfacdo nos
seguidores, o que ira fatalmente comprometer o desempenho
organizacional a médio e longo prazos. O controle que aqui é
exercido determina apenas condigbes propicias a simples
eficiéncia e ndo mais a eficécia criativa.

Outro ponto relevante, é que atualmente, muitas organizagbes
preocupam-se com o0 nivel de motivacdo de seus funcionarios, pois isto
representa resultados positivos para a organizagcdo. Um funcionario motivado

eleva a competitividade, lucratividade e o sucesso de uma empresa. Para
Glasser (1994, p.15 apud BERGAMINI, 1997, p.24).
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O fracasso da maioria de nossas empresas nao esta na falta
de conhecimento técnico. E, sim, na maneira de lidar com as
pessoas. Foge da nossa compreensdo o héabito dos
administradores de achar que os trabalhadores ndo produzem
com qualidade apenas por falta de conhecimento técnico. Na
realidade, isso estd ocorrendo devido a maneira como Sao
tratados pela direcdo da empresa.

Dai a importancia do lider saber desenvolver os talentos, habilidades e
qualificacGes de cada um de seus liderados.

Quando o lider é autoritario, ele quebra a confianca dos seus
funcionarios para com ele. Como exemplo, pode-se citar o rei Robodo. No
inicio de seu reinado, pensando que o0 povo iria respeita-lo, aumentou os
impostos e tratou-os com aspereza. Em consequéncia, o povo se rebelou
colocando outro rei em seu lugar e a nacao de Israel foi dividida em Israel do
Norte e do Sul (1 REIS, 12:1-16). Assim pode acontecer dentro da empresa.

Os colaboradores ao verem que seu lider é alguém autoritario, que nao
colabora com eles, podem rescindir seu contrato de trabalho com a empresa,
ou se rebelar contra o chefe, criando um ambiente interno muito ruim para se
conviver.

O lider que as empresas necessitam atualmente é aquele que sabe
controlar suas emocbes, contribui com a motivacdo das pessoas e
principalmente lhes concede feedbacks constantes, contribuindo com o seu
desenvolvimento.

Nos ultimos 40 anos, surgiu outro modelo de lideranca que vem
ganhando forga nas organizacdes e na vida dos executivos da alta diregéo das
mais variadas empresas. Este novo estilo é a lideranca servidora, que consiste
em aplicar os pensamentos ndo somente nos negoécios, mas também nas
pessoas. Esta € uma grande mudanca que faz com que as empresas que
adotam este tipo de lideranca se destaquem no mercado, tornando-as mais
competitivas. (RIBEIRO; BENTO, 2013, P. 98).

De acordo com Pollard (1996, p. 245) “lideres servidores promovem a
diversidade, reconhecendo que as diferencas entre as pessoas fortalecem o
grupo. Eles aprendem a aceitar essas diferencas e procuram criar um ambiente

onde pessoas diferentes contribuam como parte de um todo”.
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O lider servidor ajuda sua equipe a se desenvolver, se preocupando
mais em servir os seus liderados, do que apenas dar ordens. E aquele que
percebe que seu sucesso depende de sua equipe. Deste modo, recebe mais
retornos que os outros tipos de lideranca. E um lider espiritualizado, ético, que
ama ajudar e servir aos seus subordinados.

Amar, neste tipo de lideranca, significa que o lider ajuda o seu
subordinado a se tornar alguém melhor, tendo em mente que a organizacao
nao € apenas um prédio com pessoas, mas que a organizagao € um organismo
vivo e tem vida prépria. Ela € muito mais do que a soma do pessoal, produtos e
capital. Cada um que ali esta € essencial para o seu crescimento.

Como Paulo afirma em sua primeira carta aos Corintios:

O corpo néo é feito de um s6 membro, mas de muitos. Se o pé
disser “porque ndo sou mao, nao pertenco ao corpo”, nem por
isso deixa de fazer parte do corpo. E se o ouvido disser:
“porque nao sou olho, ndo pertengo ao corpo”, nem por isso
deixa de fazer parte do corpo. Se todo o corpo fosse olho, onde
estaria a audicdo? E se todo corpo fosse ouvido, onde estaria 0
olfato? Se todos fossem um s6 membro, onde estaria o corpo?
Assim, h& muitos membros, mas um sé corpo. E o olho nao
pode dizer a mao: “Nao preciso de vocé”; nem ainda a cabeca
aos pés: “Nao preciso de vocés”. Antes, os membros do corpo
gue parecem ser 0s mais fracos séo indispensaveis. E os que
reputamos serem menos honrosos no corpo, a esses
honramos muito mais; e aos que em nds sao menos decorosos
damos muito mais honra. Quando um membro sofre, todos os
membros sofrem com ele; e, se um membro é honrado, todos
os membros se alegram com ele. (1 CORINTIOS 12:14-26)

Cada pessoa é um ser humano unico, sistémico, com personalidade,
caracteristicas, habilidades, atitudes e conhecimentos diferentes. Por isso, &
preciso conhecer as ferramentas de gestdo de pessoas que poderao auxiliar o
lider na tomada de decisdes em relacdo ao aproveitamento e valorizagédo dos
talentos que integram as equipes de trabalho.

O lider servidor deve criar métodos que leve a sua equipe a melhorar
tanto o desempenho profissional como o pessoal, principalmente em tempos
onde a competitividade € que dita as regras do mercado. Este tipo de lideranca,
por estar compromissada com as pessoas, buscando atender os anseios e
eliminar as dificuldades do grupo, consegue sutiimente fazer acontecer o

processo de mudanca na organizacao.
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Para Barbuto e Weeler (2006, apud RIBEIRO; BENTO, 2013, p. 99) a
lideranca servidora caracteriza-se por haver um desejo enraizado no lider de
querer fazer a diferenca na vida dos outros.

Lang e Wong (2000, apud RIBEIRO; BENTO, 2013, p. 99) definem o
lider servidor como o individuo que serve os outros, trabalhando para o seu
desenvolvimento e bem-estar, a fim de cumprir as metas para o bem comum.

Neste contexto, de diversas geracdes, de necessidade grandiosa das
organizacdes dentre outras situacbes ja citadas, se faz necessario a
intervencdo de um lider com senso de justica e com a intencdo de servir para
solucionar os conflitos e levar a equipe a atingir seus objetivos utilizando as
qualidades, habilidades e talentos de cada geracéo.

De acordo com Pollard (1996, p.247) “O lider com a intencédo de servir
pode proporcionar esperanca, invés de desespero, e pode ser um exemplo
para aqueles que estdo em busca de direcdo e objetivo para suas vidas e que
desejam realizar e colaborar”.

A lideranca precisa pensar coletivamente e doar-se em favor da equipe,
aproximando-se dos outros, desenvolvendo lacos de confianga, incentivo e
cooperacdo mutua. O verdadeiro lider encontra na diversidade a riqueza e
promove 0 que cada individuo tem de melhor, sempre promovendo o
crescimento.

“Todos nds possuimos todos os recursos de que precisamos para
exercer influéncia sobre a prépria vida e sobre a das outras pessoas. Para isso,
€ preciso desenvolver a habilidade de liderar primeiramente a si mesmo e
depois os outros.” (KHOURY, 2009, p. 11).

O lider precisa ter autoconfianca. Ao acreditar na causa e em sua
capacidade de promové-la, se doa por inteiro e luta por seus ideais, em defesa
da honra e dignidade humanas. E um agente de transformac&o do mundo pela
sua forca interior e pela demonstracdo do proprio exemplo.

Segundo John (1989, p.60): “O bom lider suscita ou provoca a lideranga
do grupo; ele funciona como um socio principal junto aos outros membros, para
realizar a tarefa, construir a equipe e satisfazer as necessidades individuais”.

Um grande exemplo de lider foi Jesus Cristo. Ele, com seus
ensinamentos, influencia muitos até hoje. Ele ndo usou de poder, mas de

autoridade para influenciar as pessoas. Ele amou incondicionalmente, dedicou-
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se aos seus seguidores, promovendo-os e fazendo-os crescer. Ele nao
controlou, mas abengoou. Ele n&o intimidou, mas inspirou. Nao manipulou, mas
treinou. N&o oprimiu, mas liberou. Ele tinha plena consciéncia de que status,
posicdo ou poder ndo sdo ferramentas para que sua autoridade se tornasse
reconhecida. Ele sabia que a sua capacidade de servir as pessoas e a
humildade é o que o tornaria reconhecido. Segundo Jesus, no evangelho de
Mateus: *
20:26,27)

Servir significa colocar-se no lugar das pessoas e demonstrar interesse

quem quiser ser importante, que sirva os outros”. (MATEUS

por elas, estar pronto para ajuda-las identificando as suas reais necessidades e
atendé-las sempre que possivel. Isso ndo significa abrir mdo da autoridade. O
servir com amor, carater, ética e integridade faz com que a autoridade do lider
seja reconhecida e consolidada naturalmente.

Para Dutra (2009, p. 85):

s

No conceito de lideranca servidora, o lider é aquele que
convence, ou seja, que vence junto. O lider servidor é
naturalmente um servo, e essa consciéncia para servir € que
torna alguém reconhecido como lider. Esse tipo de
posicionamento permite ao lider estar presente na construcao
de uma comunidade de trabalho. O lider servo ndo vé o
subordinado: ele vé o companheiro.

1.2 Tabulacdo da Pesquisa

Com intuito de completar o estudo sobre lideranca, dando énfase ao
papel de um lider servidor, foi desenvolvida uma pesquisa de campo. A
tabulacdo da pesquisa traz dados que favorecem a compreensao de um lider
servidor. A pesquisa € um estudo de caso.

Segundo Araujo (2008, p.04) estudo de caso trata-se de uma
abordagem metodoldgica de investigacdo especialmente adequada quando
procuramos compreender, explorar ou descrever acontecimentos e contextos
complexos, nos quais estado simultaneamente envolvidos diversos fatores.

Para realizar a pesquisa empirica, foi selecionada uma empresa de
climatizacdo de bananas, que estd ha mais de vinte anos no mercado e que

possui 55 funcionarios, dos quais trés ocupam cargo de gestor, sendo dois no
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cargo de encarregado das areas administrativas e financeiras e o terceiro é o
sécio proprietario. Os trés gestores sao 0s sujeitos da pesquisa.

Para buscar dados juntos aos sujeitos da pesquisa, 0s profissionais que
ocupam cargo de gestdo, foi elaborado um questionario com oito questdes,
sendo que as perguntas de numero um a cinco foram através de alternativas,
ou seja, foi descrita da seguinte maneira: “Das alternativas abaixo, assinale
aquela que mais se assemelha com suas atitudes no seu papel de lideranga” e
ainda foi solicitado a justificativa para a resposta. Ja as perguntas de seis a
oito, foram questdes abertas, além de no inicio do questionario solicitar dados
sobre o perfil dos sujeitos.

“Um questionario consiste em um conjunto de perguntas que serao feitas
aos entrevistados. As perguntas fechadas especificam previamente todas as
possiveis respostas. As perguntas abertas permitem a quem esta respondendo
fazé-lo em suas proprias palavras.” (KOTLER, 2000, p.132).

Para aplicar a pesquisa, foi entregue um guestionario para cada um dos
gestores por correio eletrénico e eles responderam e retornaram pelo mesmo

canal de comunicagao.

Tabela | — Perfil dos Sujeitos da Pesquisa.

Gl G2 G3
Cargo que ocupa atualmente Sécio Encarregado Encarregado
H& quanto tempo ocupa o cargo atual 23 anos 5 anos 3 anos
E a primeira vez que ocupa o cargo de
lideranca? Sim Sim Sim
Quantas vezes ja ocupou o cargo de
lideranca? 1vez 1vez 1vez
Nessa empresa comegou no cargo de
lideranca? Sim Sim Sim
Quais eram os outros cargos? - - -
Quantas pessoas tém sua equipe? 52 27 27
Idade 57 24 23
Sexo Masculino Masculino Feminino
Ens. Fund. Ens. Méd.
Escolaridade Comp. Comp. Sup. Inc. (Curs.)

Fonte: Dados da Pesquisa
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Os sujeitos do universo pesquisado ocupam o cargo de lideranca pela
primeira vez e sempre na mesma empresa. Aquele que é o proprietario ocupa
0 cargo ha mais tempo, sexo masculino, e sua formacao académica é o ensino
fundamental. Os outros dois sdo funcionarios, um do sexo masculino, que
ocupa o cargo ha cinco anos e sua formagcdo académica é o ensino médio e
por fim o terceiro é do sexo feminino, que ocupa o0 cargo a trés anos com
formacéo académica superior incompleto.

Além da diferenca na escolaridade entre eles, o proprietario tem mais
idade e também mais subordinados, os outros dois tem idades semelhantes
como também o mesmo numero de subordinados.

Para que possa haver identificacdo dos sujeitos da pesquisa com mais

facilidade, vai ser denominado de G, da seguinte maneira:

Tabela Il - Gestores

Saécio-proprietario, masculino, 57 anos, formagédo ensino fundamental completo e gerencia
el 52 pessoas;
Encarregado, masculino, 24 anos, formacéo ensino médio completo e tem em sua equipe 27
ez pessoas;
Encarregado, feminino, 23 anos, formagé&o superior incompleto (cursando), tem em sua
e equipe 27 pessoas.

Fonte: Dados da Pesquisa

Na primeira pergunta foi indagado: “se o lider permite total liberdade de
seus funcionarios para a tomada de decisbes” e as alternativas: sempre,
frequentemente, nunca.

Todos os trés responderam que “frequentemente” permitem liberdade
aos seus funcionarios para tomada de decisdo (Gréafico ) e também tiveram a
justificativa igual: “é muito importante dar liberdade aos funcionarios na tomada

de decisdes, para que eles se sintam motivados e importantes na empresa”.

Gréfico | — Liberdade para Funcionérios Tomarem Decisdes

Sempre
Frequentemente
Nunca

100%

Fonte: Dados da Pesquisa
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J4 a segunda pergunta, delimitou na indagacdo de quando existe um
novo trabalho, o lider solicita a opinido de sua equipe. As alternativas foram:

Sempre e As vezes.

Tabela lll — Solicita Opinido da Equipe

G1 Sempre solicita a opinido de sua equipe
G2 Sempre solicita a opinido de sua equipe
G3 Sempre solicita a opinido de sua equipe

Fonte: Dados da Pesquisa

Mas uma vez a resposta foi unanime. Eles justificam que sempre
solicitam a opinido da equipe, pois é necessario ouvir novas ideias, e assim,
mostrar a importancia que cada um dos colaborados possui.

A terceira pergunta foi sobre a motivacdo do funcionario. As opc¢des
foram: o lider pode contribuir com a motivacdo ou as pessoas devem se

motivar. As respostas estao na tabela IV.

Tabela IV — Motivagédo dos Funcionarios

O lider pode contribuir com a motivacéo das pessoas, incentivando-as na busca de

conhecimento.

G2 | O lider pode contribuir com a motivacao das pessoas, elogiando os trabalhos j& executados.

O lider ndo tem que contribuir. Cada pessoa deve se motivar para desenvolver o seu
trabalho.

Fonte: Dados da Pesquisa

Pelas respostas o0 G1 e G2 acreditam que podem contribuir com a
motivacdo das pessoas. O primeiro afirma que ao incentivar uma pessoa a
buscar conhecimentos esta contribuindo com a sua motivacdo; o G2 afirma que
ao elogiar um trabalho executado contribui para a motivagdo. Ja o G3
considera que cada pessoa deve se motivar para desenvolver as suas
atividades. A maioria acredita que o lider pode contribuir com a motivacao de

seus colaboradores.
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Gréfico Il — Motivagao da Equipe

® O senhor (a) acredita que cada
pessoa deve se motivar para
desenvolver o seu trabalho.

0
67% O senhor(a) acredita que no seu

papel como lider pode contribuir
com a motivagdo das pessoas.
Como?

Fonte: Dados da Pesquisa

O gréfico Il demonstra que 2\3 dos sujeitos acreditam que o lider deve
motivar os funcionarios a desenvolverem seu trabalho e 1\3 afirma que cada
pessoa deve se motivar para desenvolver suas atribuicdes.

A quarta pergunta, fez referéncia ao clima organizacional, e se o lider
pode ou ndo contribuir para que esse clima seja positivo, para a resposta foi
dado duas alternativas: o clima depende exclusivamente do funcionéario e
quase sempre o lider pode contribuir com o clima organizacional. As respostas

foram as seguintes:

Tabela V: Clima Organizacional

G1 Quase sempre o lider pode contribuir com o clima organizacional positivo.
G2 Quase sempre o lider pode contribuir com o clima organizacional positivo.
G3 Quase sempre o lider pode contribuir com o clima organizacional positivo.

Fonte: Dados da Pesquisa

Todos responderam a mesma alternativa, dizendo que quase sempre 0
lider pode contribuir com o clima organizacional positivo. Os trés gestores
acreditam que, como lideres, devem prezar por um ambiente agradavel de
conviver e trabalhar.

A guinta questao, solicitou que o lider respondesse qual a sua atitude se

o funcionario ndo executa uma atividade proposta:
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Tabela VI: Atitude do Lider

G1 | Conversa com a pessoa, para verificar o que ocorreu e tenta convencer ao funcionario desenvolver sua
atividade.

G2 | Conversa com a pessoa, para verificar o que ocorreu e tenta convencer ao funcionario desenvolver sua
atividade.

G3 Conversa com a pessoa, para verificar o que oc?.rr%u g tenta convencer ao funcionario desenvolver sua
atividade.

Fonte: Dados da Pesquisa

Mais uma vez, todos responderam igualmente, dizendo que conversam
com a pessoa para verificar o que pode ter ocorrido, tentando assim, convencer
o colaborador a desenvolver sua atividade. Os trés gestores justificam que, ao
invés de criar atritos e chamar a atencéo do colaborador, a melhor opgao é ter
uma conversa franca com ele, para saber o motivo que o impede de atender a
um chamado e, desta maneira, melhorar a relacdo lider — colaborador e
consequentemente o clima da organizacgao, pois os trés, como foi observado na
questdo anterior, acreditam que o lider pode contribuir com o clima
organizacional positivo na empresa.

Ja na sexta questdo, foi perguntado ao lider como ele verifica que o
colaborador € um talento e pode contribuir com a organizacdo: As respostas

foram diferentes entre eles:

Pela dedicacéo (G1)

Analisando as tarefas, se tem dificuldades (G2).

Quando ele se interessa em contribuir com a organizacao
(empresa). (G3)

O G1 acredita que pela dedicacao do funcionario ele pode verificar se
este € um talento ou ndo. Para ele é importante que o funcionario se dedique
ao seu trabalho, mostrando interesse em crescer e aprender. Ja o G2, analisa
as tarefas e se o funcionario tem dificuldades ou ndo em realiza-las. Para ele, 0
funcionario que € um talento, € aquele que aprende rapido suas funcdes,
sempre tentando melhorar o seu trabalho e crescer no cargo que esta. Por fim,
o G3, acredita que o funcionario talento, € aquele apresenta interesse em
contribuir com a organizacao, ou seja, é aquele funcionario que colabora com o
crescimento da empresa, que faz corretamente suas funcdes e que apresenta

interesse em aprender e crescer profissionalmente e pessoalmente.
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Na sétima questdo, os gestores responderam o que podem fazer para

contribuir com o desenvolvimento profissional dos seus funcionarios:

Motivo-os com a experiéncia. Eu lhes dou conselhos. (G1)
Ouvindo as ideias, o que tem de bom para contribuir. (G2)
Observo todos os departamentos e onde posso melhorar. (G3)

O G1, como € um lider com mais experiéncia, acredita que pode
contribuir com o desenvolvimento profissional de seus colaboradores com a
sua experiéncia, ou seja, ele ja passou por varios desafios, ja participou e
realizou varios trabalhos, sendo assim sabe o que fazer e o que nao fazer para
crescer profissionalmente, sabe o que ajuda no crescimento dentro de uma
organizagdo e assim dé conselhos aos seus colaboradores para desenvolvé-
los dentro da empresa. Ja o G2 acredita que pode ajudar no desenvolvimento
do colaborador, ouvindo as ideias deste, o que ele possui para contribuir com a
empresa, ou seja, o0 G2 ouve 0 que seus colaboradores tém a dizer e 0 que
eles tém para contribuir com a empresa e assim, ajuda-os a crescer e a
melhorar no que fazem. Ja a G3 observa os departamentos da sua
organizacdo e onde ela pode melhorar, e deste modo, ela acredita que ajuda
0s colaboradores a crescerem profissionalmente.

A oitava pergunta é em relacdo ao que o lider faz para aceitar a
diversidade e sua equipe (sexo, etnia, competéncias etc.); as respostas foram

as seguintes:

Acredito que cada pessoa tem o seu valor. (G1)
Contrato pelo curriculo e ndo pela diversidade. (G2)
O respeito sempre em primeiro lugar e a compreenséo. (G3)

O G1, para aceitar a diversidade em sua equipe, acredita que cada
pessoa tem o0 seu valor, ou seja, cada um tem o que contribuir para a
organizacao, pois cada pessoa € diferente, ou seja, possui dons, habilidades e
talentos unicos. O G2, ndo vé a diversidade, ele vé o que cada pessoa possui
para o crescimento da organizacdo. Ele, ndo se importa com o0 sexo, etnia,
religido ou cultura do seu funcionario, ele se importa com as habilidades, com o
interesse em crescer e se tornar um 6timo profissional. Ja a G3 acredita que

para aceitar as diferentes pessoas, deve-se, em primeiro lugar, existir o
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respeito e a compreensdo, pois sem isso ninguém chega a lugar nenhum.
Cada pessoa deve ser respeitada, ndo importa quem ela seja.
Esses sédo os dados levantados e tabulados da pesquisa proposta junto

aos gestores de uma empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Desde os primordios das organizacdes ha a presenca de profissionais
que ocupam cargo de lideranca, porém, a cada dia que passa existe a
exigéncia de um novo perfil de lider.

Atualmente, as equipes de trabalho, sdo formadas por diferentes
geracoes: Geracao Schwarzkopf ou Geracdo dos Tradicionais, Geracao Baby
Boomers, Geracdo X, Y e Z. Cada uma dessas geracdes € constituida por
individuos com costumes, valores e atitudes diferentes.

O lider possui papel fundamental no progresso das pessoas para que 0
ambiente de trabalho seja agradavel e que possibilite a elas o desenvolvimento
de suas tarefas. Cada pessoa € um ser humano anico, sistémico, com
personalidade, caracteristicas, habilidades, atitudes e conhecimentos
diferentes. Por isso, € preciso conhecer as ferramentas de gestdo de pessoas
que poderdo auxiliar o lider na tomada de decisbes em relacdo ao
aproveitamento e valorizacdo dos talentos que integram as equipes de
trabalho.

Com o intuito de verificar sobre a relacdo do lider com o liderado,
averiguando se os lideres pesquisados valorizam o “lider servidor”, aquele que
contribui com a sua equipe para o melhor desenvolvimento, foi realizada uma
pesquisa empirica, para a qual os lideres responderam quais séo suas atitudes
em relacdo aos seus liderados.

Os lideres que responderam o questionario permitem a total liberdade de
seus funcionarios na tomada de decisdes e sempre solicitam a opinido de sua
equipe quando existe um novo trabalho. A maioria acredita que pode contribuir
com a motivagdo de seus funcionarios e com o clima organizacional positivo.
Esses lideres, ao perceberem que o funcionario ndo executa uma tarefa

corretamente, conversam com ele, verificando o que pode ter ocorrido. Eles
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acreditam que cada um tem o seu valor e deve ser respeitado e valorizado,
levando-os a crescer pessoalmente e profissionalmente.

Conclui-se que a lideranca atual esta mudando o seu modo de agir. A
ideia de um lider autoritario esta perdendo espaco e agora surgiu um novo
estilo de lideranca: a lideranca servidora, onde o lider tem que saber lidar com
as pessoas, pois é através delas que o0s objetivos da organizacdo séao

atingidos.
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