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RESUMO

Esta pesquisa possui como objetivo abordar sobre uma lideranca eficaz para o
desenvolvimento de uma equipe de trabalho que apresenta as suas diferentes personalidades,
considerando as suas crengas e valores (eixo cultural). Para isso, a construcao deste estudo se
baseara na defini¢do da lideranca e nas caracteristicas do papel e fungdo de um lider dentro de
alguma organizagdo. Neste sentido, a principal questdo que influenciou a realizacdo deste
estudo ¢: “Como desempenhar uma boa lideranca frente as diversidades da equipe de
trabalho?”. Assim sendo, esta questdo serd desenvolvida em uma fundamentacdo tedrica
baseada na pesquisa bibliografica exploratoria. Este tipo de pesquisa ¢ a analise das diversas
leituras realizadas em livros, artigos cientificos, teses e dissertacdes. Posto isto, alega-se que
um exemplo de uma lideranga eficiente ¢ a lideranca servidora. Esta lideranga representa um
lider que serve os seus seguidores para que as suas solicitagdes sejam atendidas de um modo
gratificante. Os estilos de lideranca como autocratica, democratica e liberal, além da descri¢ao
das seguintes abordagens: abordagem dos tracos “teoria dos grandes homens” (1930-1940),
abordagem comportamental (1940-1960), abordagem contingencial (fim dos anos 60),
abordagem neo-carismatica (a partir de 1990) apresentardao o perfil do lider atual. Enfim,
conclui-se que uma lideranca eficaz ¢ aquela que saiba superar os conflitos, desafios e
relaciona-se bem com as diferentes personalidades existentes no meio da equipe de trabalho.
Entdo, uma empresa s6 sera produtiva desde que saiba valorizar tanto os seus lideres quanto

os seus liderados.

Palavras chave: Lideranga. Lider. Organizacdo. Lideranga eficaz.



ABSTRACT

This research aims to address an effective leadership for the development of a team that
presents their different personalities, considering their beliefs and values (cultural axis). For
this, the construction of this study will be based on the definition of leadership and the
characteristics of the role and function of a leader within an organization. In this sense, the
main question that influenced the accomplishment of this study is: "How to play a good
leadership in the diversities of the work team?". Therefore, this issue will be developed in a
theoretical basis based on exploratory bibliographic research. This type of research is the
analysis of the various readings carried out in books, scientific articles, theses and
dissertations. Having said this, it is argued that an example of effective leadership is the
servant leadership. This leadership represents a leader who serves his followers so that their
requests are met in a rewarding way. The leadership styles as autocratic, democratic and
liberal, as well as the description of the following approaches: approach to the traits "great
men's theory" (1930-1940), behavioral approach (1940-1960), contingency approach (late
1960s), Neo-charismatic approach (from 1990) will present the profile of the current leader.
Finally, it is concluded that an effective leadership is one that knows how to overcome the
conflicts, challenges and relates well to the different personalities existing in the middle of the
work team. So a company will only be productive as long as it knows how to value both its

leaders and its leaders.

Keywords: Leadership. Leader. Organization. Effective leadership.
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INTRODUCAO

A presente pesquisa possui como propdsito apresentar uma lideranga com eficiéncia
para o trabalho com as diversas personalidades em uma mesma equipe. A lideranga sempre
existiu ao longo da historia, desde a formacdo dos grupos dos homens, isto €, existiram
pessoas de destaque que influenciaram inumeros individuos para a realizacao de diversas
atividades, seja para construir momentos bons ou ruins para a humanidade, um exemplo claro
seria o proprio Hitler, o qual foi um lider cruel para a histdria, contudo, que teve muitos
adeptos a sua concepgao, devido aos seus discursos que tinham uma boa retorica.

Neste contexto da lideranca, também se incluem as organizagdes, nas quais os lideres
influenciam os seus liderados a realizarem as atividades exigidas pelas empresas para o
alcance das metas e dos objetivos necessarios.

Por assim dizer, a lideranca ¢ definida com a influéncia de um individuo em destaque
que consegue persuadir as outras pessoas a realizarem os seus pedidos de forma amigavel,
visto que os pedidos ndo sdo entoados como uma ordem, todavia, revelam-se como
solicitagdes que possam ser atendidas de maneira formidavel. Posto isto, o papel do lider
diferencia-se do gerente, principalmente no tratamento com relagdo aos funcionarios € nas
solicitagdes estabelecidas como ordens.

A escolha pelo tema referente a lideranga ocorreu devido a necessidade de apresentar
uma lideranca realizada com eficiéncia. Salienta-se que a presenca do lider ¢ primordial nas
organizagoes ¢ os desafios também estdo inseridos neste processo. Estes desafios referem-se
ao modo de gerenciar, promover e estabilizar a sinergia da equipe com valores e ritmos de
trabalhos diferentes. Percebe-se que a equipe ¢ formada por diferentes personalidades e para
que o trabalho se suceda de maneira satisfatoria, formidavel e as metas sejam alcangadas, ¢
necessario que a influéncia do lider ocorra de forma positiva. De tal modo que seja
conveniente ampliar o conhecimento individual de cada liderado, para que se promova um
relacionamento de confianca e credibilidade.

O objetivo central desta pesquisa ¢ abordar maneiras eficazes de aperfeigoar a
lideranga situacional, reter, delegar e descobrir novos talentos. J4, os objetivos especificos
atentam-se a propor uma ferramenta feedback individual; estudar os tipos de liderangas e as
suas abordagens; diferenciar os que sdo grupos e equipes de trabalho e como liderar de modo

eficiente uma equipe com diversos valores e crengas.
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Neste sentido, a principal questdo que influenciou a realizacdo deste estudo,
concentra-se sendo esta: “Como desempenhar uma boa lideranga frente as diversidades da
equipe de trabalho?”. Assim sendo, esta questao serd desenvolvida com uma fundamentagao
tedrica baseada na pesquisa bibliografica exploratoria.

De acordo com Gil (1999, p. 43) a finalidade da abordagem exploratoria ¢
“desenvolver, estabelecer ¢ modificar conceitos e ideais, tendo em vista, a formulagdao de
problemas mais precisos ou hipdteses pesquisaveis para estudos posteriores”. Isto quer dizer,
que ha uma ligacao entre pesquisador e o objeto da pesquisa, facilitando a demarcagdao do
tema e¢ a formulacdo hipotética, o que permite a busca do assunto em sua profundidade,
utilizando-se de descri¢cdes, comparacdes, conceitos e interpretacdes sempre a partir de
analises criticas e fundamentadas em materiais bibliograficos adequados.

Ainda, acrescenta-se que Lima e Mioto (2007, p. 38) abordam que “a pesquisa
bibliografica representa um conjunto de procedimentos de busca de solugdes, atento ao objeto
de estudo, e que, por isso ndo pode ser aleatorio”. Desta maneira, toda a leitura que completa
este estudo apresenta-se como uma analise das concepgdes dos diversos autores que
contribuiram para construir a abordagem deste tema. Por este angulo, Lima e Mioto (2007)
declaram que a investigacdo das solugdes representa a formagdo de um instrumento que possa
selecionar os livros ou outros tipos de documentos, para que os conceitos e as consideragdes
sejam analisados para o entendimento quanto ao objeto de estudo escolhido.

Como também as fases de uma pesquisa bibliografia baseiam-se em Salvador (1986
apud Lima e Mioto 2007) citados por Marigo e Braga (2011) e apresentam-se: Fase 1 A coleta
da documentacdo: Levantamento bibliografico, no qual, o pesquisador reune os dados
bibliograficos para serem utilizados em determinada pesquisa; Fase 2: Analise da
documentacdo: Anélise bibliografica, em detrimento do tema a ser estudado; Fase 3: Sintese
integradora: Uma sintese com base na analise dos documentos para compor a finalizagcao do
estudo; Fase 4: Divulgagdo dos resultados: Publicacdo dos resultados em revistas ou eventos
académicos diversos. Estas fases irdo interferir para a elaboragao desta pesquisa e possibilitara
a fundamentagdo para a resposta da questdo principal, além de construir um conhecimento
relacionado a lideranca exercida de modo eficiente frente as diversidades da equipe.

Nesta acepcao, no levantamento bibliografico serdo usados como fonte de pesquisa
os artigos em periodicos cientificos, livros, teses e dissertacdes, encontrados majoritariamente
pela internet. E serd através dessas referéncias que se identificardo pontos de vista que leve
em consideragado a lideranca exercida de modo eficiente. A leitura das producdes resultara em

uma selecdo de textos que se mostrem relevantes e cuja contribuicdo seja considerada
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importante para o desenvolvimento deste estudo. Em tal caso, serd estabelecido um dialogo
entre os textos lidos e assim serdo apresentadas as reflexdes que o estudo oportunizara.

Entdo, o restante do estudo sera desenvolvido com a descricao de trés capitulos, cujos
titulos sdo: Capitulo 1: Lideranca Servidora: A escolha em servir para ser servido; Capitulo 2:
O perfil do lider atual nas organizagdes ¢ o Capitulo 3: Como gerenciar de modo eficaz as
crencas e valores diferentes em determinada equipe.

O primeiro capitulo abordara sobre a lideranca servidora, com base principal em
James C. Hunter, “Como se tornar um lider servidor: Os principios da lideranca de O Monge
e o Executivo”. Mas, no primeiro momento serdo expostos os principios da lideranca e as
principais caracteristicas do lider. O foco relacionado a lideranca servidora serd explicada
como um exemplo de lideranga considerada eficaz para o desenvolvimento da empresa.
Diante disso, a escolha em assumir a lideranga servidora, cabe exclusivamente a empresa ¢
todos os cargos precisam estar empenhados e dedicados para a mudanga radical na
organizag¢do, desde geréncia, lider, funcionarios e proprietario.

O segundo capitulo mostrara o perfil do lider atual nas organizagdes, assim, versara a
respeito da defini¢do da organizacado, os estilos de lideranga como a autocratica, democratica e
liberal ou laissez-faire, além de retratar sobre as seguintes abordagens: abordagem dos tracos
“teoria dos grandes homens” (1930-1940), abordagem comportamental (1940-1960),
abordagem contingencial (fim dos anos 60), abordagem neo-carismdtica (a partir de 1990).
Com a descri¢cdo das teorias, abordagens e com as transformagdes da sociedade atual serdo
apresentadas as caracteristicas do lider atual nas organizagdes.

O tultimo capitulo refere-se a lideranca de modo eficiente frente as crengas e valores
diferentes em determinada equipe, o qual serd explicado as diferencas entre os grupos e as
equipes de trabalho, se definira o clima organizacional e a cultura organizacional e o modo de
liderar de maneira eficaz.

Dado o exposto enfatizado acima, entende-se que o estudo oportunizard a construgao
do conhecimento quanto a lideranca eficiente frente as diversidades da equipe, considerando
os seus valores e crengas (eixo cultural). Constata-se que o desenvolvimento da defini¢ao da
lideranga sera necessaria para a compreensao do conteudo de forma expressa que esta
presente nas organizacdes. Além do exemplo da lideranca servidora que cabe a escolha da
empresa para ser implantada. Inclusive, o estudo apresentard uma lideranga eficiente para que
a organizagdo se empenhe em realizar um papel satisfatorio, formidavel e harmonioso para

que as metas e objetivos propostos sejam alcancados.
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CAPITULO 1: LIDERANCA SERVIDORA: A ESCOLHA EM SERVIR PARA SER
SERVIDO

“Liderar € antes de tudo servir”.

James C. Hunter'

Neste capitulo serd definido a respeito da visao de lideranca e ser lider. Primeiro se
conhecerd os conceitos definidos pela vasta literatura bibliografica, entretanto, o foco ¢ a
lideranca servidora que difere os seus principios de outros tipos de lideranga. Os conceitos de
lideranca e lider serdo desenvolvidos pelos seguintes autores: Bertero (2007) e Santos et al.
(2007). J4 a liderancga servidora fora delineada por Costa (2014); Bennett (2001); Lino e Silva
(2011) e pelo principal fundamentador dessa concepgao, Hunter (2004).

Bertero (2007) disserta que o tema da lideranca surge nas Ciéncias Sociais em
decorréncia dos eventos publicos e politicos. Esse destaque ocorre devido ao aparecimento
durante o século XX dos regimes politicos autoritarios, focalizando os lideres fortes e
carismaticos, por exemplo: Hitler; Stalin; Mao Tse Tung; Vladimir Lenin; Francisco Franco;
Juan Péron; Getalio Vargas e Antonio Salazar. No entanto, esses tipos de lideres politicos
geraram tirania, opressdo e monstruosidades, além da eliminagdo de milhares de pessoas no
mundo. Ap0s a vitdria aliada da Segunda Guerra Mundial, houve a extingdo de forma lenta
destas liderancas e outras decairam pela irrelevancia.

Segundo o autor, paralelamente a estes acontecimentos, no interior das empresas,
enfocava o administrador profissional ou executivo. Respaldava-se o universo da
racionalidade contra o carisma emocional dos “lideres”. O setor administrativo representava
um cenario racional, no qual, os individuos conquistavam as posi¢des administrativas a partir
de competéncias, direcionado a um jogo meritocratico € os subordinados aceitavam e
praticavam o mesmo jogo. O contexto da lideranca relacionada ao carisma e a emocgao
transitava para a racionalidade. Na area do management considerava-se apenas a
racionalidade. Isto ¢, “empresas nao precisavam ser lideradas, mas racionalmente
administradas por profissionais (managers) competentes e habeis no uso da razao” reitera

Bertero (2007, p. 57).

! Consulta no site: http://www.jameshunter.com.br/empresa.html
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O tema da lideranca retornou ao contexto da administracdo, a partir da década de
1980. Quem impulsionou esse ressurgimento foi o professor John Kotter, lecionador da
Harvard Business School e relacionava a dicotomia entre lideranca e administragao.
Influenciando também no movimento de que as empresas ndo necessitam apenas de
administradores, todavia, de lideres. Neste patamar, apenas os lideres poderiam elevar as
empresas no nivel de exceléncia. (BERTERO, 2007)

O referido autor sublinha que a lideranca ¢ necessaria, contudo, precisa ter um eixo
certo, sem exageros, isto ¢, adequar-se a uma dose certa. Observa que a lideranga nao ¢
exclusivamente humana, sendo encontrada entre os animais, estando presente entre os
dominadores e os dominados.

Neste sentido, Santos et al. (2007, p. 2) explicam sobre a lideranga:

A pessoa que desempenha o papel de lider influencia o comportamento de um ou
mais liderados, essa capacidade se relaciona com a persuasdo e influéncia que por
sua vez estda intimamente ligada com a capacidade de construir bons
relacionamentos. Lideranga ¢ uma fung@o ou papel que as pessoas desempenham
quando sdo responsaveis por um grupo, ou seja, a mesma se trata de um fenémeno

grupal. E de verificar-se que a lideranca é necessaria em todos os tipos de
organizagdes humanas.

Ainda ressaltam:

Liderar ¢ diferente de oprimir ou coagir seus liderados, é fazer com que um
determinado grupo de pessoas busquem objetivos comuns, para alguns especialistas
no processo de lideranga, podem existir dois tipos de liderados: os fiéis, que seguem
o lider por razdes de carater moral, e os mercenarios, que atuam por motivo de
interesse. O que ¢ inerente aos dois modelos ¢ que tanto em um quanto no outro
existe uma natureza de dependéncia reciproca entre as pessoas relacionadas no
processo. (SANTOS ET AL., 2007, p. 3)

Os autores retratam que a lideranga ndo € uma profissdo ou emprego, contudo,
compreende a qualidade e as atitudes em certo individuo como destaque na média da
humanidade.

E importante frisar que “o lider precisa de liderados para realizar metas, ou vice e
versa, so € possivel a lideranca quando existem liderados que aceitam serem influenciados por
algum motivo, seja ele qual for” expdem Santos et al. (2007, p. 3).

Os estudiosos atentam sobre o processo de influéncia nas pessoas, esta acdo recorre
na relacdo de lideres e subordinados em diversas situacoes. Isto ¢é, essa atitude de influenciar
os comportamentos dos sujeitos ou grupos concebem o aprimoramento das habilidades, que o

lider pode ter por um “dom natural” ou uma caracteristica conquistada ao longo dos anos.
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As principais caracteristicas de um lider sdo: conhecer-se muito bem sobre si mesmo
e dos sujeitos que os cercam; utilizar os beneficios de seus pontos positivos; autenticidade;
nao visualizar o fracasso; determinagdo; iniciativa nas relagdes pessoais; vontade de liderar;
autoconfianga e caso tenha uma experiéncia com algum obsticulo, isto serve como
aprendizagem e um recomego. Vale ressaltar que essas caracteristicas ndo sao semelhantes em
todos os lideres, assim, é cabivel, eles terem as suas particularidades. (SANTOS ET. AL,
2007)

Assim sendo, os pesquisadores citam como exemplos, ilustres lideres que tiveram
amplo destaque e repercussdo ao longo da historia, tais como: Abrado Lincoln, alterou a
histéria dos Estados Unidos com relagdo a escraviddo americana; o africano Nelson Mandela
que direcionou a Africa do Sul a novos rumos; Madre Teresa de Calcuta, alterando a historia
da assisténcia social no mundo dos moribundos e por ultimo, Jesus Cristo, que modificou a
historia da humanidade, inclusive em relagdo ao tempo cronoldgico, estabelecendo o antes e
depois de Cristo.

Os autores explanam que nas gestdes empresariais o verdadeiro lider ndo condiz com
aquele sujeito que ¢ melhor em tudo, todavia, refere-se aquela pessoa que conhece a
relevancia de cada setor, valorizando a capacidade de cada individuo e principalmente
influenciando para que alcancem os resultados esperados. Ademais, elucida-se a respeito do

perfil de um lider:

[...] a imagem do lider muitas vezes ¢ associada erroneamente com o perfil de um
gerente, o que acontece, ¢ que todo gerente ¢ escolhido ou apontado sem questionar
se ele tem capacidade ou perfil para desempenhar tal fungdo que foi atribuida,
enquanto o lider carrega consigo em sua esséncia o poder de ser o diferencial entre
os demais, sendo facilitador nas relagdes humanas, encabegando os processos. Um
lider encoraja a equipe inspirado a todos dando abertura para as pessoas que estdo
abaixo na hierarquia do processo ndo criando barreiras, uma equipe dentro de uma
empresa deve ser o reflexo do lider mostrando se ela estad bem estruturada ou néo.
Liderar tornou-se uma competéncia gerencial em que o lider estimula sua equipe
para atingir bons resultados com flexibilidade, inovagdo e motivacdo para o trabalho
a ser desenvolvido. (SANTOS ET. AL, 2007, p. 6)

Neste momento havera a explicagdo minuciosa sobre a lideranca servidora, eixo
central deste tdpico.

Costa (2014) versa sobre a revisao da literatura quanto ao tema lideranca servidora,
no qual, o autor Robert K. Greenleaf (1904-1990) foi o primeiro a delinear a respeito deste
conteudo, em meados da década de 1970.

Bennett (2001 mencionado por COSTA 2014) revela que a lideranga servidora

possui o carater de servir exclusivamente. O lider servidor escolhe por ter esse papel,
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diversificando daqueles que desejam somente a lideranga em si. Completam Russel e Stone

(2002 apresentados por COSTA 2014) que a principal motivacao da lideranga servidora ¢ a

aspiracdo de servir, neste caso, os lideres assumem a funcdo de servo, colaborando e

auxiliando os demais cargos em suas diversas necessidades, isto €, atenderd as necessidades

dos outros.

Por certo, pode-se compreender também a respeito da lideranga servidora:

Assim, o lider vem a ser chamado de servidor por perceber seus liderados como
fonte prioritaria para conseguir chegar algo grandioso que serd compartilhado por
todos. Sua real meta consistirda em priorizar as pessoas, por isso necessita inspirar
confianga ao transmitir seus valores ¢ competéncias, estimulando através de um
espirito sustentador o apoio de seus liderados, que passam a serem considerados
seguidores que apoiam na obstinagdo da busca do objetivo almejado. O proposto
nessa teoria ndo consiste em criar um mundo perfeito, mas sim valorizar as
potencialidades humanas, desenvolvendo seus pontos fortes, criando expectativas
que as facam erguer constantemente seus obstaculos. Contribuindo com fator

motivacional, porque estimula nas pessoas a vontade de desenvolverem o seu
melhor. (LINO E SILVA, 2011, p. 7)

Ainda Lino e Silva (2011, p. 9) afirmam acerca do perfil do lider servidor:

O perfil do lider servidor adota uma mudanga em seu interior, cujo resultado é a
incorporacao de algumas atitudes em sua vida, tais como: autocontrole, aceitagao,
saber ouvir, empatia, ser autentico, persuasdo, ter senso de comunidade, visdo,
compartilhar o poder, valorizar o desenvolvimento das pessoas e aprender a ser
lider.

O tedrico que clarifica de um modo adequado a propodsito da lideranga servidora ¢
Hunter. James C. Hunter? (1955 -) ¢ palestrante, professor e escritor, também consultor chefe
ha 20 anos da J. D. Hunter Associados, a qual ¢ uma empresa de consultoria e treinamentos.
Em meio aos seus ensinamentos, desenvolveu uma nova cultura sobre o que ¢ a verdadeira
lideranca, envolvendo a espiritualidade e a humanizacdo. Em vista disso, o seu livro de maior
destaque ¢ “Como se tornar um lider servidor. Os principios da lideranca de O Monge € o
Executivo™. Por isso, sera descrito uma breve sintese desta obra para a compreensao atenta e
melhor a respeito da lideranga servidora. Observa-se que o objetivo ndo ¢ aprofundar acerca
do estudo deste livio e nem revelar suas possiveis criticas, todavia, apenas servird de
entendimento para o leitor.
Segundo Hunter (2004), a lideranga caracteriza-se por ser uma habilidade, incluida
como uma habilidade aprendida ou adquirida, através da educagao e aplicacdo. Em sua visdo,

lideranca significa “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente

2 |bidem
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visando atingir objetivos comuns, inspirando confianga por meio da for¢a do carater” mostra
o referido autor (2004, p. 11)

O estudioso (2004, p. 11) define a respeito de liderar que “€ conquistar as pessoas,
envolve-las de forma que coloquem seu coragdo, mente, espirito, criatividade e exceléncia a
servico de um objetivo. E preciso fazer com que se empenhem ao méaximo na missio, dando
tudo pela equipe”.

Hunter (2004) refere-se a uma lideranca sem os conceitos de geréncia, chefia,
tratando-a como uma extrema responsabilidade, uma habilidade, possuindo uma fung¢ao de
influenciar as pessoas ¢ em uma questdo de cardter. A geréncia representa um estado
autoritario e centralizador, ao pensar em um perfil de lider, isso se diferencia dos seus
principios. Declara que a influéncia ¢ induzirem os outros a fazerem o bem.

O autor (2004, p. 18) desenvolveu a sua concepgao sobre a lideranca servidora, na
seguinte investigagdo: “Como os grandes lideres da histéria conseguiam fazer com que as
pessoas aceitassem de bom grado sua vontade, mesmo que isso pudesse levar a propria
morte?”. De modo que para responder a este questionamento, ele estudou os lideres de
destaque ao longo da histdria, desde a area militar, pedagogica, religiosa, politica, de negocios
e esportiva, misticos do passado e presente. Apds o seu estudo, escolheu Jesus Cristo para
fundamentar a sua teoria, porque Cristo foi o lider mais influente da histéria no mundo.

Hunter (2004) justifica que no Livro de Matheus do Novo Testamento, Jesus
conceitua a respeito da lideranca. O trecho foi interpretado de diversas maneiras, no entanto,
Cristo diz “que qualquer um que deseje ser lider deve primeiro servir. Se vocé quer liderar,
deve primeiro servir” traca o estudioso (2004, p. 19). Servir expressa o sacrificio, procurando
o melhor em seus liderados. Neste ambito, a influéncia necessita ser conquistada.

Em suas palestras, Hunter (2004, p. 19) deixa bem explicito:

Nao estou pedindo que ninguém morra pela empresa nem que doe sangue para Cruz
Vermelha, mas talvez possamos encontrar um pouco mais de tempo para ouvir as
pessoas e trata-las como se fossem importantes. Que tal trabalhar para aumentar sua
confianga e diminuir o controle? Talvez possamos ajudar quem esta ao nosso redor.

Quando nos sacrificamos e servimos os outros, estamos desenvolvendo autoridade e,
em consequéncia, influéncia.

O referido autor indica que qualquer um pode servir, desde que o individuo saiba
perdoar, pedir desculpas, tenha disposi¢cao para dar uma segunda chance, existe o risco de ser

rejeitado, mal interpretados e até usados em certas situagdes, contudo, o objetivo ¢ fazer a
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coisa certa. Ressalta sobre a alegria de servir, virtude existente em ilustres lideres como Jesus,
Gandhi e Madre Teresa, que enfatizavam a respeito da enorme alegria em servir os outros.

O pesquisador ainda destaca outros principios com relagdo a lideranga. A lideranga
exige paciéncia, ou seja, a paciéncia significa o autocontrole, caracteristicas envolvidas no
carater do lider, reagindo conforme os seus principios morais. A lideranga exige gentileza,
esta que representa uma apreciagdo e encorajamento aos outros. A lideranca exige humildade,
aceitando as outras opinides com naturalidade, sem destacar que possui todas as respostas
para tudo. A lideranca exige respeito, engloba tratar as pessoas com a sua devida relevancia.
A lideranca exige altruismo, isto ¢, atender as necessidades dos outros. A lideranga exige
perddo, para desconsiderar o ressentimento. A lideranca exige honestidade, pensando na
integridade nas organizagdes. A lideranga exige compromisso, cumprindo os compromissos
que assumem.

O pesquisador indica a respeito dos principios, que equivalem as leis, aspectos
fundamentais e concepgoes inalteradas, por exemplo: lei da fisica, geometria e quimica. Nao
obstante, “as leis da natureza humana” representam um comportamento adequado aos seres
humanos. Além de que o carater ¢ uma substancia necessaria para a lideranga, constituido de
moralidade, valores, ética e principios adequados, nos quais, os lideres preocupam-se em
fazer as coisas certas.

Hunter (2004) afirma que os seres humanos podem mudar, ou seja, os individuos
podem crescer e melhorar. Sugere como leitura a obra How People Change (Como as pessoas
mudam), cuja autoria ¢ de Allen Wheelis. Este livro retrata “os quatros estagios do processo
da transformacao social, os quais sdo: sofrimento, percepcdo e, por fim, a mudanca
propriamente dita” patenteia o referido autor (2004, p. 34).

O autor releva sobre trés conceitos que abrangem o processo para se tornar um lider
de qualidade. Esses conceitos sdo: fundamentos, feedback e fric¢do. Explica que para ser um
lider melhor, ndo precisa ser perfeito, porque € natural cometer erros, causar decepgoes, estar
no topo por um tempo, depois cair e ter a possibilidade de retornar.

O estudioso esclarece que os fundamentos significam o processo de estudo acerca
dos principios da lideranga servidora, cuja instru¢do ocorre por meio de muitos livros, videos
e outros tipos de instrumentos para essa aprendizagem. O feedback ¢ uma maneira de receber
as correcdes por meio de pessoas importantes, seja do trabalho ou da vida pessoal. O atrito
refere-se aos bons e confidveis companheiros de trabalho que auxiliam na mudanga

comportamental do lider.
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Hunter (2004, p. 41) profere que “a verdadeira motivacdo consiste em manter a
pessoa entusiasmada, querendo agir e dar o melhor de si a equipe. Motivar ¢ influenciar e
inspirar a agao”. Neste caso, expressa em influenciar os individuos em suas futuras escolhas.

Para finalizar, o autor assinala esses a respeito desses principios no seu ultimo
capitulo “Sobre motivagdo e outras coisas fundamentais”: criar um significado e um
proposito; respeitar as pessoas; exigir exceléncia e construir uma comunidade. O lider
necessita criar um significado e um proposito, apresentando os valores da empresa, o que ela
preza, tenta realizar e a quem serve, tratando cada pessoa como especial no trabalho em que
realizam. O respeito as pessoas simboliza o processo de um ambiente agradavel para os
funciondrios, dirigido pelo elogio sincero e especifico, reconhecendo as realizagdes e
recompensando a exceléncia. Exigir exceléncia ¢ motivar as pessoas a serem melhores e
elevar os seus niveis. A construcdo de uma comunidade envolve a solucdo dos conflitos e
incentivacdo dos funcionarios em ter respeito, escutar, ser assertivo uns com o0s outros,
abertos a novos desafios, valorizando a diversidade para formar uma equipe saudavel.

Com relagao a lideranca servidora, para que um lider servo exista dentro de uma
empresa, ¢ necessario que o individuo escolha servir e principalmente saber que as suas
condutas deverdo ser alteradas, ja que parte de uma decisdo individual. Servir ¢ uma escolha e
uma atitude aprendida ao longo do tempo. Os lideres servos assumem obter a exceléncia com
a sua equipe, porém nao sdo individuos perfeitos, reforgar-se que os lideres ndo sdo formados
para serem perfeitos.

Assim que o lider consegue servir os seus liderados, as suas metas, objetivos
comecgam a ser alcangados. A empresa inicia um processo de formagdo de uma equipe em que
segue o lider por questdes envolvidas pelo respeito, confianca, credibilidade e além de
estarem motivadas a realizarem o seu trabalho com satisfacio. E um processo que se alimenta
com o tempo, tendo a participagdo e colaboracdo de todos para a alteragdo do quadro da
empresa. Iniciando pelo papel do lider servidor na gestdo e na formacdo de liderados
excepcionais para compor uma empresa de qualidade, elevando os seus indices de

produtividade, lucro e referéncia.
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CAPITULO 2: O PERFIL DO LIDER ATUAL NAS ORGANIZACOES

2.1. O que ¢ organizacao?

Pontes (2008) elucida sobre o termo organizacdo que significa “ferramenta ou
instrumento”. Considera-se que as organizagdes em suas propostas nao possuem um fim em si
mesma. Estas estdo por toda parte, desde a primeira existéncia do homem, influenciando tanto
o setor publico quanto o setor privado. Em tal caso, ocorre a seguinte compreensao:

As realizacdes da sociedade moderna sé aconteceram porque as pessoas em grupo se
envolvem em projetos comuns ou pretendem atingir metas. Portanto, as
organizagdes existem porque um grupo de pessoas se reuniu para atingir um objetivo

unico. E as pessoas sdo os principais recursos que as organizagdes utilizam para
realizar seus objetivos. (PONTES, 2008, p. 10)

A autora enfatiza que o principal grupo das organizagdes € o secunddrio, direcionado
para as organizacOes formais. As relacdes existentes nesta categoria sdo dirigidas por
regulamentos explicitos, apoiando-se em recursos, divisdo de trabalho e processos de
transformagoes. Declara-se que as organizagdes formais sdo burocraticas, baseadas em
regulamentos, com direitos e obrigacdes.

Por outro lado, as organizag¢des informais sdo caracterizadas pelas caracteristicas dos
grupos primarios, englobados pela familia, amigos, vizinhos, abrangendo a cultura e o clima
organizacional. (PONTES, 2008)

A estudiosa informa que uns dos principais problemas das organiza¢des constituem
nas relagdes humanas. Neste contexto, o lider possui um papel fundamental para o
desenvolvimento das organizacdes e principalmente no ambiente agradavel das relacdes entre
os individuos neste processo.

Nas organizagdes encaixa-se o processo de gestdo de pessoas. Chiavenato (2004)
apresentado por Goes e Filho (2013) conceitua que a gestdo de pessoas representa os sujeitos
que constituem os atores principais nos recursos das organizagdes, focalizando nas agoes e
decisdes em seus nomes. Deste modo, as empresas sempre evidenciaram a lucratividade,
produtividade, eficdcia, ampliagdo dos recursos fisicos e financeiros ¢ a diminuicdo dos
custos. Entdo, conforme o passar do tempo, constatou-se que as pessoas sao 0s €ixos centrais

para que todos estes aspectos se desenvolvessem.
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Acrescentando que Gil (2011 apud SILVA E OLIVEIRA S/D) aponta que a gestdo
de pessoas representa uma atividade gerencial, enfocada nos sujeitos das organizagdes que
influenciam nas conquistas de metas e objetivos, tanto organizacional quanto individual. A
expressao Gestdo de Pessoas pode substituir a de Administragao de Recursos Humanos, termo
comum nas organizagoes.

Silva e Oliveira (s/d) versam que o profissional de gestdo de pessoas possui
atividades relevantes na organizagcdo como um todo, oferecendo apoio desde a producao até as
relagdes interpessoais dentro da empresa. Por conseguinte, o gestor de pessoas tem o papel de
preservar a empresa sempre em equilibrio, utilizando estratégias, habilidades e praticas para
manter a organizagdo e funcionarios sempre unidos, porque um depende do outro e o trabalho
em conjunto significa o alcance das mesmas metas e objetivos.

Por este angulo, o lider representa:

O lider influencia seus liderados com sua forma de agir, tomar decisdes ¢ com o
modo de usar suas habilidades e estratégias para melhorar a qualidade e
desenvolvimento da producdo. Os colaboradores passam a segui-lo se suas atitudes
exercerem papel positivo na organizacdo como um todo, e isso certamente ira
influenciar estas pessoas a agirem de forma igual, sentindo-se motivadas a isso.
(SILVA E OLIVEIRA, S/D, p. 7)

As organizacdes sdo formadas por gestdo de pessoas orientadas por um individuo,
seja o chefe, gerente ou lider. Neste ambito do tema da lideranga nessa pesquisa, considera-se
que as organizacdes necessitam de um lider influente para o alcance dos seus resultados

esperados.

2.2. Estilos de lideranga

Nesta acepgao haverd uma breve explicagdo a respeito dos estilos de liderangas e de
suas teorias, cujas caracteristicas influenciaram no desenvolvimento do perfil do lider atual
presente nas organizacdes. Realgca que o objetivo ndo € se aprofundar nestes conceitos, no
entanto, oferecer uma sintese para o conhecimento do leitor.

Chiavenato (2005) mencionado por Goes e Filho (2013) expde que o estilo de
lideranga provém do comportamento mostrado pelo lider. Deste modo serdo descritos trés
estilos de lideranca, as quais sdo: lideranca autocratica; lideranga democratica e lideranca
liberal ou Laissez-Faire, com base em Chiavenato (2005).

»  Lideranca Autocratica: Existe uma centraliza¢do no lider, como um individuo

dominante nas tomadas de decisdes, ndo considerando as opinides dos integrantes da equipe.
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Geralmente os liderados apresentam-se desmotivados quanto a execucao do seu trabalho, ja
que ndo expressam suas sugestdes e outras observagdes. Determina a tarefa de cada sujeito na
empresa € os companheiros de trabalho.

»  Lideranca Democratica: O lider possui um comprometimento com relagdo a
organizac¢do, sinalizando uma grande satisfacdo por parte da equipe. A democracia ¢ a forma
de liderar, isto ¢, o lider apresenta os seus objetivos, aponta a execugao das tarefas, todavia,
ouve os liderados, por meio de suas sugestdes e cargos do grupo. Os sujeitos possuem a
liberdade de escolha relacionada a escolha dos colegas de trabalho. O lider procura ser um
sujeito normal no grupo. Também aponta elogios e criticas quanto ao trabalho de cada
liderado.

»  Lideranca Liberal ou Laissez-Faire: O lider constitui-se como um mediador na
equipe, ou seja, a participacdo deste ¢ minima no processo de decisdes. Sendo assim, as regras
nao sdo muito bem estabelecidas, entdo, todos participam do processo da tomada de decisdes,
contribuindo com as suas opinides. Neste caso, o lider ndo realiza nenhum tipo de avaliagdo e
regulagem no curso das coisas. Os seus comentdrios sdo mencionados, apenas quando
questionado.

Woff, Cabral e Lourengo (2013) relatam sobre as quatros abordagens principais no
ambito da lideranga, baseada em Fagundes (2007), categorizadas como:

»  Abordagem dos Tragos “Teoria dos grandes homens” (1930-1940): Os lideres
sao identificados pelo destaque quanto a sua personalidade, desde aspectos sociais, fisicos e
intelectuais, caracteristicas diferentes dos liderados. Além de serem predominantemente
masculinos. Kirkpatrick (1991) citado por Woff, Cabral e Lourenco (2013) nomeia seis
caracteristicas que compde este lider, tais como: ambicdo e energia; desejo de liderar;
honestidade e integridade; autoconfianga; inteligéncia; conhecimento importante para a sua
fun¢cdo na empresa. Os seus pontos negativos referem-se a falta de se importar com as
necessidades dos liderados, auséncia de uma explicagdo adequada com relagdo as varios
tracos, ignora fatores situacionais.

»  Abordagem Comportamental (1940-1960): A lideranca acontece conforme o
comportamento mostrado pelo lider, associando as relagdes de padrao do seu comportamento
e desempenho da equipe. Respalda-se pelos estudos da State University e da Michigan
University do final da década de 1940, que apontaram duas dimensdes do comportamento do
lider: a) foco nas atividades, define de forma transparente o papel do lider e dos empregados

para execucdo das metas; b) importa-se com os individuos e as relagdes consistem na
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confian¢a mutua; respeito pelas ideias dos subordinados e interesse pelos seus sentimentos.
As restricoes dessa abordagem consistem em nao considerar fatores situacionais.

»  Abordagem Contingencial (Fim dos anos 60): Constitui-se pelas relagdes
interpessoais entre os trabalhadores e o lider (relagdes membros e lider); o grau de estrutura
da tarefa (estrutura da tarefa); o poder e autoridade presentes no lider (poder de posicao),
essas vertentes sao encontradas na Teoria de Recursos Cognitivos desenvolvida por Fiedler
(1967). Ha outras teorias relacionadas a contingéncias, como: Teoria Situacional, de Hersey e
Blanchard (1974; 1986; 1993); Teoria da Troca Lider-Membro (Graen, 1975; Graen &
Scandura, 1987); Teoria Caminho-Meta (House, 1971; House & Mitchell, 1974); Modelo
Participacao-Lider (Vroom & Yetton, 1973; 1987). Suas limitagdes consideram na auséncia
no aspecto linear relacionado ao entendimento da lideranga, no qual, o seu eixo central refere-
se no micro-sistema lider-liderados-tarefas.

»  Abordagem Neo-Carismatica (A partir de 1990): Envolve o carisma,
magnetismo, confianga e capacidade do lider, incentivando os liderados na busca de uma
visdo inspiradora, destacando uma lideranca formada pela subjetividade. Influenciada pela
Teoria da Lideranga Transformacional, a qual instiga o grupo a alcancar os seus objetivos,
para atingir os resultados, objetiva que os seguidores superem 0s seus interesses proprios.
Logo, a Teoria da Lideranga Visionaria, revela a capacidade de criacdo, articulando uma
realidade para construir um futuro pautado na melhoria e crescimento do presente. Suas

limitagdes consideram a maxima necessidade dos liderados em ter um lider-heroi.

2.3. Perfil atual do lider

Havera uma contextualizagdo com relagdo as principais caracteristicas do lider, cuja
fundamentagdo tedrica constitui-se pelos autores: Arantes e Diogenes (s/d); Pontes (2008);
Peters (1989); Cavalcanti et al. (2007); Bennis (1986); Santiago (2007); Stoner e Freeman
(1985) e Bertero (2007). As caracteristicas do lider serdo reforgadas para que a compreensao
quanto ao seu papel e fun¢do na organizagdo seja apresentada de forma explicita.

Arantes e Didgenes (s/d) desvendam que os primeiros anos do século XXI mostram
um novo cendrio mercadologico, valorizando a humanizagdo nas empresas. Em anos
anteriores constatou-se que as empresas ndo se preocupavam com a visdo do clima
organizacional dentro de suas instituicdes, ndo havia avaliagdo quanto a motivagdo dos

empregados e se o ambiente da empresa era bom ou ruim.
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Os autores consideram que o ambiente influencia no comportamento dos empregados
e dependendo da situagdo presente no local, podem surgir aspectos que abrangem nos
comportamentos dos individuos, desde favoraveis, desfavoraveis e prejudiciais ao ambiente
de trabalho.

Em outras palavras, entende-se que “uma organizacdo deve tomar os devidos
cuidados para o bom equilibrio emocional de seus lideres e liderados, garantindo o bom
funcionamento e a interagdo de pessoas” demonstram Arantes e Diogenes (s/d, p. 5).
Completando também:

O cenario de incertezas, competitividade e constantes mudangas em que se vive
hoje, tém forgado as empresas a serem mais flexiveis, criativas e mais envolvidas
com toda a equipe de trabalho. Cada vez mais as empresas t€ém investido em
treinamentos motivacionais e programas de incentivo, uma vez que ja ¢ percebida a

importancia da humanizacdo e valorizagdo do capital humano. (ARANTES E
DIOGENES, S/D, p. 5)

Assim sendo, Arantes e Didgenes (s/d) relatam que um lider cooperador para
desenvolver um bom papel, a principio necessita estar motivado tanto no sentido profissional
quanto no pessoal, porque tudo estd articulado em um tunico conjunto: o ser humano. Nesta
circunstancia, a humanizacdo revela-se como um aspecto motivador nos sujeitos, envolvidos
por uma politica ética e no desenvolvimento humano, se direcionado para parte integrante da
organizagdo, ndo sendo referenciado como um nimero ou um elemento sem emogao,
sentimentos e valor. Em visto disso, englobam que:

Valorizar e humanizar as relagdes humanas no mundo em que se vive tende a ser um
dos principais diferencias para conter conflitos entre lideres e colaboradores, entre

gerentes ¢ subordinados; muitas empresas ja viram suas equipes dissolverem por tal
falta de habilidade com as relagdes entre pessoas. (ARANTES E DIOGENES, S/D,

p. 6)
Por conseguinte, existem as seguintes observacdes quanto as caracteristicas do lider:

A proépria definicdo de empresario, de empreendedor é aquela pessoa que ndo segue
regras. Lideres cometem erros e ndo fazem drama por isso. Lideres precisam
cometer grandes erros. Lideres recompensam fracassos excelentes e punem sucessos
mediocres. Lideres deixam sua marca e fazem o que realmente importa. Verdadeiros
lideres tém uma paix@o, uma causa e ndo um negdcio. Lideres sdo entusiastas.
Acreditam nas pessoas, nos relacionamentos e sabem que as atividades empresariais
sdo sempre cem por cento vendas e cem por cento politica. (PONTES, 2008, p. 33)

Peters (1989) mencionado por Pontes (2008) aponta quatro tipos de lider. A principio
o lider visionario que seleciona os talentos, formando os atores principais para o sucesso ao

longo prazo. Em seguida, os negociantes da empresa, fanaticos pelos talentos. Posteriormente,
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existem os apaixonados pelos lucros. O ultimo seria a utilizacdo da tecnologia, a qual revela
uma oportunidade para o mundo empreendedor, entdo, encaixam-se os lideres que acreditam
na tecnologia. Vale enfatizar que esses quatro tipos dificilmente encontram-se em uma pessoa
s0. Ha uma entonagdo quanto as mulheres classificadas como melhores lideres do que os
homens, possuindo as caracteristicas de estimular a participagdo, distribuir o poder e a
informacao, ampliando a produtividade e os lucros.

Pontes (2008) evidencia sobre a lideranga grupal, a qual é primordialmente relevante.

Posto isto, se expressa:

Em todo segmento da sociedade se encontrara alguma pessoa que se sobressai em
relagdo aos demais. Essa pessoa certamente exercera um papel de lideranga sobre os
outros membros do grupo e/ou equipe, ¢ a lideranga pode ser em determinado
segmento, ou seja, naquilo que a pessoa mais domina ou exerce mais destaque, por
estar a frente das outras pessoas na eficiéncia do que se propuser a fazer. [...] O lider
pode desempenhar seu papel por muito ou pouco tempo, o grupo ¢ quem
determinara, também depende da missdo a ser cumprida e do tipo de desenvoltura e
da experiéncia que o lider exerce no resultado de suas a¢des. (PONTES, 2008, p. 35)

A autora denota que as empresas trabalham com processos e projetos, a sua
organizacdo ocorre pelos agrupamentos dos individuos em times, ofertando-os uma
autonomia sem precedentes. Contudo, o trabalho em grupo ndo ¢ intuitivo. Com efeito, o
sucesso para as atividades, focaliza nas pessoas com novos conhecimentos e habilidades,
novos comportamentos, tendo o entendimento dos processos inteiros até a solu¢do de
problemas. Uma boa relagdo grupal representa o alcance de metas, objetivos e a possivel
satisfacdo dos funciondrios nesse meio empreendedor.

Cavalcanti et al. (2007) retratam sobre a transdisciplinaridade, caracterizada como o
rigor, a abertura e a tolerdncia que influenciam nas habilidades do lider. A
transdisciplinaridade envolve o desenvolvimento integral. A principio foca os valores,
articulados pela informagdo, educagdo, orientando os projetos individuais e coletivos.
Posteriormente, a comunicagao € importante para haver uma relagao reciproca entre lider e
liderados. A comunicagdo revela-se como uma das habilidades mais importantes da vida de
um lider. Neste sentido, as formas de comunicagdo sdo: ler e escrever, falar ¢ ouvir. Bennis
(1996) citado pelos referidos autores explica que o lider de sucesso nao ¢ aquele que tem a
voz alta e sim aquele que possui o ouvido mais apurado.

Os autores ressaltam sobre a motivagdo. Stoner e Freeman (1985) mencionados por
Cavalcanti et al. (2007) conceituam a motivagdo como uns dos aspectos que provocam,

canalizam e sustentam o comportamento de um sujeito.
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Cavalcanti et al. (2007) frisam que o fendmeno motivacional identifica um enfoque
humanista, oferecendo um entendimento quanto a profunda dindmica dos sujeitos que permite
aos lideres agir de forma consciente, objetivando a uma ligagdo entre os verdadeiros
interesses de cada funcionario e das demandas da organizagao e da sociedade.

O fenomeno motivacional é descrito englobando diversas teorias, categorizadas
como: teorias de conteudo, envolvendo a teoria da hierarquia de necessidades de Maslow,
teoria das necessidades socialmente adquiridas de McClelland e a teoria da motivagao-higiene
de Herzberg. Completando com as teorias de processo, englobadas pela teoria do
estabelecimento de metas, teoria das expectativas e a teoria da equidade. (CAVALCANTI ET
AL., 2007)

Essas teorias ndo serdo expostas, pois o foco neste topico nao ¢ referencial
profundamente a respeito do fenomeno da motiva¢dao, contudo, apenas oferecer a sua
importancia como uma das habilidades do lider. Dessa forma, o leitor terd que entender que o
lider constitui-se pelas as mais variadas habilidades e competéncias, adentrar-se de forma
profunda em todas elas, demonstra um estudo mais aprofundamento e detalhista e este aspecto
ndo ¢ o objetivo deste capitulo.

Santiago (2007) trata que os lideres necessitam de inteligéncia basica e
conhecimentos importantes para a execucao do trabalho. Reforga sobre a lideranca em equipe,
na qual, os lideres precisam desenvolver habilidades de paciéncia para distribuir as
informagdes, confiar nos outros, deixando de lado a autoridade e entendendo certo o momento
para intervir. Existe o equilibrio entre o intervir e deixar a equipe sozinha.

Além disso, existem outras responsabilidades para os lideres, tais como:
aconselhamento, facilitacdo, trato com problemas disciplinares, revisdo dos desempenhos
grupais e individuais, treinamento e comunicacao. (SANTIAGO, 2007)

Outros principios relacionados a lideranga sdo enfocados pelo autor, como a ética, o
multiculturalismo e a lideranca nivel 5. A ética na lideranga ¢ construida de uma maneira
social para servir os outros. A lideranga multicultural, a cultura nacional influencia na
formac¢do dos liderados. A lideranca nivel 5 ndo ¢ o mesmo que “lideranca servil”, os lideres
nivel 5 compde-se pela humildade e livre vontade profissional, sdo ambiciosos pelos
resultados da empresa e nao pelo proveito proprio.

Bertero (2007) alega a respeito dos atributos da lideranga, os quais preenchem as
lacunas do administrador. Ademais, o lider agrega as seguintes caracteristicas: inspiracao;
motivacdo; desenvolvedor de um ambiente de possibilidades e perspectivas, nado

necessariamente um ambiente de certezas. Fica explicito que:
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Liderar deve conduzir a criagdo de climas organizacionais adequados ao
desenvolvimento de pessoas, equipes e a criatividade e realizagdo pessoais. Ndo
produz inevitavelmente resultados, mas estes nunca podem acontecer sem a centelha
da lideranca. Em sintonia com os novos tempos e deixando de lado a antiga teoria
dos tracos, se reconhece que o lider ndo existe sem os liderados. Ele ndo esta
necessariamente acima e fora do mundo dos liderados. Tem que interagir com seus
liderados, formando com eles uma equipe. (BERTERO, 2007, p. 59)

Completando que o lider deste milénio precisa possuir outras identifica¢des, como:
aconselhador; entusiastico; sempre referenciar o “NOS”; se preocupar com as pessoas;
distribuir os lucros e contemplar o amanha. Esta descricao foi realizada por Baggio (2007
apud PONTES 2008). Vale lembrar, que Bertero (2007) alicerca que todos podem liderar,
porém existem aqueles com mais sucesso dos que os outros.

Apds a imensa caracterizagdo quanto ao perfil de um lider. Considera-se que um
lider atual representa o trabalho em equipe, formada pelos principios da motivagdo, respeito,
confianga, cooperagdo e tolerancia a diversidade existente dentro da empresa. O lider precisa
saber influenciar e conquistar os seus seguidores para que as metas e os objetivos das diversas
organizagdes sejam alcancados. Para isso ¢ necessdrio que o lider seja paciente, solidario,
saiba dialogar com os seus liderados, ser respeitoso, possuir um carater modesto, ser honesto
e motivador.

Lembrando que no século XXI com a crise nacional e internacional, a
competitividade entre as empresas tornou-se mais evidente, assim, a formacao de uma equipe
de exceléncia, ¢ primordial para atingir uma qualidade proporcionada e referenciada pelas
gestoes empresariais. Essa exceléncia sera promovida pelo lider, por meio dos seus liderados,
logo, a formacdo de uma equipe unida e agraddvel em um ambiente saudavel ¢ fundamentar

para o progresso tanto da empresa quanto dos funcionarios.
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CAPITULO 3: COMO GERENCIAR DE UM MODO EFICAZ AS CRENCAS E
VALORES DIFERENTES EM DETERMINADA EQUIPE DE TRABALHO

Neste capitulo serd abordado primeiramente sobre as diferencas entre grupos e
equipes de trabalho, com base teodrica especifica em Albuquerque e Puente-Palacios (s/d).
Essas diferencas serao apontadas, porque em alguns locais ocorrem as suas definicdes como
sendo totalmente semelhantes e neste caso, estas apresentam as suas variagdes. Ainda,
destaca-se que as equipes de trabalho s3o formadas por diversas personalidades,
comportamentos e atitudes, entdo, o objetivo deste capitulo é apresentar uma forma adequada
em como o lider ird gerenciar um trabalho com relacdo as diversidades existentes dentro das
organizagoes.

Essas diversidades estdo referentes as crencas e valores individuais, ou seja, a propria
personalidade do sujeito. Posto isto, essas consideragdes encontram-se inseridas na cultura
organizacional. Esta cultura sera definida por Anjos (2008), além de revelar os principios para
manter um ambiente harmonioso, agradavel e saudavel para o clima organizacional. Inclusive
outros aspectos serdo relevantes que se inserem no ambito da cultura organizacional, como o
comprometimento € a importancia dos valores, eixos defendidos por Gontijo (2006). O
trabalho do lider com relagdo aos valores e crengas diferenciadas na equipe serd explicado por

Pieruccini (2002).

3.1. Grupos e Equipes de trabalho

Albuquerque e Puente-Palacios (s/d) definem o que € grupo:

Uma defini¢do que tem se mostrado adequada é a de que um grupo ¢ um conjunto
formado por duas ou mais pessoas que para atingir determinado(s) objetivo(s)
necessita algum tipo de interagdo, durante um intervalo de tempo relativamente
longo, sem o qual seria mais dificil ou impossivel obter o éxito desejado. Ou dito de
outro modo, um conjunto de pessoas se caracterizara mais fortemente como grupo
segundo as seguintes condi¢des: a) quanto menor for o nimero de seus membros; b)
quanto maior for a interacdo entre os seus membros; c¢) quanto maior for a sua
historia e d) quanto mais perspectiva de futuro partilhado seja percebido pelos seus
membros. (ALBUQUERQUE E PUENTE-PALACIOS, S/D, p. 5)

Os autores completam que uma das identificacdes do grupo € serem pequenos, isto €,
os individuos se conhecem entre si, existe uma relagdo, partilham objetivos e aceitam as

regras sociais formadas pelo proprio grupo. Cabe destacar que os grupos variam em sua

formagao, entdo, consideram-se os grupos de amigos (escola, faculdade, emprego); grupos de
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futebol; grupos da empresa e outros. Dependendo da formagdo dos grupos, as regras nao sao
escritas e apenas sao ditas. Incluir-se em um grupo representa a aceitacao das suas regras e
normas € para isso acontecer sao estabelecidos os prémios e castigos. Deste modo, as
puni¢des podem variar conforme as brincadeiras realizadas, certos tipos de comportamentos e
atitudes adotados, podendo acarretar em punigdes severas como a expulsdo e a morte (isto ¢
explicito nas informacdes dos meios de comunicagdo, como a organiza¢do das facgdes
criminosas, entre outros inimeros exemplos). J4, os prémios se caracterizam pela aceitagao e
prestigio.

Neste contexto da formacdo dos grupos sociais, as organizagdes empresariais
também se inserem neste processo, entre as suas regras € normas. Cada organiza¢do possui as
suas normas estabelecidas para determinado grupo. Assim sendo, compreende-se que o
administrador’ capacitado é aquele que orienta as normas de uma maneira em que Os
objetivos organizacionais sejam alcangados. Vale ressaltar que em meio ao contexto da
formacao dos grupos, envolvidos entre as suas regras € normas, existe a tensdo constante
neste meio, porque os sujeitos possuem diversas cognicdes, personalidades e valores, que se
caracterizam nas percepcoes distintas presentes neste ambito. Por conseguinte, a capacidade
administrativa em lidar com os individuos constitui-se em superar essas tensdes direcionando-
0s para os objetivos grupais que sdo articulados aos objetivos organizacionais. Entdo, uma
administragdo participativa representa a sabedoria em lidar com as distintas percepgdes, a qual
aborda uma forca de expressdo de acdo estabelecida para tal grupo, esclarecendo sobre a
funcdo de cada cargo e fornecendo estratégias e acdes para sobrelevar o contraditorio do
grupo dentro de determinada organizagdao. (ALBUQUERQUE E PUENTE-PALACIOS, S/D)

Albuquerque e Puente-Palacios (s/d) abordam que o sujeito ¢ fruto da personalidade
e concomitantemente com o resultado desta interacdo em tal grupo social. Além do mais,
associa-se que o comportamento ¢ s6 o individuo, contudo, essa expressdo ¢ erronea, o
comportamento envolve o sujeito e as suas circunstancias, os seus grupos de referéncia. Logo,
para modificar o comportamento do sujeito sem compreender o grupo, ao qual pertence,
revela-se como um modo muito complicado. Assim, ¢ “mais facil resulta mudar o grupo, e
como consequéncia o individuo, do que o contrdrio” reiteram os referidos autores

Albuquerque e Puente-Palacios (s/d, p. 7).

3 O termo administrador ¢ utilizado devido a explicagdo utilizada pelos autores, mas o foco desta pesquisa é com
relagdo ao lider no processo de formagao e estrutura da equipe.
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Os autores explanam que para administrar pessoas, necessita-se entender que o grupo
¢ maior em relagdo aos sujeitos que o compdem. E preciso adquirir uma visdo global ou
sist€émica para garantir o comportamento adequado para determinado grupo em uma
organizacgdo. Posto isto, o administrador pode criar as suas proprias regras comportamentais
para interagir de uma maneira satisfatéria com os varios grupos e assim poder atingir os seus
objetivos propostos.

Os estudiosos evidenciam que gerenciar o comportamento humano ¢ uma tarefa
complexa. Neste caso, para garantir um comportamento satisfatério em uma organizacao, ¢
necessario o didlogo, este representa uma comunicacdo adequada ao gerenciamento. O
dialogo ¢ benéfico na medida em que os individuos encarregados de gerenciar esses grupos
conhe¢am realmente os seus integrantes, as suas regras € normas. Em tal caso, ¢ possivel
determinar normas de acordo comuns, que possam contribuir para as metas organizacionais €
que se vinculam com a harmonia das necessidades individuais.

Em relagdo a influéncia social do grupo, os autores denotam que sistematizar as
atividades requerem que cada membro se ajuste ao outro e a lideranca possa ocorrer, por meio
deste processo da influéncia sobre os demais. Os grupos se ajustam com o0s seus integrantes,
influenciando-se reciprocamente para atingir os seus determinados fins. Ainda existe a relagao
de poder, que se concentra tanto nos grupos majoritarios quanto nos grupos minoritarios.

Segundo Albuquerque e Puente-Palacios (s/d), os grupos majoritarios declaram-se
sendo aqueles que simbolizam o poder formal, o qual pode ser instituido € ndo necessita
vincular-se a quantidade de membros do grupo. Inclusive, vale salientar, que um individuo
pode participar de diversos grupos sociais com posi¢des diferentes, isto €, pode participar em
um grupo na posi¢do majoritaria ou em outro grupo na posi¢do minoritaria. Os grupos
minoritarios em determinado momento comecam a exercer certo tipo de poder. Com relagao
ao poder, este pode ser exercido de forma desigual pelos integrantes dos grupos. No entanto, a
variacdo do poder e a influéncia no grupo e nos sujeitos revelam divisdes, rachas e se
transformam ao longo do tempo, podendo constituir novos grupos, ora antagdnicos ora
alterados em suas proprias estruturas do poder no grupo.

Os autores referem-se a outra caracteristica para os grupos em geral: a comunicagao.
Desta forma, explicam que:

A comunicagdo ¢ entendida como o processo pelo qual as pessoas criam e enviam
mensagens que sdo recebidas, interpretadas e respondidas por outras pessoas. O

proposito desse processo € desenvolver significados que seriam compartilhados por
membros do grupo. O processo de comunicagdo consta dos seguintes elementos:
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emissor, receptor, mensagem e codificagdo. (ALBUQUERQUE E PUENTE-
PALACIOS, S/D, p. 19)

Neste sentido, os autores apontam que uns dos fatores que poderiam ser preservados
nas organizagdes sao as comunicagdes entre as pessoas, as equipes € os grupos. Entretanto, a
auséncia desta preservacdo indica a ocorréncia de fortes resisténcias, conflitos e prejuizos que
poderiam ser poupados. Certa atengdo alega-se em como “uma comunica¢do mais franca e
aberta, deve se dar sempre em condigdes em que as pessoas no grupo possam todas se olhar
face a face” verificam Albuquerque e Puente-Palacios (s/d, p. 20).

Ainda, existem outras formas de comunicacdo, tais como: as equipes virtuais, os
grupos de apoio na internet, a videoconferéncia, o fax, o escaner, a base de dados de
informagdes, o correio eletronico e a internet. Estes aspectos direcionam-se para um
conhecimento compartilhado de maneira mais rapida a distancia do tempo e limites
organizacionais. (ALBUQUERQUE E PUENTE-PALACIOS, S/D)

Os autores delineiam sobre as equipes de trabalho. Estas sdo sinonimos de grupos de
trabalhos, circulos de qualidade, comités de gestdo ou times, além de possuirem grandes
transformagdes ao longo dos anos. Essas transformagdes atribuem-se a eficidcia no
desempenho dos sujeitos dentro das organizagdes. Desta maneira, definem a equipe de

trabalho como:

Com certa freqiiéncia a palavra equipe ¢ usada para definir conjuntos de pessoas que
trabalham num mesmo departamento ou se¢do, sendo que elas nem sempre t€ém um
objetivo comum, claramente especificado. [...] Nos grupos, a realizagdo do trabalho
depende fundamentalmente do esforco individual, enquanto que na equipe, depende
tanto do esforgo individual como do esfor¢o conjunto. Uma segunda diferenca diz
respeito a responsabilidade em quem recai a realizagdo do trabalho. Embora, em
determinadas circunstancias, os membros do grupo possam fazer um esforgo
conjunto para atingir determinados objetivos, a responsabilidade pelos resultados
obtidos ¢ individual. [...] Em terceiro lugar, as equipes de trabalho se caracterizam
por ter um objetivo de trabalho compartilhado. [...] E possivel afirmar que as
equipes de trabalho sfio, por natureza, células semi-autbnomas ou autonomas.
(ALBUQUERQUE E PUENTE-PALACIOS, S/D, p. 26)

Inclusive, Greenberg e Baron (1995) e Gonzalez e Cols. (1996) citados por
Albuquerque e Puente-Palacios (s/d) ponderam a respeito das diferencas entre grupos e
equipes de trabalho. De um lado, os grupos apresentam as seguintes caracteristicas: esfor¢o
individual, responsabilidade por resultados individuais, objetivo de trabalho individual e
unidades de trabalho de dependentes. Por outro lado, as equipes representam o esforgo
coletivo, responsabilidade compartilhada pelos resultados globais, objetivo de trabalho

compartilhado e unidades de trabalho semi autdnomas ou auténomas.
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Neste sentido, os autores retratam que existem as classificacdes para as equipes de
trabalho, categorizadas como: equipes permanentes € temporarias; equipes de trabalho; grupos
forga tarefa; equipes propriamente ditas e tripulagdo (estes ultimos focam na estrutura da
equipe). As equipes temporarias configuram um objetivo especifico, um exemplo seria a
criacdo do nome de um novo produto para alguma campanha publicitaria, depois da tarefa
concluida, a equipe se desfaz. J4, as equipes permanentes estdo em processo continuo dentro
de alguma organizagao.

Ivancevich e Matteson (1999 apud ALBUQUERQUE E PUENTE-PALACIOS S/D)
caracterizam as equipes de trabalho como uma efetividade para a organizacdo, envolvida no
pilar de determinada missdo, ainda, as equipes de desenvolvimento completam a efetividade
nos processos organizacionais.

Os grupos forca tarefa demonstram um objetivo a ser alcangado, como apagar um
incéndio, assim que o objetivo ¢ atingido, o grupo se desfaz. As equipes propriamente ditas
mostram que os sujeitos sdo os elementos mais relevantes englobados em suas relagdes
interpessoais positivas, as quais formam aspectos firmados para o sucesso da tarefa. Nesta
categoria de equipe ¢ importante também a tecnologia traduzida nos conhecimentos ora nas
habilidades especificas dos membros, entdo, a efetividade ¢ alcancada a partir das interagdes
bem sucedidas. Nas equipes de tripulagdo, o fator mais importante ¢ o objetivo e em seguida,
a tecnologia que ¢ vista como complexa, um exemplo seria a tripulagdo de um avido, na qual a
escolha dos integrantes diante de tal situacdo envolve o conhecimento da tecnologia em si,
como na situacdo de um bombardeio e ou de um avido de carga. (ALBUQUERQUE E
PUENTE-PALACIOS, S/D)

Neste estudo, o foco serd para as equipes de trabalho permanentes, pois esta

categoria € vigente nas organizagoes.

3.2. O clima organizacional no contexto da cultura organizacional

As crengas e os valores influenciam na personalidade do sujeito. Estas formam
categorias que constituem o ser humano e o seu meio social interfere neste processo. As
diversas personalidades na equipe de trabalho atuam no seu desempenho, desenvolvimento e
na formacdo. Por conseguinte, para compreenderem-se sobre estes aspectos, eles serdo
explicados nos eixos da cultura organizacional. Assim sendo, outro aspecto relevante ¢ o
clima organizacional que se revela como um fator importante neste processo, porque garante a

preservacao de um ambiente agradavel e harmonioso para trabalhar e atingir os objetivos
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desejados. A principio serd apresentado sobre a importancia do clima organizacional e em
seguida a respeito da cultura organizacional.

Anjos (2008) esclarece que os individuos nao vivem isoladamente ¢ ndo sdo
autosuficientes, entdo, as relagdes interpessoais € o ambiente sdo constantes € também se
ajustam a uma variedade de situagdes, para satisfazer as suas necessidades fisicas e
emocionais. Por isso, ¢ importante avaliar o comportamento dos sujeitos e as suas relagdes
dentro do ambiente organizacional. Deste modo, compreende-se que “€¢ através do estudo de
clima que se pode avaliar o grau de satisfagdo ou insatisfagdo, as expectativas, o interesse, as
necessidades e todas outras variaveis que envolvem o desempenho de uma equipe de
trabalho” traca a referida autora (2008, p. 18).

Chiavenato (1992 apud ANJOS 2008) elucida que o clima organizacional compde-se
pelo meio interno de uma organizacdo, tendo a atmosfera psicoldgica e a caracteristica em
cada organizagdo. Diante disso, Anjos (2008, p. 19) relata que “o clima pode ser percebido de
diferentes maneiras pelos componentes de uma organizagao, muitas vezes nao se conseguindo
conceituar exatamente o que ele €”.

A autora assinala que um clima favoravel manifesta a satisfacdo das necessidades
pessoais dos membros da equipe e acarreta a elevagdo da moral, enquanto, que o clima
desfavoravel expressa a frustragdo de tais necessidades. Neste caso, quando ocorre a baixa
motivagdo, o clima direciona-se para um estado baixo, no qual pode criar estados de
depressdo, desinteresse, apatia e outros sentimentos negativos, esses aspectos podem
prejudicar a produtividade do funcionério e até a sua satde fisica e mental.

De tal modo que Chiavenato (1987) citado por Anjos (2008) explicita de uma
maneira mais ampla acerca do clima organizacional. Este autor declara que o clima
organizacional depende da situagdo financeira da empresa, da estrutura da organizagdo, da
cultura organizacional, apropriagdo da participagdo pessoal, significado do trabalhado, da
escolha quanto a equipe, preparo e treinamento da equipe, estilo de lideranca, avaliacao,
remuneragdo da equipe, entre outros. Estes elementos mencionados formam aspectos que
precisam ser analisados conjuntamente, para estabelecer uma dinadmica organizacional e um
trabalho em equipe.

Assim sendo, Anjos (2008) clarifica que obter um conhecimento com relacdo ao
clima e os mecanismos que influenciam as percepgdes e emog¢des forma uma caracteristica
que compreende a organiza¢do e as praticas de gestdo que interferem no interesse, na

satisfacao e no desempenho das pessoas. Em tal caso, a avaliacdo no clima organizacional ¢
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uma ferramenta que integra os diversos fatores do local de trabalho, cujo propdsito ¢ atingir
os objetivos e metas para a eficacia da estratégia organizacional.

De acordo com Anjos (2008), outros autores e profissionais defendem a pesquisa de
clima organizacional, como um componente importante para identificar e solucionar os
problemas do ambiente de trabalho. Além do mais, as abordagens tradicionais vinculam o
clima organizacional com a motiva¢do, esta que influencia em outros aspectos da
organizagao, tais como: lideranga, relagdes interpessoais, comunicagdo, satisfagao e demais.

Em decorréncia desta concepgao, pode-se assimilar que:

Desta forma, a pesquisa de clima organizacional pode ser um instrumento pelo qual
¢ possivel entender mais de perto as necessidades da organizagdo ¢ do quadro de
funcionarios a sua disposi¢do, tomando por base a consulta generalizada aos
diferentes colaboradores da empresa, sob algumas variaveis que influenciem no
ambiente de trabalho. (ANJOS, 2008, p. 19)

Com este ponto de vista, a autora releva que a pesquisa de clima ¢ um mapeamento
das percepcdes a respeito do ambiente interno da organizacdo e da satisfacdo dos sujeitos
sobre o trabalho que executam. Essas consideragdes ndo podem ser ignoradas pelos lideres e
gestores, porque ¢ por meio de um ambiente sauddvel de trabalho que as instituicdes
empresariais alcangam os seus objetivos administrativos e sociais.

A autora acrescenta que os temas relacionados as percepgdes e expectativas dos
funcionarios, o estudo do clima revelam a importancia das partilhas internas que acontecem
no ambiente de trabalho, além da nocdo do contrato estabelecido entre as organizacdes € 0s
seus colaboradores, os quais sdo fatores que completam as dimensdes formais e psicoldgicas.

Em meio a este contexto de clima organizacional, avaliagdo e pesquisa, a autora
enfatiza a respeito da estreita relagdo entre o clima e a cultura organizacional, os quais sdo
conceitos enfocados de forma complementar. Posto isto, sera descrito sobre o processo da
cultura organizacional.

Segundo  Anjos (2008), a cultura organizacional € uma vertente
antropologica/psicologica que examina o comportamento dos individuos no ambiente de
trabalho. Desta maneira, a cultura de uma organizacdo atua no comportamento dos seus
membros, porque capta a capacidade de adaptagdo do sujeito na realidade do grupo em que
estd inserido. Além do que, a cultura evidencia-se como um conjunto de valores, regras,
percepgoes e demais, que sao compartilhadas pelos integrantes de uma mesma organizagao.

Ainda por cima, Chiavenato (1992) mencionado por Anjos (2008) explica que a
cultura organizacional reflete a maneira de viver, o sistema de crengas, valores sociais, a

forma de aceita¢do de intera¢do e relacionamento que compde cada organizacdo. Por assim
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dizer, a cultura organizacional estabelece as normas de comportamento das pessoas dentro de
cada empresa. Isto €, o modo de ser de cada empresa e dos seus membros.

Como também, Morgan (2002 apud ANJOS 2008) afirma que a cultura ¢ um fator
que se desenvolve na interagdo social, ou seja, nao ¢ imposto pelo contexto social. De tal
maneira que a cultura ¢ criada, conforme as suas crengas, valores e costumes diversos, que ao
se unirem formam culturas diferenciadas, ndo sendo apenas uma cultura uniforme. Por certo,
“ela deve sim, ser entendida como um fenémeno ativo e vivo, através do qual as pessoas em
conjunto criam e recriam os ambientes no qual convivem” denota Anjos (2008, p. 21).

Considera-se ainda sobre a cultura das empresas, entendida como:

Da mesma maneira como ocorre na sociedade, cada organizagdo social tem a sua
cultura propria e caracteristica. Considerando-se que a cultura das empresas decorre
também de valores culturais da sociedade na qual estd inserida, ndo se pode
dissociar a cultura das empresas da cultura nacional, como se as empresas fossem
entidades isoladas ou exteriorizadas das realidade social de cada territorio. Cada
empresa ¢ um sistema social e complexo, com caracteristicas proprias e peculiares,
com suas proprias culturas e modos particulares de atuacdo. (ANJOS, 2008, p. 21)

De fato, a autora versa que os fatores da cultura em relagdo aos membros de algum
grupo exercem influéncia sobre os demais, em virtude da convivéncia entre si. Entretanto,
para haver uma modificacao nos aspectos relativos ao ambiente de trabalho, ¢ necessario criar
iniciativas bem sucedidas para incluir novas préaticas e valores junto ao grupo, proporcionando
mudangas culturais ao longo prazo. Entdo, a alteracdo ou o surgimento de determinada cultura
corporativa constitui um inventario de um novo mundo de percep¢do dentro do contexto da
organizagao.

Neste contexto, Anjos (2008) aclara que os lideres sdo os principais transmissores de
cultura, porque revelam valores, conceitos e ensinamentos de outras organizagdes que serao
transferidos para os integrantes de uma nova empresa que passa a pertencer. Destarte,
constata-se que “a cultura, portanto, exerce influéncia direta no clima da organizagao, pois €
através dos valores e simbolos que as pessoas conhecem melhor o trabalho e as pessoas com
que irdo interagir” aborda a autora (2008, p. 22).

Serdo descritos a respeito do comprometimento e os valores que influenciam na
formagdo de um ambiente sauddvel, harmonioso e produtivo, os quais sdo aspectos inseridos
no contexto da cultura organizacional.

Nesta acep¢do, Mowday et al. (1982) mencionados por Gontijo (2006) relata as
seguintes dimensdes para o comprometimento: forte crenca e aceitacdo dos valores e
objetivos da empresa; um desejo em favor do seu esfor¢o e a vontade de conservar-se como

seu membro. Por certo, Gontijo (2006, p. 2) contempla que “dentro dessa linha conceitual, o
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comprometimento representa algo além da simples lealdade passiva a organizagdo. Envolve
uma relagdo ativa, na qual o individuo deseja dar algo de si proprio para contribuir com o
sucesso da organizacao”.

Bem como, Gontijo (2006) considera que o comprometimento ¢ algo do interior do
sujeito e que promove certa motivacao interna para a sua realizagdo. Diante disso, pondera-se
que o comprometimento pode ser estimulado e influenciado pelo contexto, ainda sendo
fortalecido pelos elementos na relagao social e afetiva, no qual, promove condi¢des adequadas
ao desenvolvimento do comprometimento.

Covey (1994) citado por Gontijo (2006) aborda que os individuos para viverem em
harmonia precisam reconhecer estes valores: justica; equidade, integridade, honestidade e
confianga sdo elementos que direcionam para a sobrevivéncia e estabilidade. Estes valores
inserem-se em todos os momentos e em todos os lugares. Assim sendo, os valores surgem em
virtudes dos principios, ideias, normas e ensinamentos que enriquecem, satisfazem,

fortalecem e inspiram outras pessoas. Entdo, compreende-se que:

As pessoas sdo mais eficazes e as organizagdes mais fortes quando guiadas e
baseadas por esses valores fundamentais. Nao s@o solugdes faceis, rapidas, para os
problemas pessoais ¢ interpessoais. Na verdade, sdo principios fundamentais que,
quando aplicados consistentemente, se tornam habitos comportamentais permitindo
transformagdes fundamentais em individuos, relacionamentos ¢ organizagdes.
(GONTUO, 2008, p. 5).

Constata-se que o estudo quanto ao clima organizacional refere-se a propria
organiza¢do do ambiente e as pessoas que estdo inseridas neste processo. O clima ¢ um aliado
para os objetivos da empresa, apontando alternativas para os problemas ocasionados neste
local. Além do mais, a cultura organizacional influencia no desempenho da organizagdo, no
qual o comprometimento e os valores positivos precisam ser estimulados para serem
desenvolvidos de uma maneira satisfatoria em decorréncia das metas que a empresa necessita

alcangar.

3.3. Liderar de um modo eficaz frente as crengas e valores diferentes em determinada equipe
de trabalho

Pieruccini (2002) expressa que desenvolver uma equipe representa auxilid-la a
aprender ou praticar um constante autoexame e avaliagdo daquilo que dificulta a sua estrutura
e também como lidar e minimizar determinados problemas. Além disso, Moscovici (1994)
apresentado por Pieruccini (2002) mostra que o desenvolvimento da equipe presume as
alteracdes nos elementos pessoais e interpessoais, de comportamentos, sentimentos, atitudes,

valores, motivagdo, postura e comportamento. Declara-se como uma atividade permanente e
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nao como um tempo limitado. Cabe destacar que a efetividade da equipe caracteriza-se como
um trabalho colaborativo para alcancar os resultados.

Outro aspecto focalizado por Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) citados por
Pieruccini (2002) no desenvolvimento da equipe € sobre o principio da participagdo, podendo
coletar dados, a partir de questionarios, entrevistas, reunides de grupos ou outros métodos, na
qual ocorre a tentativa de obter respostas com relacdo a estas questdes centrais: “Como
estamos indo em termos de realizacao de tarefas?””; “Como membros individuais, até que
ponto estamos satisfeitos com o grupo € com a forma pela qual ele funciona?”. Vale ressaltar
que outras perguntas podem ser realizadas e respondidas de uma forma colaborativa e
motivador.

Por este angulo, ocorre a seguinte observagdo quanto ao trabalho em equipe:

Assim, os objetivos individuais e grupais sofrem altera¢des ao longo do processo do
grupo, necessitando revisdo constante, através de acompanhamento sistematico no
sentido de redirecionar os interesses coletivos, de maneira a atender ndo sé os
motivos individuais, mas basicamente, a proposta coletiva pela qual ele se
estabeleceu: a melhoria dos resultados organizacionais. (PIERUCCINI, 2002, p. 30)

Nesta légica, Moscovici (1994 apud PIERUCCINI 2002) mostra que o
desenvolvimento de equipes ¢ uma aplicacao ampla e o desafio apresenta-se em desenvolver
um processo de integracdo entre as varias unidades de trabalho, preservando-se em suas
caracteristicas. Assim, as suas diferencas funcionais, eleva os seus esforcos, energia e
competéncia para a produtividade global dentro da organizagao.

Outra fun¢do que influéncia no trabalho em equipe ¢ o indicador de desempenho.
Pieruccini (2002) aborda que o indicador € o que a empresa vai obter como resultado. Desta
maneira, os indicadores nas organizagdes interferem de modo significativo no comportamento

da chefia e funcionarios. Percebe-se que a aplicacdo do desempenho representa:

Ha necessidade de aplicacdo de medidas de desempenho ndo mais baseadas no
controle, como a maioria das empresas ainda usa, mas sim focadas no
desenvolvimento da equipe. E de responsabilidade das geréncias negociar e definir
padrdes de desempenho, divulgar os perfis de competéncias necessarios para a
obtengdo de resultados e apontar indicadores que possam nortear os investimentos
nas pessoas. A diferenga entre o desempenho esperado e o desempenho real é o
ponto de partida para as decisdes pessoais de autodesenvolvimento e para os planos
de D.E. empresariais. A forma de verificacdo dos indicadores de desempenho ¢ feita,
geralmente, através do feedback, avaliagdes formais ou informais. Para que o
resultado da avaliacdo seja passivel de realinhamento é necessario estabelecer
indicadores de desempenho para cada empreendimento ou projeto. (PIERUCCINI,
2002, p. 32)

A autora afirma que para desenvolver uma equipe ¢ necessario incluir dinamicas,
cujo proposito € estabelecer as agdes para o autodesenvolvimento para os funcionarios.

Salienta-se que o discurso da valoriza¢cdo do ser humano € necessario para o desenvolvimento
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da equipe. Outros exemplos também se pautam ao feedback, avaliagdo de comportamentos,
orientagdo para o desenvolvimento da equipe, além do compartilhamento de
responsabilidades.

Por certo, para o lider assumir um trabalho realizado de forma eficaz frente as
diversidades na equipe, ¢ necessario a realizacdo de dindmicas, questionarios, avaliagdes,
utilizagdo do feedback individual, a utilizagdo do indicador de desempenho como um modo
de motivagado, criatividade e produtividade. Entdo, o lider com as suas caracteristicas positivas
e produtivas precisa mediar o trabalho em equipe como algo que favoreca a produtividade e o
alcance das metas, sempre superando os obstaculos, conflitos de uma maneira paciente,
envolvida pelo didlogo, comunicacdo e determinadas reflexdes em relagdo as situagdes
vividas. Nao selecionando os colaboradores como bons ou ruins, dando énfase para aquele
que se destaca muito ou tem muita afinidade, afinal, todos possuem o seu potencial, além de
serem valorizados como ser humano e funcionario, podendo encontrar talentos que podem
elevar a produtividade da organizagdo. Isto ¢, um lider tem que ser um individuo preparado
para enfrentar os desafios do dia a dia e principalmente saber lidar com as diferentes

personalidades no contexto da equipe.
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CONSIDERACOES FINAIS

ApoOs a construcao desta pesquisa, aprendeu-se sobre o percurso da lideranca no
processo da organizacdo. A lideranga ¢ definida em uma vasta literatura bibliografica e
aplicada conforme a necessidade de cada empresa. O enfoque com relacdo a lideranca
servidora serviu de base para obter um conhecimento quanto a formacdo do lider servidor,
sendo uma caracteristica precisa em qualquer organizagao, isto €, dentro do lider servidor,
algumas de suas identificagdes podem ser utilizadas para a produtividade da empresa. O perfil
do lider atual nas organizagdes foi delineado com a aprendizagem das teorias e abordagens
referentes as qualidades dos lideres ao longo dos anos, esses resquicios de anos anteriores
influenciaram no moldes do lider nos dias de hoje. Com relagdo ao gerenciamento frente as
crengas ¢ valores em determinada equipe, precisava-se entender como estes termos
encaixavam-se na cultura organizacional da organizacdo. Essas concepgdes das crengas e
valores compdem a personalidade do individuo e isto influencia no desenvolvimento e
formagdo do trabalho das equipes dentro das organizagdes.

A lideranca s6 existe se tiver os liderados, assim a influéncia é uma caracteristica
marcante no contexto da lideranga. Um individuo para ser lider necessita ter boas qualidades
para persuadir os colaboradores a realizarem as atividades de modo eficaz, sem a necessidade
de instituir uma ordem autoritaria. Por assim dizer, o objetivo ¢ que os liderados realizem uma
tarefa com satisfacdo. Neste sentido, o lider precisa ser carismdtico, auténtico, paciente,
inovador, criativo, além de muitas outras caracteristicas que foram descritas ao longo deste
estudo.

Com relacdo a lideranga servidora, para que um lider servo exista dentro de uma
empresa, ¢ necessario que o individuo escolha servir e principalmente saber que as suas
condutas deverdo ser alteradas, ja que parte de uma decisdo individual. Servir ¢ uma escolha e
uma atitude aprendida ao longo do tempo. Os lideres servos assumem obter a exceléncia com
a sua equipe, porém ndo sao individuos perfeitos, reforcar-se que os lideres ndo sdo formados
para serem perfeitos.

Assim que o lider consegue servir os seus liderados, as suas metas, objetivos
comecgam a ser alcangados. A empresa inicia um processo de formagao de uma equipe em que
segue o lider por questdes envolvidas pelo respeito, confianca, credibilidade e além de
estarem motivadas a realizarem o seu trabalho com satisfagdo. E um processo que se alimenta
com o tempo, tendo a participagdo e colaboragdo de todos para a alteracdo do quadro da

empresa. Iniciando pelo papel do lider servidor na gestdo e na formacdo de liderados
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excepcionais para compor uma empresa de qualidade, elevando os seus indices de
produtividade, lucro e referéncia.

Nesta acepc¢do, considera-se que um lider atual representa o trabalho em equipe,
formada pelos principios da motivacdo, respeito, confianga, cooperacdo e tolerancia a
diversidade existente dentro da empresa. O lider precisa saber influenciar e conquistar os seus
seguidores para que as metas e os objetivos das diversas organizagdes sejam alcancados. Para
1sso € necessario que o lider seja paciente, solidario, saiba dialogar com os seus liderados, ser
respeitoso, possuir um carater modesto, ser honesto e motivador.

Lembrando que no século XXI com a crise nacional e internacional, a
competitividade entre as empresas tornou-se mais evidente, assim, a formac¢do de uma equipe
de exceléncia, ¢ primordial para atingir uma qualidade proporcionada e referenciada pelas
gestdes empresariais. Essa exceléncia serd promovida pelo lider, por meio dos seus liderados,
logo, a formacgdo de uma equipe unida e agraddvel em um ambiente saudavel ¢ fundamentar
para o progresso tanto da empresa quanto dos funcionarios.

Constata-se que o estudo quanto ao clima organizacional refere-se a propria
organiza¢do do ambiente e as pessoas que estdo inseridas neste processo. O clima ¢ um aliado
para os objetivos da empresa, apontando alternativas para os problemas ocasionados neste
local. Além do mais, a cultura organizacional influencia no desempenho da organizacao, no
qual o comprometimento e os valores positivos precisam ser estimulados para serem
desenvolvidos de uma maneira satisfatoria em decorréncia das metas que a empresa necessita
alcancar.

Por certo, para o lider assumir um trabalho realizado de forma eficaz frente as
diversidades na equipe, ¢ necessario a realizacdo de dindmicas, questionarios, avaliagdes,
utilizagdo do feedback individual, a utiliza¢do do indicador de desempenho como um modo
de motivagao, criatividade e produtividade. Entdo, o lider com as suas caracteristicas positivas
e produtivas precisa mediar o trabalho em equipe como algo que favoreca a produtividade e o
alcance das metas, sempre superando os obstaculos, conflitos de uma maneira paciente,
envolvida pelo didlogo, comunicacdo e determinadas reflexdes em relagdo as situacgdes
vividas. Nao selecionando os colaboradores como bons ou ruins, dando énfase para aquele
que se destaca muito ou tem muita afinidade, afinal, todos possuem o seu potencial, além de
serem valorizados como ser humano e funcionario, podendo encontrar talentos que podem
elevar a produtividade da organizacdo. Isto ¢, um lider tem que ser um individuo preparado
para enfrentar os desafios do dia a dia e principalmente saber lidar com as diferentes

personalidades no contexto da equipe.
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Por todos os aspectos abordados ao longo deste estudo, entende-se que a lideranca
esta em constante processo nas organizagdes ¢ dependendo do tipo de lideranca inclusa em
determinados ambientes, quanto o lider tanto os liderados precisam estar em sintonia para a
produtividade da empresa. A lideranga servidora mostra-se como um exemplo de uma
categoria da lideranga que pode ser testada pelas organizacdes, desde que os seus principios
sejam seguidos a risca, entdo, esta categoria s6 daria certo se todos estivessem comprometidos
e empenhados neste processo, desde a propria empresa, proprietario, chefe/gerente, lider e
funcionarios. Portanto, conclui-se que uma lideranca eficaz ¢ aquela que saiba superar os
conflitos, desafios e relaciona-se bem com as diferentes personalidades existentes no meio da
equipe de trabalho. Entdo, uma empresa sé sera produtiva desde que saiba valorizar tanto os

seus lideres quanto os seus liderados.
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