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INTRODUCAO

Nos dias atuais o lider tem um papel fundamental e extremamente importante no
anuncio de novos padroes, rotinas e processos na organizagao, ou se preferir, novas mudancas.
Muitas vezes os individuos ndo entendem o porqué da mudanca e ficam receosos quanto a sua
aplicacdo. Entretanto se faz necessario deixar claro as novas diretrizes a serem aplicadas na
organizacéo, destrinchando todos os detalhes fazendo com que fique claro, simples e objetivo
a importancia que a nova mudanga ird gerar para melhor.

Tendo em vista o atual cenario as instituicdes, percebem-se a necessidade de abordar
0 seguinte tema: A importancia da lideranca servidora e inteligéncia emocional focando em
resultados eficazes.

O tema em epigrafe tem como principal objetivo ressaltar a importancia das
caracteristicas para a capacitacao de lideres e pessoas como uma decisdo estratégica de uma
organizacéo para defini¢do das habilidades técnicas e humanas do perfil do lider.

Toda forma de conhecimento administrativo, pessoal e emocional implica na
existéncia de principios. Diante disso, através das peculiaridades dos principios inerentes a cada
ramo da administracdo e da importancia de sua influéncia se torna extremamente necessario o
estudo e entendimento do principio da lideranca e inteligéncia emocional como parte estratégica
de uma organizacdo.

O cenéario do empreendedorismo atual, estd marcado por inGmeras mudancas,
dificuldades e crises econémicas, sociais e politicas que podem afetar o desenvolvimento das
organizagOes. Por este motivo, faz-se necessario que todas as atencdes estejam voltadas para
este sensivel cendario que todos estdo inseridos, de forma a buscar solu¢bes inovadoras para
contornar possiveis ameacas e barreiras despertando a necessidade de criar ferramentas
inovadoras que traduzam em resultados favoraveis ao desenvolvimento organizacional.

Tendo em vista a volatilidade do clima corporativo, ressalta-se a necessidade de
extrema atencgéo relacionados aos maiores problemas enfrentados por praticamente todas as
organizagOes existentes no mundo: Problemas de lideranca eficaz e desprezo da inteligéncia
emocional.

Diante destas primicias surge a seguinte pergunta norteadora desta pesquisa: Os lideres
da organizacdo apresentam inteligéncia emocional, habilidades e atitudes que possibilitam o

desempenho de uma lideranca servidora?



Em relacdo a lideranca a boa noticia é que todas as suas virtudes podem ser aprendidas
e aplicadas por quem tem a vontade e a intencdo de mudar, crescer e melhorar. Um grande lider
ndo e definido pela genética, apesar de esta poder ajudar e facilitar a trajetoria. Trocando por
outras palavras, ndo somos condenados a sermos maus lideres, maus profissionais ou maus
cdnjuges apenas por conta da genética, ou seja, as pessoas tém a capacidade de se autoanalisar,
focando nos seus pontos fortes, reconhecendo suas maiores fraquezas, aprendendo com as
mesmas, dando um grande passo a mudanca. Em suma, isso ja serve de motivacéo.

A lideranca servidora tem demonstrado ser uma das pedras angulares de uma gestao
exemplar, onde os colaboradores possuem um ambiente favordvel para realizacdo e
desenvolvimento de suas tarefas. O lider servidor possui grande participacdo na confeccao deste
ambiente propicio, pois 0 mesmo com seu grande poder de lideranca, combinados com seu
caréater, equilibrio, inteligéncia emocional, podem impactar diretamente na mudanca de humor
do cenario de trabalho.

Como objetivo geral, foi definido ressaltar a importancia da lideranca desenvolvida na
empresa e como ela influencia no aspecto emocional dos colaboradores. Como objetivos
especificos os principais itens sdo:

e Ressaltar a importancia de habilidades e atitudes caracteristicas da lideranca servidora
nos lideres da organizacao

e Observar o aspecto motivacional dos colaboradores tendo como referéncia o ambiente
organizacional mantido pelo lider

e Apresentar uma proposta para o desenvolvimento da lideranca servidora aliada a

inteligéncia emocional na organizagédo

No capitulo em que a inteligéncia emocional foi abordado (1.5.5), pode-se
compreender melhor a importancia de que a gestdo de um lider deve estar diretamente
interligada com o clima de lideranga vivenciado na organizagdo, ou seja, antigamente oS
funcionarios ndo eram vistos como humanos e sim apenas como uma engrenagem inserida em
um sistema de forma a gerar resultados, desprezando a parte emocional dos colaboradores que
possuem grande valor os quais podem ser capacitados para tomar decisdes embasadas em
autogerenciamento, consciéncia social, autogestdo, gerenciamento e relacionamento de pessoas
0 que iréd traduzir em impacto positivo no cenario organizacional da empresa.

Nos capitulos que se estuda a Lideranca servidora, ressalta-se que O lider servidor

deve compreender e aplicar a habilidade humana no que tange a capacidade de lidar com



pessoas, comunicar-se de forma clara, abrangendo a compreenséo das necessidades, interesses
e atitudes das pessoas. Esta habilidade implica na delegacéo e motivagéo das pessoas resultando
ou ndo no alcance dos objetivos da organizacdo ou de um departamento especifico sendo uma

das grandes diferencas entre chefes convencionais e grandes gestores.



1. REFERENCIAL TEORICO

1.1- O QUE E LIDERANCA?

Para Chiavenato (2010), a lideranca é uma funcéo das necessidades existentes numa
determinada situacéo e consiste numa relacdo entre um individuo e um grupo. Nesses termos o
conceito de lideranca repousa em uma relacao funcional que existe quando um lider é percebido
por um grupo como o possuidor ou controlador dos meios para satisfacdo de suas necessidades.

As organizacOes precisam de um lider preparado para a capacitagdo de pessoas, de
forma que todas as atividades do &mbito empresarial sejam realizadas em uma abordagem
holistica e integrada a solucdo dos problemas pessoais e profissionais dos proprios
colaboradores, clientes e parceiros da companhia.

Segundo Drucker (1987), os lideres tem a missdo de capacitar seus colaboradores a
tomarem decisdes em prol da companhia apoiadas em valores estratégicos firmes. Ressaltou
ainda que um bom lider ndo deve apenas saber realizar, ele precisa saber realizar as coisas certas
nos momentos certos.

O desenvolvimento da lideranca exige sem dividas muita motivacgdo, feedback, habitos
e rotinas que propiciem respostas e resultados concretos sobre a real posicdo da organizacéo.
Encontrar defeitos ou falar em mudanca pode ser considerado relativamente facil, entretanto
tomar a frente dos problemas, sair da zona de conforto, encarar o desconhecido e tomar decisdes
dificeis é o grande desafio para um lider.

Porter (1989) ressalta a importancia dos lideres nas decisbes estratégicas de uma
organizacdo. O verdadeiro lider deve enxergar e entender sua posi¢do na empresa € a posicao
da empresa como um todo no universo das empresas, avaliando e examinando sua
competitividade, mix de produtos e posic¢ao, buscando um desempenho superior.

As companhias tem necessidade de se adequar aos padrdes de seus clientes e tambem
do cenario a qual esta inserida, sendo importante aumentar de forma continua a produtividade,
onde o lider deve avaliar de forma regular seus liderados e todos os processos e procedimentos
utilizados na organizacdo, ressaltando os pontos fortes e emitindo feedbacks para melhor
acompanhamento.

De acordo com Maxwell (2005) bons lideres procuram as pessoas, relacionam-se com
elas de forma a descobrir seus interesses compartilhados, identificam seus pontos fortes e fracos

e as capacitam para que consigam alcancar o sucesso.



Para Ervilha (2008) a lideranca ¢ influencia e conduz as pessoas nas situagdes em que é
identificado um objetivo claro e definido, que busca os resultados desejados. Que nédo tenha
medo e seja capaz de assumir riscos e promover mudangas no ambiente organizacional

influenciando as pessoas a empenhar-se voluntariamente para chegarem ao objetivo.

“A lideranca envolve a cabeca ¢ o coragdo e ¢ tanto analitica quanto
interpessoal. Ter discernimento para saber quando ser sangue-frio,
racional e decisivo e quando ser sangue-quente, amavel e

participativo, ¢ um grande desafio pessoal.” (White, 2007, p. 3).
Segundo Covey (2011) para exercer a lideranca, o lider deve comecgar com o objetivo

fixo em mente, primeiramente buscando compreender 0s processos, pessoas e produtos e
somente depois procurar ser compreendido.

Desta forma é viavel que o lider tente desenvolver as perspectivas da organizacdo de
dentro para fora, considerando as variaveis internas e externas que podem impactar no
desenvolvimento das tarefas pelos liderados, neutralizando toda a organizacdo de modo com
que pessoas, processos e produto fluam de maneira harménica. O lider precisa despertar em
seus liderados a importancia de receberem de maneira otimista as mudangas que vierem a ser
necessarias para um melhor funcionamento organizacional.

De acordo com Chiavenato (2003) a lideranca parte de um pressuposto da necessidade
de mudanca onde todos os envolvidos com a companhia devem se organizar de forma
harmonica e com forca suficiente para realizar a mudancga. Desta forma, as pessoas passam a
ser consideradas parte fundamental da organizacdo as quais tomam decisdes embasadas em
conceitos estratégicos pré definidos e ndo mais como uma simples engrenagem que funciona
de forma automatica e instintiva.

De acordo com Bergamini (1994) o lider é um gestor de pessoas que direciona 0s
individuos para executarem suas tarefas de bom grado, de forma com que atinjam os objetivos
definidos.

A gestdo da organizacdo deve ser analisada de modo inteligente e sistematico, o que faz
com que o gestor tenha a necessidade de mostrar seu carater diante todas as situacGes
vivenciadas na organizagdo perante seus liderados. Liderar ou gerenciar € muito diferente de
mandar ou ordenar.

Covey (2011), afirmou que lideres delegam poderes e ideias, lideres ndo obrigam. Os
lideres devem mostrar as suas equipes como alcangarem as suas metas e objetivos evidenciando

a importancia disso para a organizacao, dando a eles dicas, prazo determinado e oportunidades.



Para Maximiano (2008) a lideranca é a arte de fazer com que as pessoas trabalhem em
equipe de forma a produzirem o resultado almejado. Ser lider significa fazer com que os
liderados alcancem as metas estipuladas por meio da organizacéo inteligente de suas tarefas,
tentando identificar as verdadeiras necessidades para o alcance do objetivo.

Na politica por exemplo, a maioria das decisdes sdo tomadas de acordo com
levantamento de dados e pesquisas sobre o0 que as pessoas querem, ao invés de considerarem o
que essas pessoas realmente precisam. Nas organizacdes isso também & um problema comum.
Cabe ao lider identificar em seus liderados suas reais necessidades para que 0S mesmos se
sintam ouvidos e percebidos como parte importante da organizacao, desta forma mantendo sua
motivacao para que consigam trabalhar de forma alinhada e focada nos objetivos empresariais.

Para Koetz (2009) a lideranca € um processo pelo qual um individuo exerce influéncia
sobre outras, buscando ouvir e compreender seus liderados como pessoas, de forma a inspiréa-
los, motivé-los e dirigindo-os para suas atividades, os ajudando a atingir os objetivos do grupo
e da organizacao.

Bergamini (1994) afirma que o relacionamento interpessoal é de suma importancia
para se chegar ao estagio de verdadeiro lider. O relacionamento interpessoal é um atalho na
realizacdo dos objetivos pois permite que o lider e seus liderados entendam perfeitamente os
comportamentos um dos outros, fazendo com que o trabalho flua de maneira mais confortéavel,
transparente e eficaz.

Para Makron (1999) lideranca é uma caracteristica da personalidade, mas é também uma
habilidade que o individuo precisa demostrar cada vez mais.

O verdadeiro lider deve trabalhar seu grupo de acordo com a missao da organizacao, de
forma persuasiva, clara e realista, fazendo com que esse grupo atinja resultados tangiveis e se
transformem em uma verdadeira equipe, levando essa equipe a alcangar as metas estabelecidas
pela organizacao.

Drucker (1987) afirmou que os lideres devem compreender e disseminar fortemente a
missao, visao e estratégias da organizagéo de forma clara e objetiva para que produza resultados
nitidos e realistas e concretos.

Chiavenato (2010) conceitua lideranga como uma habilidade de influenciar pessoas
para o alcance de objetivos. Essa defini¢do enfatiza que o lider esta envolvido com outras para
alcancar objetivos, tem possui reciprocidade entre as pessoas, uma espécie de atividade focada
em pessoas e ndo em atividades de folhear papeis ou resolver problemas. Lideranca envolve o
uso do poder da persuasao.
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1.2- HABILIDADES DE UM LIDER

As habilidades de um lider é a capacidade cognitiva de enxergar a organizagdo como

um todo e as entre as suas partes, envolvendo a capacidade de pensamento, processamento de

informagdes e planejamento do lider, ou seja, suas habilidades bésicas pode conduzir e

incentivar pessoas na organizacgdo, conforme Chiavenato (2010).

Ainda de acordo com Chiavenato (2010), as habilidades de um lider sdo divididas em

seis dimensoes:

a)

b)

d)

Habilidades de Caréater: demostra a integridade através do autoconhecimento,
sensibilidade acdo baseada em valores, balango pessoal, apoio e suporte pessoal,
abertura espiritual e responsabilidade como fonte confiavel.

Habilidades Relacionais: com as quais o lider mantém interconexdes com as
pessoas através do dialogo, inclusdo social, consenso, busca de acordos, retroacéo
construtiva e solucdo colaborativa de problemas como fonte relacionadora.
Relacbes humanas e participativas como comunicacdo de apoio e espirito de
equipe sdo absolutamente essenciais. O lider deve saber comunicar-se de maneira
oral, escrita ou ndo-verbal. Além disso, deve saber desenvolver um clima de
aprendizagem, intensa transmissdo de informacdo e experiéncia, avaliagédo de
resultados e retroacdo, aconselhamento de carreira e agente de mudanca
organizacional.

Habilidades de Mediacdo: com as quais o lider transforma conflitos em
oportunidades por meio da honestidade e empatia, confrontacdo apoiadora,
dissensdo corajosa, valorizagdo da diversidade, inteligéncia emocional, empatia,
negociagdo baseada em interesses e resolucao de conflitos como fonte mediadora.
Habilidades de Sabedoria: com as quais o lider aumenta a compreensdo das
pessoas, como imaginacao, intuicdo, julgamento, inovacao, raciocinio critico,
resolucdo paradoxal de problemas e planejamento estratégico revolucionario como
fonte orientadora e ensinadora. Inovacdo e espirito empreendedor para
proporcionar solucdo criativa de problemas e alcance de vantagem competitiva. O
lider deve ndo somente ser criativo, mas também proporcionar um clima que

encoraja a criatividade e ajudar as pessoas a serem criativas e inovadoras
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e) Habilidades Conclusivas: com as quais o lider motiva as pessoas a agir,
envolvendo outras pessoas a agir, envolvendo outras pessoas, construindo
coalizdes, talentos inspirando paixdo e empoderando as pessoas como fonte
facilitadora. Além disso, o lider deve ter a necessidade de estar continuamente
aprendendo novos conhecimentos e habilidades, ou seja, deve ser desenvolver o
auto- aprendizado

f) Habilidades de Ac¢do: com as quais o lider compromete as pessoas para alcancar
resultados dramaticos, como dedicacdo, responsabilidade, autocorrecéo,
preocupacdo com qualidade, compromisso, perseveranca e resultados avaliados
como fonte impulsionadora. Manutencdo de ordem e racionalidade para gerir o
tempo e proporcionar decisdes racionais.

Para Chiavenato (2010) as habilidades de um lider ndo podem ser fragmentadas ou

separadas umas das outras elas precisam ser reunidas e estreitadas entre si para proporcionar
mais integracdo e forga conjunta. Lideres eficazes ndo desempenham apenas uma ou outra

habilidade independente das demais, mas priorizam o conjunto delas.

1.3- ESTILOS DE LIDERANCA

1.3.1- Lideranca Situacional

O termo lideranca situacional foi desenvolvida pelos autores Hansey e Blanchard, os
quais afirmaram que nédo existe o melhor estilo de lideranca e sim aquela que melhor se adequa
a determinadas situaces e momentos e estilo de organizag&o.

De Acordo com Chiavenato (2010) a lideranga situacional de Hersey e Blanchard
requer que o lider saiba desenvolver a capacidade de diagnosticar as demandas da situagdo e
entdo escolher e implementar a adequada resposta de lideranca.

O comportamento e carater de um lider diante as diversas situagdes vivenciadas em
uma organizacao é fator predominante e serve de base para a forma que seus liderados irdo
enxerga-lo.

Para Maximiano (2008), a teoria da lideranca situacional procura resolver qual estilo
ajusta-se a qual situacdo. Sendo assim o comportamento do lider (como ele orienta para as
tarefas e como é o seu relacionamento com seus seguidores) e a maturidade de seus

subordinados sdo primordiais para a resolugéo das situagdes.

12



Conforme Chiavenato (2010) a lideranca situacional divide-se em quatro estilos ou
formas de lideranca, juntamente com os quatro niveis de maturidade:

a) Estilo de Contar: adequado as pessoas com baixo nivel de maturidade (os
subordinados ndo sdo aptos e ndo tém vontade de assumir responsabilidades), um
comportamento especifico para esse caso é dar ordens e reduzir o apoio emocional. Ele elimina
qualquer inseguranga a respeito da tarefa a ser feita.

b) Estilo de Vender: este estilo compreende alto nivel de comportamentos orientados
simultaneamente para a tarefa e o relacionamento e ajusta-se a pessoas com elevada vontade de
assumir responsabilidades. Envolve combinacdo de uma abordagem diretiva com explanagéo e
reforgo no sentido de manter entusiasmo

c) Estilo Participativo: estilo o qual se orienta de acordo com o relacionamento
praticado, ndo tendo muita énfase na tarefa, sendo sensivel no comprometimento de
responsabilidades, envolvendo sentimentos pessoais relacionados a inseguranga e motivagao.

d) Estilo Delegativo: consiste em dar pouca atencao a tarefa quanto ao relacionamento,
ajustando-se as pessoas que tenham as condicdes ideais para assumir responsabilidades,
competéncia e motivacdo. Ele proporciona pequena direcdo e apoio para a tarefa, de um lado,
mas leva seguidores capazes e com vontade a assumir a responsabilidade das atividades a serem
feitas.

Esta teoria tem como principal fator a possibilidade de reconhecimento das
caracteristicas e competéncia das pessoas, promovendo maior relacionamento interpessoal o

que se propicia um cenario maduro, confiavel e dindmico.

1.3.2- Lideranca autocratica:

Segundo Chiavenato (2010), que traz referencias de pesquisas da Universidade de
IOWA, as teorias sobre estilos de lideranca séo teorias que estudam a lideranca em termos de
estilos que contribui fortemente para 0 movimento comportamentalista, e proporcionou um
periodo de investigacdo focada no comportamento e ndo nos tracos de personalidade

a) Lideranca autocratica: o lider centraliza o poder, a tomada de decisdes e impde suas
ordens ao grupo. O trabalho s6 se desenvolve com a presenca do lider, desenvolvendo a
agressividade, tensdo, frustracdo e nenhuma espontaneidade do grupo, impedindo o

relacionamento interpessoal entre eles.
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b) Lideranca liberal (laissez-faire): o lider ndo faz nenhuma tentativa de avaliar ou
regular as aces do grupo, delega totalmente as decisdes ao grupo, e d& a completa liberdade
para as decisdes grupais ou individuais.

c) Lideranca democrética: o lider conduz e orienta o grupo incentivando a participacdo
de debates em grupo, onde se € tomada as decisdes. Lider e subordinados desenvolveram
comunicagOes espontaneas, francas e cordiais. Conduz e orienta 0 grupo e limita-se aos fatos
em seus elogios e criticas ao grupo.

Para Drucker (1987) os modelos de lideranca sdo definidos de acordo com a estratégia
organizacional, que como tudo mais em administracdo é um jogo de pessoas pensantes. Os
modelos de lideranca ndo podem ser elaborados com base em um padréo de regras rigidas,
devem ser flexiveis a ponto de refletir sobre os varios aspectos do negdcio e do cenario incerto

futuro.

1.3.3- Lideranca Transacional e Lideranca Transformacional

De acordo com Chiavenato (2010) a distin¢do dentre os dois estilos consiste no fato de
que lideres que sdo grandemente transacionais continuam a operar suas organiza¢cdes no
compasso da tradi¢do historica, o que resulta em melhorias cada vez maiores. Ja os lideres
transformacionais, conduzem suas organiza¢6es para um futuro que pode resultar em processo
e niveis de desempenho significativamente diferentes.

Para Koetz (2009) a lideranca transformacional é aquela que inspira 0 sucesso
organizacional, afetando profundamente as crencas dos seguidores sobre o que deve ser uma
organizagdo, bem como seus valores, como justica e integridade.

Caracteristicas dos lideres transacionais e lideres transformacionais segundo Chiavenato
(2010)

e Lideres Transacionais:

1- Recompensas Contingentes: troca de recompensas por esfor¢cos ou promessas de
recompensas pelo bom desempenho reconhecimento de sucesso

2- Administragdo por Excecdo (Ativa): procura e identifica desvios das regras e dos
padrdes para provocar agdes corretivas

3- Administracdo por Excecdo (Passiva): Intervém somente quando os padrbes ndo sao

alcancados
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4- Liberalidade (Laissez-faire): Abdica de responsabilidade, evita tomar decisdes, omite

e Lideres Transformacional:

1- Carisma: Proporciona visdo e senso de misséo, instila orgulho, ganha respeito e
confianca

2- Inspiracdo: Comunica elevadas expectativas, utiliza simbolos para focalizar esforgos,
expressa importantes propdsitos atraves de meios simples

3- Estimulagdo intelectual: promove inteligéncia, racionalidade e uma cuidadosa solucéo
de problemas

4- Consideracdo pessoal: da atencdo pessoal, trata cada pessoa individualmente, assessora

e impulsiona.

1.3.4- Lideranga Visionaria

Esta modalidade de lideranca é considerada por muitos autores umas das mais dificeis
de se aprimorar pois requer extrema concentragdo e conhecimento dos fatores internos e
externos da organizacdo envolvendo pessoas, processos e produtos, o qual o lider deve estar
antenado a visao de seus colaboradores, motivacdo e ambicdo dos mesmos e a0 mesmo tempo
deve estar atento aos cenarios macro politico e econémico empresarial.

Por este motivo, nem sempre lideres visionarios sdo aceitos ou compreendidos
facilmente pelas organizacGes. A lideranca visionaria compete que o lider seja extremamente
confiavel e persuasivo, possuindo autoridade para exercer influéncia sobre o pensamento dos
liderados de forma que o lider consiga gerenciar de forma inteligente e delegue poderes certos
as pessoas certas no momento certo.

Drucker (1987) afirma que o lider deve transbordar confianga para todos os lados.
Apenas desta forma haverd seguidores. A confianca € um processo que deve ser trabalhado e
encarado como algo continuo e a longo prazo, assim como o carater.

Robbins (2000) comentou que lideranca visionaria ¢ a capacidade de um lider em
cultivar e ministrar um cenario realista, tangivel, atraente e seguro para o futuro de uma empresa

gue almeja o sucesso.

1.3.5- Teoria X e Teoria Y
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Chiavenato (1997) cita sobre os dois diferentes estilos de administrar e dirigir seus
subordinados para alcangar melhores resultados, que o psicologo Douglas McGregor deu o
nome de Teoria X e Teoria Y.

De acordo com Chiavenato (1997) que menciona que McGregor diz que o alcance dos
objetivos pode estar diretamente relacionado com as recompensas oferecidas em troca do
resultado. O autor afirma que o individuo na maioria das vezes ndo se importa necessariamente
com a importancia do seu trabalho e sim com o resultado que ird de traduzir em recompensa.

Porém para o guru da administracdo, Drucker (1987) um mesmo individuo pode agir de
maneiras diferentes em determinadas situagdes. Em uma situagéo ele pode estar comprometido
e motivado, ja em outras ele pode ser preguigoso e desmotivado. Drucker afirma que o problema
ndo se encontra na natureza humana e sim nos cenarios de trabalhos criados pelos lideres e
demais envolvidos.

Wiley (1966) menciona que as estratégias de lideranca também séo afetadas pelas
suposicdes feitas sobre o comportamento e traz que o Douglas McGregor desenvolveu duas
categorias de suposicdes, a que deu o0 nome de Teoria X e Teoria Y.

Para Chiavenato (1997) a Teoria X, de McGregor, é a concepc¢do tradicional da
administracao que sao pressuposi¢des e crencas que ainda moldam o aspecto humano de muitas
organizacOes onde se acredita que as pessoas tendem a comportar-se suas exceptivas. O
comportamento se baseia no efeito de alguma experiéncia negativa de alguma organizagéo

De acordo com Wiley (1966) a Teoria X supBe que 0s seres humanos tém um
desagrado inerente pelo trabalho, evita sempre que possivel e devem ser constantemente
amacados com penalidades. Também defende a ideia de que as pessoas preferem ser dirigidas,
tem pouca ambicdo e, acima de tudo, desejam seguranca.

Chiavenato (1997) propde para Teoria Y um estilo de administracdo francamente
participativo e democratico baseado nos valores humanos e menciona sobre as recomendagdes
das ideias de McGregor que sdo renovadoras: delegacdo de atividades e descentralizagéo,
ampliacdo do cargo e maior significacdo do trabalho participacdo e administracdo consultiva e
auto avaliacdo do desempenho.

Conforme Wiley (1966) a Teoria Y supde que o trabalho é tdo natural como o recreio
e 0 repouso, que 0 homem exercera auto orientacdo para alcancar objetivos com 0s quais esta
comprometido, que as necessidades fisioldgicas podem ser satisfeitas por realizaces e que
muitas pessoas procuram ativamente a responsabilidade e tém elevada dose de imaginacéo,

engenhosidade e capacidade criadora.
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1.4- LIDERANCA SERVIDORA

Drucker (1987) afirma que é por meio do carater que um lider exerce a verdadeira
lideranca. O lider tem que servir de exemplo para seus liderados.

De fato o caréter é peca fundamental para a lideranca servidora pois € uma espécie de
investimento a longo prazo. O carater ndo se trata de uma mera palavra preenchida com rodeios
ou convencimento superficial que ira durar apenas por pouco tempo e sim o contrario, o lider
precisa ser humano,

Collins (1995) afirmou em sua obra “Empresas feitas para vencer” que o verdadeiro
lider é aquele que possui um agucado senso de humanidade, e mais ainda compaixao em servir
e trabalhar para as pessoas.

A lideranca é uma capacidade intrinseca, que flui de dentro para fora. O lider nato
precisa ter valores internos nobres, que sirvam de inspiracdo para todos que estdo a sua volta.
E de suma importancia que o lider exerca diante todas as situacdes, por mais dificeis que elas
sejam a honestidade, transparéncia e atencdo para com seus liderados.

Goleman (2013) reforca a importancia de oferecer atencdo as pessoas ao afirmar que
a lideranca ocorre quando o lider busca capturar e compreender efetivamente o que as pessoas
tém a dizer. A lideranca deve ser exercida com atencdo aos liderados e colegas de formar a
atrair e direcionar a atencao de todos para o objetivo em vista.

Considerando o clima organizacional, é fato importante que um lider atencioso e
focado pode neutralizar e equilibrar todo um cenario da empresa, criando um local de trabalho
propicio para plena execucéo das tarefas.

Para Hunter (2004) o lider servidor é alguém com capacidades de discernir e ir ao
encontro das legitimas necessidades (e ndo desejos) dos outros, motivando-0s para que possam
auxiliar completamente com seus recursos, visando as metas e a0 bem comum e com um carater
que inspire confianca e credibilidade.

Marinho (2005) traz referéncias do conceito de Lideranca Servidora proposto por
Robert Greenleaf, em 1977, que afirma que é um conceito inovador que se apoia nos valores
intrinsecos da dignidade humana. Ou seja analisa a lideranca servidora ndo pelo poder, mas sim
autoridade conquistada com amor, dedicacdo e sacrificio. A proposta € uma nova alternativa

para exercicio da autoridade, onde o servir passa a ser um desejo, diferente de uma imposicao.

“O desenvolvimento da lideranga servidora exige muita motivacéo, feedback
e pratica intensiva na vida cotidiana. O que vale é a motivagdo para mudar,

crescer e adquirir novos habitos.” Hunter (2006, p.17)
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Conforme Barros Neto (2007) a lideranca servidora visa o sacrifico, a condecoracao
de que o lider s6 é importante se contribuir com seus liderados e assim podemos chamar os que
seguem um lider servidor. A lideranga como o senso comum a concebe cheia de privilégios de
status, do cargo e de retribuicbes materiais. E uma questdo de escolha, escolha servir a
humanidade, um tipo de lideranga voltada para o0 mundo dos negdcios, que se fundamenta no
que hé& de melhor nas pessoas.

Para Marinho (2005) a Lideranca Servidora quebra os paradigmas de chefia, que de a
hierarquia € algo intangivel, prop&e o aprendizado com os erros da equipe, a busca por sempre
ajudar e fazer com que todos se sintam parte de um time que luta por um bem comum.

Hunter (2006, p.43) traz referéncia de Martin Luther King Jr que diz “Vocé ndo precisa
ter um diploma de faculdade para servir, Ndo é fundamental conhecer a segunda lei da
termodinamica na fisica para servir. SO precisa ter um coracdo generoso e uma alma movida
pelo amor.”.

Covey (2011) explica que a lideranca servidora é aquela capaz de fazer com que as
pessoas vencam a desesperanca e foquem no melhor que tém a oferecer. Carregando em si a
missao estratégica que acreditam, controlando a ansiedade e transformando-a em motivacao e

energia canalizadas em prol dos resultados.

1.5- O PAPEL DO LIDER SERVIDOR

De acordo com Drucker (1987) O lider é um individuo capaz de fazer seguidores, sendo
esta sua maior virtude. De acordo com o autor, o lider ndo deve ser alguém que se adore e se
contente e sim alguém que busca sempre aprender e ouvir.

Entretanto o papel do lider servidor ndo se resume em apenas ter seguidores mas também
em trazer resultados significativos para seus liderados, usando sempre a pratica da boa-fé e
caréater inabalavel.

Hunter (2004) reafirma o acima exposto ao relatar que os grandes lideres servidores néo
gostam de ser idolatrados. Preferem ter companheiros de jornada que compartilnem suas
experiéncias por meio do relacionamento interpessoal, mantendo o relacionamento ganha-
ganha.

Segundo Collins (1995), a base de tudo esta na lideranga, neste caso, para se alcancar

um nivel consideréavel de exceléncia a organizacdo deve mais do que nunca focar nos executivos
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do nivel 5, termo criado pelo préprio autor para definir os melhores lideres possiveis, que
mantem a humildade a cima de tudo e ambicéo voltada para resultados da empresa.

Descreve Greenleaf (2006) que o verdadeiro papel do lider servidor é fazer com que
seus liderados tomem a deciséo certa. O autor complementa ainda que as mudancas devem ser
aceitas pelo coracdo e assimilados pela razdo, ao invés de serem inseridas de maneira forcada
na cabeca das pessoas 0 que no maximo trar4 um retorno momentaneo, que logo dara lugar a
insatisfacao.

E exigido do lider eficacia na geréncia do negdcio e das pessoas, conhecimento
sistémico, autocontrole e resultados que tem como objetivo 0 bem em comum para todos 0s
envolvidos. Tendo isso em vista, Drucker (1987) atacou dizendo que a grande maioria dos
insucessos empresariais tem origem em uma lideranca ineficaz.

Goleman (2013) reforca a ideia de Drucker, quando defende que o lider é responsavel
por tomar decisdes estratégicas importantes para o equilibrio das estratégias organizacionais, 0
qual deve manter o foco e autocontrole em duas frentes (pessoas e processos), mantendo-se
inspiradores demonstrando alto nivel de coeréncia dos fatos.

A lideranca Servidora € considerada por alguns "gurus” como a verdadeira esséncia da
lideranga, capaz de tornar o ambiente empresarial mais humano e produtivo. “Tudo na vida gira

em torno dos relacionamentos - com Deus, conosco, com os outros” (HUNTER, 2004, p. 35).

Em todos os grupos, existirdo individuos com uma propensdo ou capacidade
maior que os demais de exercitar a lideranga. Essa propenséo ou capacidade
pode dever-se tanto a tendéncias inatas no individuo quanto as oportunidades
que ele pode aproveitar para exercer o comando de pessoas. (MAXIMIANO,
2000)

As pessoas adoram trabalhar com lideres que inspiram e realcam os valores das metas
e objetivos a serem alcancados. Esses lideres a quem as pessoas clamam devem trazer a tona
uma visao sincera e realista que move a todos rumo ao alvo, mostrando-se como um instrumento
facilitador ao alcance dos resultados pelos seus liderados.

Hunter (2004), com uma visdo mais singela, afirma que para se tornar um lider
servidor, primeiramente ele deve comecar a se ver como instrumento de apoio aos outros, para
desenvolvimento mutuo, onde o amor fortalece o elo e tira a condi¢ao do lider como “centro
das atengdes”. O lider valoriza os feitos dos outros se colocando em posicdo de servidor,
concentrando em fortalecer e proporcionar o crescimento de todos. Dessa forma, atua com
rigidez na selecdo das pessoas e estabelecendo padrdes, isso ndo significa que utilize de meios
autoritarios, mas sim do respeito que detém aos outros. Servindo-se como uma ferramenta de
aumentar de forma continua as expectativas de desempenho, que estimula a competitividade
saudavel e melhora dos indicadores.
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Porém Drucker (1987) contrastou o acima exposto ao afirmar que a lideranca tem
pouco haver com carisma. Segundo Drucker o eximio lider ndo é nada romantico, sua
verdadeira esséncia é o desempenho.

Jennings (2006) se colocou de forma mais neutra ao dizer que o lider servidor mantém
0 seu ego sob controle, evitando preconceito, que uma vez controlado aumenta a confianga e a
autoestima, fator importante para estabelecer um ciclo poderoso de crescimento pessoal,
disposicdo de correr riscos, persisténcia e resultado. Acredita também na capacidade,
determinacdo e iniciativa de seus seguidores para superar suas provacdes e alcangar o sucesso
nos resultados estabelecidos. 1sso porque o lider

Para Greenleaf (2006) um lider esta ligado diretamente ao relacionamento com os
liderados. Apenas e tdo somente quando a escolha de servir é a base da formacdo moral dos
lideres é que o poder hierarquico que separa o lider dos liderados ndo se corrompe.

De acordo com Chiavenato (1997), a lideranga € uma forma de persuadir e influenciar
as pessoas. A influéncia ndo é um artificio e sim um fato concreto e extremamente poderoso
que faz com que os individuos mudem a forma de pensar, provocando um comportamento
diferente em seus padrdes de raciocinio, fazendo que que ajam de modo propicio as situacdes.

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

A esséncia da lideranca servidora, para Greenleaf (2006) é o desejo de servir uns aos
outros e de servir alguma coisa além de nés mesmos, um proposito mais elevado.

De acordo com Hunter (2004) os lideres natos, tem-se a necessidade de respeitar as
pessoas. Tomando em consideracdo o ambiente de uma organizagéo, o lider servidor tem a
responsabilidade de providenciar um ambiente saudavel e favoravel para os liderados
exercerem suas tarefas de bom grado de forma a otimizar o desempenho dos resultados.

Maxwell (2005) afirma que grandes lideres ndo usam as pessoas para que possam
vencer, o verdadeiro e mais importante papel do lider é liderar as pessoas de modo que todos

possam vencer juntos.

1.6- IMPEDIMENTOS A APLICACAO DA LIDERANCA SERVIDORA

1.6.1- Ma Lideranca
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A caréncia de uma lideranca de qualidade que realmente faca a diferenca e impacte
positivamente nas pessoas envolvidas nos processos € um problema muito comum em
organizages de todo o mundo.

Maxwell (2005) afirmou que um dos grandes exemplos de méa gestao acontece quando
um lider despreza os sentimentos de seus liderados, ndo dando a eles a devida necessidade de
atencdo e preocupacéo a qual necessitam.

A base da lideranca ndo € o poder e sim a autoridade, conquistada com exemplos de
caréater, dedicacéo e sacrificio pelas pessoas.

Drucker (1987) comentou de forma taxativa que a ma lideranga tem inicio na falta de
carater e ressaltou ainda que carater ndo é algo que se adquira ou aprenda com o tempo.

Para Greenleaf (2006) o lider deve ter foco nas pessoas, e as empresas devem tratar 0s
funcionarios e clientes com justica e estimular os seus profissionais em seu crescimento pessoal.

Goleman (2005) ressaltou que um dos maiores indicios da ma lideranca esta localizada
no fato de que o lider ndo inspira valores e seguranca em seus liderados, fazendo com que o
medo e a desconfianca comprometam a motivacao e os resultados.

De encontro com a opinido de Drucker, Aguiar (1981) afirma que a lideranca nédo €
caracterizada pelas caracteristicas de personalidade do lider isoladamente, mas depende de
fatores de personalidade e de fatores situacionais que interagem.

Lideranca ndo é sindnimo de gerencia e sim de influéncia, ou seja, geréncia tem mais a
ver com o cargo, com o poder, com o titulo. J& influencia combina mais com o verdadeiro
significado de liderar, que € servir e doar-se pelas pessoas.

Para Hunter (2004) A grande noticia em relacdo a lideranga servidora é que todas as
suas virtudes podem ser aprendidas e aplicadas por quem tem a vontade e a intencdo de mudar,
crescer e melhorar. Um grande lider ndo é definido pela genética, apesar de esta poder ajudar.
Trocando por outras palavras, ndo somos condenados a sermos maus lideres, profissionais,
cOnjuges apenas por conta da genética. Em suma, isso ja serve de motivacao.

Covey (2011) ressaltou que a falta de acompanhamento de pessoas, processos e
produtos, aliados a falta de mensuracéao de resultados e feedback da organizacéo séo os maiores

passos rumo ao fracasso no modelo de lideranca.

1.6.2- Nao clareza da missao, visao e valores
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De acordo com Chiavenato (2003) a misséo, visdo e valores devem estar claras para
todos na organizagdo. A missdo é a identidade norteadora da organizacdo e todos devem
entende-la e compartilha-la.

Segundo Serra, Serra Torres (2004), a visdo e a missdo transmitem a ideologia e 0s
valores da empresa, sendo indispensavel o conhecimento de seus aspectos fundamentais, a fim

de entender a sua diferenca, que pode, eventualmente, parecer sutil.

A declaracédo de missdo é a explicagdo por escrito das intencdes e aspiragdes
da organizacgdo. O objetivo de uma missdo é difundir o espirito da empresa
que esta ligado a sua visdo e a todos os membros da organizacdo, de forma a
concentra esforgos para alcancar seus objetivos. (SERRA; S. TORRES; P.
TORRES, 2004).

Drucker (1987) de forma categorica explicou que uma organizacdo ndo se define apenas
pelo seu nome, ramo ou produto, ela se define por sua missdo e somente uma missao clara e
bem definida podera se traduzir em um resultado eficaz, apoiado em uma razéo de existéncia

onde os objetivos e metas poderao ser atingidos.

Os Lideres por exceléncia, nunca deixam de colocar essas nogdes em pratica, deixando
literalmente escancaradas diante todos os colaboradores. O Lider servidor tem o papel de viver
em esséncia as missdes, visdes e valores da organizacdo, encarando-as com hombridade,
honestidade e persisténcia, mostrando os melhores caminhos e atalhos para seus colaboradores,
de forma a influencié-los a trabalharem entusiasticamente e de bom grado a realizarem suas
tarefas.

Para Filho e Pagnoncelli (2001) os principios podem ser definidos como o0s
balizamentos para o processo decisério e comportamento da empresa no cumprimento da sua
miss&o.

De acordo com Covey (2011), a missdo, visdo e valores da organizacdo devem estar
absolutamente inseridos no cotidiano da empresa, preservando a boa execucdo do planejamento
estratégico, foco nos resultados, confianga generalizada, simplificacdo dos processos e melhoria

continua.

1.6.3- Velhos Paradigmas

Kuhn (1991) definiu os paradigmas como modelos e interpretaces universalmente
compreendidas que fornecem solugdes de maneira padronizada aos problemas.

Collins (1995) se mostrou preocupado em relacdo a lente em que as pessoas enxergam

0 mundo e ressaltou que as pessoas precisam quebrar os paradigmas da limitagcdo e procurar

evoluir para os novos paradigmas baseados em estratégia e melhoria continua.
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Segundo Hunter (2004) paradigmas sdo padrdes psicolégicos, modelos 0os mapas que
usamos para navegar na vida. Nossos paradigmas podem ser valiosos e até salvar vidas. Mas
podem se tornar perigosos se 0s tomarmos como verdades absolutas sem aceitamos qualquer
possibilidade de mudancas e deixarmos que eles filtrem as novas informacdes e as mudancas
que acontecem no decorrer da vida.

“O desapego expande a dissolugdo da percep¢do sujeito-objeto iniciada com o
redirecionamento, abrindo caminho para uma consciéncia mais abrangente, inclusive a
percepcao do que esta por vir.” (Senge, 2004, p. 98)

Liderar em todas as areas e de acordo com seus valores é uma caracteristica dos
verdadeiros lideres que ndo precisam estar em seu ambiente de trabalho para exercerem a
lideranca e dar bons exemplos, ou seja, “Nao influencia somente quem esta do lado de dentro
de uma familia, uma empresa, uma equipe. Sabe que precisa exercer a lideranca perante
clientes, parceiros ¢ comunidades.” (Souza, 2007, p.171).

No contexto empresarial, podemos substituir a palavra paradigma, por mudancas.
Muitas pessoas tém medo da mudanca e preferem ficar estacionadas em sua zona de conforto.
Isso € completamente passivel de entendimento pois a mudanca gera imediatamente uma
incerteza.

Mais uma vez, o papel do Lider é extremamente importante no anuncio de novos
padrdes, rotinas e processos na organizacao, ou se preferir, novas mudangas. Muitas vezes 0s
colaboradores ndo entendem o porqué da mudanca e ficam receosos quanto a sua aplicacéo.
Entretanto se faz necessario deixar claro as novas diretrizes a serem aplicadas na organizacao,
destrinchando todos os detalhes fazendo com que fique claro, simples e objetivo a importancia
que a nova mudanca iré gerar para melhor.

Drucker (1987) afirmou que é impossivel encontrar um modelo universal de gestédo
eficiente e que por isso os paradigmas deveriam ser quebrados e readaptados em teorias

administrativas flexiveis que levem a solugé@o de problemas e alcance de objetivos.

1.5.4- Melhoria Incontinua

Para Vieira (1999), uma das falhas mais convencionais cometidas pelas empresas é o
ndo comprometimento com a evolugdo e bom senso dos processos. A emprese deve procurar
cortar todas as esferas do desperdicio, focando no que traz resultados e usando ferramentas que

produzam um cenério de motivacdo e criatividade entre os colaboradores
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O termo melhoria incontinua pode soar estranho neste momento, talvez até cémico.
Entretanto é desta forma que a grande maioria das organizagdes tratam a Melhoria Continua ou
melhor, distratam.

Para Viterbo (1998) a Gestdo de Qualidade ¢ um trabalho que visa aumentar
continuamente a confianca do cliente sob os produtos ou servigos oferecidos, 0 sucesso no
mercado através da melhoria continua dos resultados operacionais, a satisfacdo dos
funcionarios com a organizacdo e a contribuicdo socioambiental.

Como o proprio termo ja se auto define, a melhoria continua busca atingir niveis de
desempenho melhores que os jé alcangados, através da identificacdo e solucdo de problemas e
perdas que levam a queda da qualidade.

O fator mais importante para a melhoria continua é o foco no cliente, onde possuimos
trés fases basicas para facilitar o entendimento e alcance do objetivo:

- Definir a politica, os objetivos e as estratégias da qualidade da organizacg&o;

- Desenvolver um plano anual de acdo para a melhoria da qualidade;

- Criar equipes de melhoria da qualidade para trabalhar sobre os problemas estratégicos
vitais.

Costa (2007) ressalta a importancia da aplicacdo da ferramenta Kaizen, ainda mais nos
dias de hoje onde o mercado é extremamente competitivo. O autor reforca a ideia de que as
organizacGes devem se comprometer com o melhoramento continuo em todas as areas da

organizacdo no que tange pessoas, processos e produtos.

1.6.5- Desprezo da Inteligéncia emocional

Outro fator que necessita de uma atencao especial é o assunto: Inteligéncia emocional.

Para o renomado autor Goleman (2007) a inteligéncia emocional aponta energia
emocional entendida como vontade, lealdade, compromisso e responsabilidade como contetido
humano afetivo essencial para a eficacia e produtividade humana. Tanto que o conceito de
capital intelectual entendido como uma das dimensdes do saber e atuar do ser humano pode ser
enriquecido como o conceito de capital emocional a dimensdo efetiva, emotiva e intuitiva. O
conceito de capital emocional leva em conta as atitudes de compromisso, lealdade, afeto,
estima, identificacdo, prazer e capacidade de amar do ser humano como energia para

transformar o mundo
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Pode-se afirmar que uma pessoa emocionalmente inteligente é aquela capaz de lidar
com as prdprias emocdes, que possui habilidades para gerenciar relacionamentos interpessoais
na vida social, académica e profissional, mantendo a autoconsciéncia, autocontrole e
consciéncia social. A juncdo dessas caracteristicas se traduz em sucesso profissional.

Lideres de sucesso, que comandam as maiores companhias do mundo, sdo eximios
detentores dessas caracteristicas acima mencionadas. Conforme examinado por Goleman
(2007) o QI, apesar de importante, cai por terra quando a questao é prognosticar quem, em meio
a um grupo de talentosos candidatos dentro de uma profissédo intelectualmente exigente, serd o
melhor lider.

Wechsler (1999) descreveu a influéncia dos fatores n&o-intelectuais sobre o
comportamento inteligente, e defendeu ainda que os nossos modelos de inteligéncia nao
estariam completos até que esses fatores ndo pudessem ser adequadamente descritos.

Salovey (1997) diz que a inteligéncia emocional é um tipo de habilidade em ser
sociavel. Tentar descobrir o que alguém realmente quer ou pretende, quais sdo seus verdadeiros
sentimentos. Todas essas tarefas requerem habilidades emocionais.

De acordo com Bar-On (1997) a inteligéncia emocional é a reunido de aptidGes e
habilidades ndo cognitivas que diferenciam a forma como um individuo emocionalmente
inteligente age e lida nas mais diversas situagdes cotidianas tais como pressoes e desastres,
mantendo o autocontrole e resiliéncia, diferentemente de uma pessoa desprovida de tal
inteligéncia que provavelmente agiria de forma emotiva, impulsiva e irracional diante essas
situacoes.

Golemam (2007) examinou as competéncias que as organizaces de todo mundo
determinam ser as que identificam seus principais lideres, descobriu que os indicadores de QI
(quociente intelectual) e aptidBes técnicas caem para o final da lista quanto mais alto for o cargo,
sendo o Qe (quociente emocional) sendo o grande responsavel por determinar o nosso potencial
para aprender os principais fundamentos da inteligéncia emocional, como empatia,
gerenciamento de sentimento destrutivos, dentre muitos outros que irdo determinar se a pessoa
estara apta a assumir o papel da lideranca.

Salovey e Mayer (1990), saldaram a inteligéncia emocional como a capacidade da
pessoa em compreender, controlar e expressar seus sentimentos bem como os sentimentos das
pessoas ao seu redor, utilizando essas informag¢6es como know-how para guiar suas acgdes e

pensamentos nas mais diversas situagdes.
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A Harvard Business Review (2008) saudou a Inteligéncia emocional como uma ideia
inovadora, capaz de destruir paradigmas e a classificou como uma das ideias empresariais mais
influentes da década.

Goleman (2007) afirma que as capacidades implicitas da inteligéncia emocional s&o
vitais para que as pessoas adquiram com éxito as competéncias necessarias para ter sucesso no
trabalho.

Mayer, Salovey e Caruso (2002) definiram a inteligéncia emocional como a ciéncia do
conhecimento do eu, onde o individuo conhece seu intimo, administrando de forma organizada
seus sentimentos e compreendendo de maneira racional e emocional os sentimentos que 0s
outros individuos os causam.

Maxwell (2005) afirma a importancia de se desenvolver a inteligéncia emocional ao
dizer que um grande lider deve ter as qualidades de adaptalidade, autocontrole, discernimento,
seguranca, flexibilidade, maturidade e tolerancia.

A inteligéncia emocional esta ganhando cada vez mais espaco na atualidade, uma vez
gue o mundo carece de uma interpretacdo diferente e emocionalmente inteligente das esferas
cotidianas vivenciadas pelas pessoas no seu ambiente de trabalho, no lar, na politica e na
sociedade como um todo.

Reforcando o acima exposto, Goleman (2007) ressalta a importancia de buscar
compreender os reais sentimentos das pessoas, interpretando 0s canais n&o-verbais da
comunicacdo, atentando aos pequenos detalhes tais como tom de voz, expressdes, olhar e gestos
que podem traduzir significados muito mais intimos do que as meras palavras que sdo ditas.

Drucker (1987) afirmou de forma categdrica que os lideres precisam entender a
necessidade de desenvolver a inteligéncia emocional. O autor afirma que o fator mais

importante na comunicacao, é saber ouvir e compreender o que nao foi dito.

1.7- LIDER SERVIDOR ALCANCANDO RESULTADOS NA ORGANIZACAO

Covey (2011) afirma que o lider pode conseguir alcangar os resultados na organizagdo
de forma eficaz, colocando em préatica as mudancas necessarias, apoiada em uma motivacao
nobre, acrescida de disposi¢do impar, impulsionada de forma canalizada onde os colaboradores
realmente percebam a necessidade e a importancia de tais mudangas fazendo com que 0s

mesmos trabalhem por estas causas.
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Duhigg (2012) explica que somos o0 que repetidamente fazemos e que as pessoas séo
formadas por habitos que modelam suas personalidades. Os habitos sdo combinac¢des poderosas
de costumes em nossas vidas também impactadas pelo carater, que podem ser aprendidos ou
desaprendidos.

Tendo o acima abordado, o lider precisa se compor de bons habitos norteadores de
condutas que irdo ajudar a fomentar 0s meios para se atingir os objetivos em comum de sua
esquipe, exprimindo seu carater no dia a dia evidenciando a importancia de ser auténtico,
coerente, responsavel e eficaz na tomada de decisdes.

Goleman (1995) ressalta que um lider deve administrar com o coracdo, buscando
interagir com todos os colaboradores de forma mais harmonica, afirmando a importancia de se
trabalhar em equipe, melhorar a comunicacédo através do relacionamento interpessoal, utilizar
0 dom da audicdo e interpretacdo das pessoas de forma a criar uma atmosfera onde a
adversidade ndo se constitua numa fonte de discordia e sim em um ambiente sinérgico, proativo
e motivador.

Conforme Cavalcanti (2005) a competitividade e os novos métodos de trabalho
direcionam as organizacdes a repensarem sobre as pessoas que ocupam os cargos de lideres. A
busca de perfis mais flexiveis, criativos, inovadores estdo sendo cada vez mais requisitados. O
trabalho individual cheio de privilégios esta sendo trocado para o trabalho em equipe, onde
todos desenvolvem. As mudangas nas estruturas e comportamentos, visam melhorar o
atendimento prestado referente ao fornecimento do produto ou prestacdo de servico, focando
no atendimento das exigéncias do mercado e dos clientes. Hoje o novo perfil de lideranca
ampara-se no direcionamento do grupo, na criagdo de vinculos que fortaleca esse
comprometimento, com isso a busca esta em pessoas que nao s6 dispdem de grande energia,
mas que também sdo capazes de energizar aqueles por eles liderados.

Para Krames (2006) um dos maiores problemas das grandes empresas € que elas tém
pouca agilidade, entdo a busca pela renovacao era incessante o0 primeiro passo tomada de
decisbes sem hesitar, segundo comunicar-se cada vez mais rapidamente e por dltimo aumente
a velocidade em todas as atividades e processos.

De acordo com Jennings (2006) a lideranca deve ser inovadora, fugindo dos velhos
paradigmas das liderancas tradicionais onde o lider despreza a parte emocional dos seus
colaboradores e aplica o poder ao invés da influéncia. O autor enfoca que um novo modelo de
lideranca apoiada em razdes estratégicas onde os lideres se mostram como verdadeiros

parceiros, dotados de humilde e totalmente comprometido com as pessoas, processos e produtos
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devera fornecer notaveis melhorias nos resultados dos liderados, aumentando seu desempenho

organizacional, motivacao, integracdo e comunicagao entre 0s membros da equipe.

Segundo Bruce (2006) o segredo de uma empresa que sobrevive e prospera por varias

décadas, ou mesmo séculos, esta no grupo de lideres que aprendeu a se adaptar as mudancas no

cenario corporativo — as vezes até se antecipando as transformac6es que ocorrem ao seu redor

De acordo com Bruce (2006) para ter sucesso e liderar uma equipe motivada, precisa

fazer com que as pessoas tenham vontade de trabalhar e queiram ir a empresa todos os dias. As

gue entram nesse clima acabam energizando os colegas, o que é uma grande vantagem.

Hunter (2006) menciona algumas habilidades da inteligéncia emocional que o lider

servidor deve ter para alcancar os resultados desejados para uma organizagéo:

a)

b)

c)

d)

f)

9)

h)

Paciéncia: ter paciéncia demostra auto controle em todos os tipos de situacdo
principalmente as embaragosas

Gentileza: Reconhecer os esforcos e agradecer, se desculpar, incentivar, motivar. O
lider gentil influéncia constante e positivamente quem esta ao seu redor.

Humildade: se autocritica e reconhece suas fraquezas e tem disposi¢do para ouvir as
opiniBes dos outros. Ndo procura crédito ou adulacéo para si mesmo.

Respeito: Valoriza as habilidades e capacidades da outra pessoa. Sabe construir uma
relacdo de confianca delegando responsabilidades para que todos possam crescer e se
desenvolver como profissionais. Trata a todos com a devida importancia e de forma
imparcial.

Altruismo: Disposicdo de abrir mao dos proprios anseios pelo bem maior. Atender as
necessidades do grupo antes mesmo de atender as suas. Vontade de servir e de se
sacrificar-se pelos outros.

Perd&o: O lider precisa perdoar aceitar as limitagdes nos outros, e ser tolerante, ou seja,
deixar de lado o ressentimento e focar somente o0 objetivo do grupo.

Honestidade: N&o tentar enganar ninguém, desenvolver lagos de confianga e evitar o
comportamento desleal dentro da empresa. Transmitir as informac6es de forma clara,
honesta e objetiva. Ser um lider integro.

Compromisso: E ser fiel & sua escolha, e cumprir 0s compromissos que assume. Ter
uma relagéo de lealdade com a equipe e ter coragem de fazer a coisa certa, independente

de aliancas ou amizades, estar comprometido e ndo apenas envolvido.
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2. METODO

A presente pesquisa foi realizada atraves de estudos profundos de autores
renomados e qualificados que contemplam assuntos discutidos no tema deste instrumento,
a qual foi complementada com a aplicacdo de um questionario que tem como objetivo o
levantamento de dados qualitativos e quantitativos no que tange as principais caracteristicas
de um Lider servidor emocionalmente inteligente tais como: autocontrole, carater,
iniciativa, motivacao e resiliéncia.

Os dados levantados servirdo para compreensdo, mensuragdo e acompanhamento
de processos e resultados que fornecerdo subsidios necessarios para implementacdo de
ferramentas e conceitos inovadores para uma gestdo estratégica eficaz.

Gil (2002) ressalta que as varidveis estudadas podem ser quantificadas de forma

organizada, permitindo o uso de correlacGes e dados estatisticos.

2.1 TIPO DE PESQUISA

2.1.1- Quanto aos fins

A modalidade de pesquisa utilizada foi a descritiva a qual tem como objetivo o
levantamento de opiniBes, conceitos, expectativas e percepcbes dos colaboradores e do lider em
relacdo a importancia das caracteristicas e beneficios da lideranca servidora e 0s preceitos que a
inteligéncia emocional podem oferecer a organizacéo.

A presente pesquisa € classificada como "descritiva” a qual tem como principal
finalidade o levantamento de dados reais que sirvam como pardmetros para observagoes e
andlises que permitam uma visdo pura da realidade da empresa, que favoregcam subsidios

significativos para a tomada de decisdes de nivel estratégico
2.1.2 - Quanto aos meios
As modalidades de pesquisa utilizadas foram a bibliografica e a de campo.

A pesquisa bibliografica esta inter-relacionada com estudos atuais, baseados em livros,

artigos cientificos, documentarios, internet e demais tipos de materiais acessiveis ao publico
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em geral o qual passou por acompanhamento intenso e triagem de informagdes que foram
inseridas como referencial tedrico.

Ja a pesquisa de campo consiste na realizacdo de questionarios e entrevistas em loco
na empresa alvo deste estudo, levantando parametros objetivados para compreender e explicar
os dados que serdo apurados através da coleta de dados, fornecendo parédmetros reais para
interpretacdo e compreensdo da problematica visada.

2.2 UNIVERSO E AMOSTRA

2.2.1 Universo
O universo (populacéo) da pesquisa de campo foi realizada na sede da empresa K.V.G.

Empreendimentos e Participacdes LTDA.

2.2.2 Amostra
A amostra desta pesquisa é composta por 1 lider e 7 liderados, totalizando 8 envolvidos.

Entre os 7 liderados temos a seguinte divisdo: 3 administrativos, 1 supervisor e 3 vendedores.

2.3 COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de um questionario composto por 25
perguntas, divididas em 5 virtudes chaves de um lider servidor: Auto controle, carater,
iniciativa, motivacao e resiliéncia.

A pesquisa foi realizada em um periodo de 30 minutos, propositalmente ao final do
expediente de trabalho, visando atingir o nivel emocional, espiritual e operacional dos

colaboradores ao término da jornada de trabalho.

2.4 TRATAMENTO DOS DADOS

Os dados foram levantados através de planilhas de Excel que foram impressas e
entregues aos colaboradores e lider para preenchimento do questionadrio. Logo apos
respondidos, os questionarios foram cuidadosamente conferidos e reinseridos em uma nova
planilha para geracdo de dados estatisticos através de graficos comparativos entre a Avaliacdo
do Lider pelos colaboradores e a Auto avaliagéo do lider.
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2.5 LIMITACOES DO METODO

N&o houveram dificuldades na aplicacdo dos questionarios. Todos os envolvidos
estavam presentes e contribuiram conforme o esperado. Apenas 2 colaboradores perguntaram
sobre 0 anonimato das pesquisas, duvida a qual foi imediatamente tratada e evidenciada para

todos os presentes.

2.6 IMPLICACOES ETICAS DAS PESQUISAS

O questionario foi aplicado em caréater de anonimato total para que ndo comprometesse
a integridade do colaborador e também para evitar vicios nos dados levantados.

O local escolhido foi a sala de reunides, onde os liderados foram colocados em circulo,
com espagamento de 2 metros entre eles, para evitar contato direto que pudesse influenciar na
pesquisa.

O lider ndo participou deste momento afim de evitar pressdes psicoldgicas e receios
por parte dos liderados.

O administrador emitiu uma autorizacéo por escrito em nome da empresa para que a

pesquisa fosse realizada dentro de seu ambiente, envolvendo seus colaboradores.
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3 APRESENTACAO DA EMPRESA

Em tempos de completar 3 anos de vida e experiéncia, a empresa K. V. G.
EMPREENDIMENTOS E PARTICIPACOES LTDA iniciou suas atividades em 19/12/2011.
A aplicacdo de conceitos como ética, transparéncia, agilidade e credibilidade foram decisivos
para consolidar a empresa no ramo empresarial de Anapolis/GO.

Localizada na cidade de Anépolis, estado de Goias, regido privilegiada por contar com
indmeros investidores potenciais na propria cidade e em todo PAIS, a cidade encontra-se
exposta na vitrine devido ao grande leque de oportunidades de negdcios, e também pela riqueza
da regido a qual esté localizada Anéapolis-Goiania-Brasilia, favorecendo a atuacdo da K.V.G.
EMPREENDIMENTOS E PARTICIPACOES LTDA que busca sempre se atualizar e se
aperfeicoar diante das diversas adversidades e oportunidades que a cidade oferece.

Inicialmente, adquiria e agenciava ativos de pequenas empresas, somente na cidade de
Anépolis. Hoje, com o foco mais agucado e determinado, a K. V. G. EMPREENDIMENTOS
E PARTICIPACOES LTDA atua em grande parte do Brasil, adquirindo e agenciando ativos de
empresas de porte Nacional.

Sempre com o foco no futuro, a K. V. G. EMPREENDIMENTOS E
PARTICIPACOES LTDA se manttm em constante atualizacdo, investindo no
desenvolvimento de sua estrutura fisica, estratégica e principalmente em seus capitais
principais: colaboradores e parceiros, a fim de atender cada vez mais as necessidades reais de
seus clientes e parceiros, unindo seguranca, agilidade, transparéncia e qualidade.

Misséo:

Desenvolver negocios exclusivos, garantido inteira seguranca e satisfacdo entre as
partes envolvidas, contribuindo para a prosperidade da organizagéo, colaboradores, parceiros e
da sociedade.

Viséo:

Fornece atividades de intermediacdo e agenciamento de servicos e negdcios em geral
mantendo a qualidade excepcional e continua.

Valores:

- Respeito e valorizagdo dos envolvidos diretos e indiretamente a organizagéo;

- Etica

- Exceléncia no atendimento

- Trabalho em equipe
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- Inovacgdo
- Prosperidade
- Transparéncia

- Qualidade e agilidade atrelada a seguranca
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4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Foi realizada uma analise cuidadosa dos dados coletados referente aos questionarios
respondidos pelo lider e liderados da organizacdo. Antes dos questionarios serem aplicados, foi
feita uma introducdo simples, transparente e direta da importancia de se responder o0s
questionarios da forma mais sincera possivel, para que a pesquisa trouxesse resultados produtivos
para todos 0s envolvidos com a organizacao.

Todas as 25 perguntas foram lidas em voz alta, a fim de esclarecer eventuais davidas

que pudessem surgir, evitando assim respostas aleatorias as perguntas do questionario.

Os resultados foram discutidos, comparados e evidenciados para fins de levantamento

de dados relacionados as diferentes formas de visdo do lider para com o lider, dos liderados

para com o lider e do lider para a forma que os liderados os percebe.

4.1 DIMENSAO DO AUTOCONTROLE

Perguntas feitas aos Colaboradores
1
2
3
4
5

Demostra paciéncia e autocontrole com os outros

Atende as legitimas necessidades (em contraste com 0s anseios) dos outros

N&o embaraga nem pune as pessoas na presenca das outras

N&o é uma pessoa excessivamente controladora ou dominadora

Confronta as pessoas com problemas/ situacdes a medida que surgem

Avaliagao do Lider pelos liderados - Autocontrole

Discorda

Totalmente
0,

Concorda

Concorda
66%

B Concorda Totalmente Concorda M Discorda M Discorda Totalmente

Perguntas feitas ao Lider

1- Demostro paciéncia e autocontrole com os outros
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N
1

Atendo as legitimas necessidades (em contraste com 0s anseios) dos outros

3
4
5

N&o embarago nem puno as pessoas na presenca das outras

N&o sou uma pessoa excessivamente controladora ou dominadora

Confronto as pessoas com problemas/ situacdes a medida que surgem

Auto Avaliagao do Lider - Autocontrole

Discorda Totalmente
0%  Concorda

Concorda
60%

H Concorda Totalmente Concorda HDiscorda M Discorda Totalmente

De acordo com a comparacao entre os graficos é possivel perceber uma simetria entre
os resultados expressados, o que evidencia que ha alinhamento entre as opinides dos liderados
e a do lider no quesito Autocontrole.

O autocontrole é uma das virtudes que o lider servidor deve possuir. De acordo com
Goleman (2007) ter autocontrole é saber lidar com as emogdes, primeiro vocé as conhece, mas
depois vocé precisa compor e possuir a capacidade de controla-las; diferentemente de supera-
las ou reprimi-las, pois isso as sufocaria, e sentimento sufocado desencadeia doengas
emocionais, ja que os sentimentos ainda que negativos, fazem parte da vida e precisam fluir, no

entanto de forma equilibrada.

4.2 DIMENSAO DO CARATER

Perguntas feitas aos Colaboradores

1- As pessoas sentem-se confiantes em me segui-lo

2- E uma pessoa em quem se pode confiar

3- Nao apunhala os outros pelas costas (fofocar, participar de “"panelinhas™)
4- E um lider justo e coerente, liderando pelo exemplo

5- E sensivel as consequéncias de suas decisdes para os outros departamentos
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Avaliacao do Lider pelos liderados - Carater

Concorda
43%

B Concorda Totalmente = Concorda M Discorda M Discorda Totalmente

Perguntas feitas ao Lider

1- Sou sensivel as consequéncias de minhas decisGes para 0s outros departamentos
2- As pessoas sentem-se confiantes em me seguir

3- Sou uma pessoa em gquem se pode confiar

4
5

Na&o apunhalo os outros pelas costas (fofocar, participar de "panelinhas™)

Sou um lider justo e coerente, lidero pelo exemplo

Auto Avaliagdo do Lider - Carater
Discorda
Totalmente
0% ,_ Discorda
0%

Concorda
20%

B Concorda Totalmente = Concorda M Discorda M Discorda Totalmente

E possivel observar uma assimetria razoavel entre as opinides dos liderados em relag&o
ao lider. Neste caso, o lider se auto avalia de forma muito otimista em vista dos seus liderados,
resultando em uma avaliagdo positiva.

O caréater é apontado por muitos estudiosos como a mais importante virtude de um

verdadeiro lider.
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Drucker (1987) afirmou, “E por meio do carater que se exerce a lideranca, € ele que
da o exemplo.” “Sao a visdo e a responsabilidade moral que, em ultima instancia, definem o

gestor”.

4.3 DIMENSAO DA INICIATIVA

Perguntas feitas aos Colaboradores
1
2
3
4
5

Deixa claro para os meus colaboradores o que espera deles no trabalho

Da crédito a quem merece

Possui as habilidades técnicas necessarias para o cargo

Fixa objetivos elevados para si mesmo, para meus subordinados e para o departamento

Da responsabilidade as pessoas para que elas alcancem os padrdes determinados

Avaliacao do Lider pelos liderados - Iniciativa

Discorda

Totalmente
0,

Discorda
6%

Concorda
57%

H Concorda Totalmente Concorda  H Discorda H Discorda Totalmente

Perguntas feitas ao Lider
1
2
3

Dou responsabilidade as pessoas para que elas alcancem os padrdes determinados

Dou crédito a quem merece
Fixo objetivos elevados para mim mesmo, para meus subordinados e para o

departamento
4
5

Deixo claro para os meus colaboradores o que espero deles no trabalho

Possuo habilidades técnicas necessérias para o cargo
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Auto Avaliagdo do Lider - Iniciativa

Discorda Discorda
0% Totalmente
0%

Concorda
60%

H Concorda Totalmente Concorda M Discorda M Discorda Totalmente

Quando o assunto € iniciativa, mais uma vez os resultados entre lider e liderados sdo
simétricos, com uma pequena avaliacdo negativa isolada. Neste caso € plausivel considerar que
um dos colaboradores encontra-se descontente com certas iniciativas do lider, o que faz-se
necessario atencdo para que este colaborador ndo cause um cenario negativo.

Podemos definir que o lider que possui a virtude da iniciativa é dotado da capacidade
gue busca solugbes inovadores e age em sentido proativo encontrando solugbes para 0s mais
variados senarios, sejam eles do ambito pessoal ou empresarial.

Conforme afirma Chiavenato (2006, p.3): “O espirito empreendedor estd também
presente em todas as pessoas que mesmo sem fundarem uma empresa ou iniciarem seus

préprios negdcios estdo preocupadas e focadas em assumir riscos e inovar continuamente”.

4.4 — DIMENSAO DA MOTIVACAO

Perguntas feitas aos Colaboradores

1- Estimula os outros

2- Treina e aconselha os funcionarios para garantir que 0s objetivos serdo alcangados
3
4
5

Participa ativamente do desenvolvimento das pessoas

Dé feedback positivo aos subordinados

Valoriza o outros
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Avaliacao do Lider pelos liderados - Motivacao

Concorda

Concorda
63%

H Concorda Totalmente Concorda M Discorda M Discorda Totalmente

Perguntas feitas ao Lider
1- Valorizo os outros

2
3
4
5)

Estimulo os outros

Treino e aconselho os funcionarios para garantir que os objetivos serdo alcancados

Participo ativamente do desenvolvimento de meus subordinados

Dou feedback positivo aos subordinados

Auto Avaliagao do Lider - Motivagao

Discorda Totalmente
0%

. Concorda
20%

H Concorda Totalmente Concorda H Discorda M Discorda Totalmente

No quesito motivacdo, temos um fator preocupante em relacdo a avaliagdo dos
liderados onde a grande maioria apenas concorda que seu lider esteja oferecendo um ambiente
propicio para o desenvolvimento da motivacgdo. Ja o Lider se auto avalia de forma conclusiva e
bem mais otimista que seus liderados. Neste caso € necessario uma tomada de decisdes,
revisando os principios utilizados, buscando a melhoria continua dos procedimentos ja
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adotados, sendo necessario a criacdo de novas frentes vislumbrando melhor ambiente de
trabalho e aplicacdo assertiva da prestatividade e espirito de equipe que trabalha de forma
harménica.

Estudos de clima organizacional revelam que a motivacdo para um bom desempenho
no trabalho ¢ fator predominante, segundo Golemam (2007, p. 67), “as pessoas que tém essa
capacidade tendem a ser mais produtivas e eficazes em qualquer atividade que exergam”.
Weisinger (1997), afirma que uma pessoa motivada é capaz de lidar com quaisquer obstaculos
que possa surgir, ela persiste no objetivo até conclui-lo, o que faz desencadear nesta pessoa um

desempenho extraordinario da realizacdo de uma tarefa.

4.5 DIMENSAO DA RESILIENCIA

Perguntas feitas aos Colaboradores

1- E um bom ouvinte

2- Trata as pessoas com respeito (demostra como sdo importantes)

3- E capaz de perdoar erros e ndo guarda ressentimentos

4- Tem uma atitude positiva no cargo

5- Passa bastante tempo circulando na area de trabalho e acompanha as atividades da

equipe
Avaliagao do Lider pelos liderados - Resiliéncia
Discorda
Totalmente Concorda
6% Totalmente
28%
Concorda
40%
H Concorda Totalmente Concorda HDiscorda M Discorda Totalmente

Perguntas feitas ao Lider
1- Passo bastante tempo circulando na area de trabalho e acompanho as atividades da
equipe
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N
1

Sou um bom ouvinte

3- Sou capaz de perdoar erros e ndo guardo ressentimentos
4- Trato as pessoas com respeito (demostro como sdo importantes)
5- Tenho uma atitude positiva no cargo
Auto Avaliagao do Lider - Resiliéncia
Discorda Discorda
0% _ Totalmente
0% Concorda
Totalmente
40%
Concorda
60%
B Concorda Totalmente Concorda  m Discorda M Discorda Totalmente

A resiliéncia apresenta-se como principal caréncia do lider segundo os liderados. Neste
caso cabe uma reavaliacdo do lider perante a imagem que 0 mesmo estd passando para seus
liderados. De acordo com pesquisas, o fator resiliéncia € um dos grandes desencadeadores de
motivacdo ou a falta dela, o que acaba por impactar diretamente no humor do cenario
empresarial, afetando a todos nela envolvidos e também em seus resultados.

Podemos definir que um individuo que possui a virtude da resiliéncia é aquele que tem
a capacidade de lidar com problemas, superar obstaculos ou resistir a pressdo de situacfes
adversas, choques, estresse etc. - sem entrar em surto psicolégico.

No entanto de acordo com, Job (2003), que estudou a resiliéncia em organizacdes,
argumenta que a ela se trata de uma tomada de decisao quando alguém depara com um contexto
entre a tensdo do ambiente e a vontade de vencer. Essas decisdes propiciam forgas na pessoa

para enfrentar a adversidade
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5. CONCLUSAO

Através da presente pesquisa, pode-se afirmar veementemente a importancia de se
exercer o0 estilo de lideranca servidora aliada as caracteristicas de um individuo emocionalmente
inteligente ndo s6 em uma organizacdo, mas em qualquer lugar.

Drucker (1987) evidenciou a importancia da tomada de decises de um lider em uma
organizag¢do ao dizer que “sem alguém que decide, ninguém decide nada”.

O lider servidor, através de suas mais variadas virtudes positivas tais como as que aqui
foram tradas: Autocontrole, carater, iniciativa, motivacdo, resiliéncia, dentre outras, consegue
fazer com que as pessoas ao seu redor contribuam de bom grado para que através do exemplo
do carater e humildade, seja possivel inspirar e influenciar as mesmas para determinada acgé&o.
O eximio lider consegue também influenciar pessoas através da autoridade ao invés do poder,
de modo com que elas trabalhem com entusiasmo, motivacdo e para o bem comum, Collins
(1995).

Quanto a problemaética apresentada: Os lideres da organizacdo apresentam inteligéncia
emocional, habilidades e atitudes que possibilitam o desempenho de uma lideranca servidora?
—Sim. Esta é a resposta para a pergunta acima. E possivel afirmar que o lider segue um perfil
exemplar diante seus liderados, entretanto a melhoria continua é sempre vem vinda na busca de
novos horizontes e melhores resultados no cenario da empresa.

Como objetivo geral foi definido ressaltar a importancia da lideranca desenvolvida na
empresa e como ela influencia no aspecto emocional dos colaboradores.

Ficou evidenciado gue o estilo de lideranca mais adotado na organizacdo € o Lideranca
democréatica onde o lider:

* Interage bem com a equipe e com os individuos;

* Encoraja a participag@o das pessoas;

» Preocupa-se igualmente com o trabalho e com o grupo.

De acordo com os questionarios, o lider atua como um facilitador para orientar o grupo,
ajudando-o na definicdo dos problemas e nas solucdes, coordenando atividades e sugerindo
ideias.

Em suma, os grupos submetidos a lideranca democratica apresentaram boa prospec¢éo
e melhor qualidade de trabalho, acompanhadas de um bom humor no cenario da empresa,
possuindo virtudes tais como a satisfacdo, integracédo, responsabilidade e comprometimento das

pessoas.
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Os objetivos especificos desta pesquisa foram:

. Evidenciar a importancia de habilidades e atitudes caracteristicas da lideranca
servidora na organizacao.

Conforme questionarios realizados, foi possivel identificar virtudes importantes no
lider que condizem a de um lider servidor, tais como o carater, a capacidade de motivar, o poder
da iniciativa e o uso da inteligéncia emocional em todos os aspectos relacionados a organizag&o.

. Ressaltar a importancia de manter o nivel motivacional dos colaboradores tendo
como referéncia o ambiente organizacional mantido pelo lider.

De acordo com o0s questionarios aplicados, foi possivel mensurar que o grau de
motivacdo dos colaboradores é bom e figura-se em uma pontuacdo 8 considerando uma escala
de 0 a 10 pois os liderados julgaram serem estimulados pelo lider, o qual treina e aconselha
seus colaboradores de forma a se tornar um facilitador no alcance dos objetivos pelos liderados.
Também ficou evidenciado que o lider participa ativamente do desenvolvimento das pessoas,
da feedback positivo aos colaboradores e valoriza 0s mesmo como pessoas, adotando-se um
dos principios da inteligéncia emocional.

. Apresentar uma proposta para o desenvolvimento da lideranca servidora na
organizacéo e inteligéncia emocional.

Como proposta, consideramos que a organizacao avalie a possibilidade de fornecer
treinamentos voltados para desenvolvimento de aptiddes da inteligéncia emocional, que
abordem os conceitos de autocontrole, resiliéncia e automotivacao

Recomenda-se também que seja utilizado a préatica da melhoria continua, revendo de
maneira periddica todos os conceitos, procedimentos e praticas adotadas, para que as mudancas
que forem necessarias ocorram para melhor, baseados na produtividade, pro atividade e

criatividade.
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7. APENDICE

AUTO AVALIACAO DO LIDER

Perguntas

Dimensoes divididas de
um lider

Confronto as pessoas com problemas/ situacées a

acompanho as atividades da equipe

1- . Autocontrole
medida que surgem

2- [ Demostro paciéncia e autocontrole com os outros Autocontrole
Atendo as legitimas necessidades (em contraste com os

3- . Autocontrole
anseios) dos outros
Ndo embarago nem puno as pessoas na presenga dos

4- ¢ P P P ¢ Autocontrole
outros
Ndo sou uma pessoa excessivamente controladora ou

5- . Autocontrole
dominadora

6 Sou sensivel as consequéncias de minhas decisdes para Cardter
os outros departamentos

7- | As pessoas sentem-se confiantes em me seguir Carater

8- | Sou uma pessoa em quem se pode confiar Carater
N3o apunhalo os outros pelas costas (fofocar, participar .

9- " . " Carater
de "panelinhas")

10- | Sou um lider justo e coerente, lidero pelo exemplo Carater

11 Dou responsabilidade as pessoas para que elas alcancem Iniciativa
os padrdes determinados

12- [ Dou crédito a quem merece Iniciativa
Fixo objetivos elevados para mim mesmo, para meus .

13- X Iniciativa
subordinados e para o departamento
Deixo claro para os meus colaboradores o que espero .

14- Iniciativa
deles no trabalho

15- | Possuo habilidades técnicas necessarias para o cargo Iniciativa

16- [ Valorizo os outros Motivacao

17-| Estimulos os outros Motivagdo
Treino e aconselho os funcionarios para garantir que os N

18- .. ~ para g q Motivagao
objetivos serdo alcangados
Participo ativamente do desenvolvimento de meus N

19- . Motivagao
subordinados

20- | Dou feedback positivo aos subordinados Motivacao
Passo bastante tempo circulando na area de trabalho e A

21- Resiliéncia
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22-| Sou um bom ouvinte Resiliéncia
Sou capaz de perdoar erros e ndo guardo A s
23- p P g Resiliéncia
ressentimentos
Trato as pessoas com respeito (demostro como sdo den
24-|. Resiliéncia
importantes)
25-| Tenho uma atitude positiva no cargo Resiliéncia

AVALIACAO DO LIDER

1- | Demostra paciéncia e autocontrole com os outros Autocontrole
Atende as legitimas necessidades (em contraste com os

2- . Autocontrole
anseios) dos outros
Ndo embaraga nem pune as pessoas na presenga das

3- ¢ P P P ¢ Autocontrole
outras
Ndo é uma pessoa excessivamente controladora ou

4- ) Autocontrole
dominadora
Confronta as pessoas com problemas/ situagdes a

5- . P P / ¢ Autocontrole
medida que surgem

6- | As pessoas sentem-se confiantes em me segui-lo Carater

7- | E uma pessoa em quem se pode confiar Carater
Ndo apunhala os outros pelas costas (fofocar, participar ,

8- " . " Carater
de "panelinhas")

9- | E um lider justo e coerente, liderando pelo exemplo Carater
E sensivel as consequéncias de suas decisdes para os .

10- Carater
outros departamentos
Deixa claro para os meus colaboradores o que espera "

11- Iniciativa
deles no trabalho

12- | D4 crédito a quem merece Iniciativa

13- | Possui as habilidades técnicas necessdrias para o cargo Iniciativa
Fixa objetivos elevados para si mesmo, para meus .

14- ! Iniciativa
subordinados e para o departamento
Da responsabilidade as pessoas para que elas alcancem .

15- o . Iniciativa
os padrdes determinados

16- | Estimula os outros Motivacao
Treina e aconselha os funcionarios para garantir que os N

17- L ~ para g g Motivagao
objetivos serdo alcancados

18- | Participa ativamente do desenvolvimento das pessoas Motivagao

19- | D4 feedback positivo aos subordinados Motivagao
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20- | Valoriza o outros Motivagao

21- | E um bom ouvinte Resiliéncia
Trata as pessoas com respeito (demostra como sdo dea

22-|. Resiliéncia
importantes)

23- | E capaz de perdoar erros e ndo guarda ressentimentos Resiliéncia

24- | Tem uma atitude positiva no cargo Resiliéncia
Passa bastante tempo circulando na drea de trabalho e oA

25- Resiliéncia

acompanha as atividades da equipe
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