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RESUMO

O mercado de trabalho absorve muitos profissionais que desempenham fungdes especificas e que tenham
competéncia interpessoal para atuarem dentro do cendrio organizacional. As empresas também estdo
buscando cada vez mais profissionais que tenham capacidade de se adaptarem 4s mudancas constantes e
possuam espirito de lideranga. Deste modo, este estudo realizado por meio de uma pesquisa bibliografica
priorizou identificar quais os estilos de lideranga que melhor se adequam ao ambiente em que as pessoas
estdo inseridas, enfatizando a Lideranga Servidora a luz dos estudos de Hunter, apresentando uma proposta
inovadora na gestio empresarial.

PALAVRAS-CHAVE: mercado de trabalho; competéncia interpessoal; estilos de lideranca; lideranca

serva, ética profissional.

ABSTRACT

The labor market absorbs many professionals who perform specific functions and have interpersonal skills
to work within the organizational setting. Companies are also increasingly seeking professionals who are
able to adapt to constant changes and have leadership. Thus, this study through a literature search prioritized
to identify which leadership styles that are best suited to the environment in which people are inserted,
emphasizing the Servant Leadership in the light of Hunter studies, presenting an innovative approach in
business management.

KEYWORDS: Job market; interpersonal skills; leadership styles; servant leadership, professional ethics.

INTRODUCAO

Com o advento da globaliza¢do, as empresas estdo buscando cada vez mais
profissionais capacitados com a intengio de sistematizar os dados e assegurar um padrio
de qualidade nas organizagoes, tanto no ambito publico, quanto no privado. Deste modo,
os mesmos estdo se adaptando a esta nova forma de gestdo, com o intuito de retroalimentar
o meio no qual estdo inseridos.

Em decorréncia da crescente competitividade entre as empresas, houve a
necessidade das mesmas se organizarem, de modo a conquistar e fidelizar sua clientela,
buscando adaptar-se as novas demandas impostas pelo mercado. Contude, para que
funcione bem dentro da organizagao, a figura do lider surge como alguém atento as metas
e filosofias da organizagdo, com competéncia relacional desenvolvida, sendo uma peca
fundamental que empreenda mudangas significativas junto aos seus colaboradores e na
organizagao.

As atuais exigéncias do mercado levam os profissionais a buscarem novas formas de
trabalho, ou melhor, estilos de liderangas, visando o refor¢o de competéncias e habilidades
de forma prética e rdpida, buscando a satistagdo dos seus subordinados e empregadores.
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Observa-se que a cada dia surge novas propostas de aperfeicoamento destes
modelos existentes e pretende-se neste estudo abordar um estilo de lideranga que ainda é
pouco desenvolvido no mercado atual, tendo como icone maior de sua defesa o Dr. James
Hunter (2004), utilizador de uma alegoria sacerdotal cristd que demonstra o quanto o lider
pode exercer uma gestdo competitiva e cooperativa, quebrando paradigmas que envolvem
poder e autoridade, buscando servir e demonstrar empatia com os seus cooperadores,
obtendo resultados que satisfazem os seus superiores.

Busca-se responder ao questionamento que muitos fazem ao aprofundar neste
seguimento, utilizando tedricos que ji transitam neste espago, objetivando descobrir a
melhor resposta para a seguinte pergunta: “porque o modelo de Lideranca Servidora nio
é tao utilizado nas gestdes da atualidade?”

Os individuos dentro de uma organizagio exercem atividades diferenciadas, bem
como, emergem pensamentos heterogéneos, com a finalidade de se estruturarem dentro
da coletividade, visando os objetivos pré-estabelecidos. Esta interagio é definida como
fator preponderante para a construgio social, onde o lider tenta buscar a sinergia entre os
envolvidos.

E para isso, buscamos no presente estudo, realizar uma Pesquisa Bibliografica para
analisar o modelo de Lideranga Servidora como uma possibilidade na gestio empresarial.

METODOLOGIA

O artigo foi conduzido por meio de uma Pesquisa Bibliografica que segundo Biazin
(2103, p. 85) ¢ aquela “baseada na andlise de literatura, j4 publicada, para a construgio de
uma base conceitual organizada e sistematizada do conhecimento disponivel”.

Esta pesquisa ndo determinou um periodo de busca, pois foi embasada na proposta
de Hunter (2004), porém utilizou outros autores para melhor fundamentar a proposta.
As palavras-chave utilizadas nesta pesquisa foram: mercado de trabalho; competéncia
interpessoal; estilos de lideranca; lideranga serva, ética profissional.

COMPREENSAO DOS TERMOS LIDERANCA, PODER E AUTORIDADE

A lideranga dentro das empresas é primordial para sua sustentabilidade, aumento
nos lucros, gerando com isso melhor produtividade e maior motivagio entre os envolvidos.

De acordo com Chiavenato (1999, p. 147) a lideranca exercida dentro das
organizagdes € um processo importante, ja que “o administrador precisa ser um lider para
lidar com as pessoas que trabalham com ele. A lideranga é uma forma de influéncia”. Esta
influéncia esta diretamente interligada com a relagio interpessoal, onde o administrador é
capaz de instigar e influenciar o comportamento das pessoas. Robbins (2002, p.303-304)
afirma que, lideranga é todo o processo de “enfrentamento de mudangas”. Salientando
ainda que, ao exercé-la é “... como a capacidade de influenciar um grupo em diregio ao
alcance dos objetivos”.

Lider é aquele que sabe ponderar suas decisdes, tendo objetivos claros e definidos,
e que tomando uma decisdo erronea, saiba reconhecer seu erro, fazendo além do que lhe
¢ exigido, tendo espirito de equipe, sendo uma pessoa confidvel, assumindo riscos pelos
erros de seus subordinados e ganhando com isso a empatia da sua equipe. Um lider é capaz
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de ganhar uma guerra, derrotar inimigos, desenvolver culturas organizacionais, modificar
o ambiente de trabalho, conduzindo tudo isso com sabedoria e de forma responsavel. O
lider precisa ter uma visao holistica dentro da organizagao, com capacidade de influenciar
um grupo para alcangar as metas.

Paraexercerumaliderangaforte,o gestor precisaseruma pessoa capaz de administrar
todos os recursos disponibilizados pela empresa, sejam eles tecnolégicos, fisicos, humanos
ou financeiros para um melhor resultado, minimizando possiveis problemas que possam
surgir no dia a dia, estabelecendo um planejamento estratégico enquanto ferramenta que
fornece & organiza¢do uma visdo de futuro, aumentando a probabilidade de a empresa
aproveitar as oportunidades e explorar suas potencialidades, sobretudo a dos funciondrios.
Novos paradigmas estdo sendo adotados por alguns autores como Barrett (2014, p. 11) o
qual preconiza, afirmando que o mercado:

. exige que nossas empresas e lideres politicos abandonem seus interesses
proprios e adotem uma abordagem colaborativa baseada em valores que apéiam
o bem estar de todos os stakeholders, incluindo a humanidade e o planeta, nio
porque seja a coisa certa a se fazer, mas porque é a melhor estratégia de negécios
para o sucesso ¢ para um futuro sustentavel para todos.”

Uma das habilidades inerentes ao lider é sua relagdo interpessoal frente aos seus
liderados, para direciond-los para uma maior eficiéncia e comprometimento diante dos
resultados esperados. Em consonéncia com Robbins (2002, p. 15) todo funciondrio
comprometido tem menor resisténcia e probabilidade de abandonar a empresa. Desta
forma, o lider é o agente transformador que levard a empresa a sobreviver frente as
demandas e turbuléncias que ocorrem no mercado. Muitas empresas perdem poder de
competitividade, por falta de lideranga.

O significado de “Poder” e “Autoridade” na gestdao atual também influenciam a
aplicagdo do modelo que se potencializa na vivéncia didria da gestdo que o lider utilizara.
Chiavenato (1999, p.147) apropria-se deste termo para explicar que:

A influéncia é uma transacio interpessoal, na qual uma pessoa age no sentido de
modificar ou provocar o comportamento de uma outra, de maneira intencional.
O controle, por outro lado, representa as tentativas de influéncia que sio bem
sucedidas, isto ¢, que produzem consequéncias bem-sucedidas, ¢ desejadas pelo
agente influenciador. O poder significa o potencial de influéncia de uma pessoa
sobre outra ou outras. Poder é a capacidade de exercer influéncia, embora isto
ndo signifique que essa influéncia realmente seja exercida. Em outras palavras,
o poder é o potencial influenciador que pode ou nio ser efetivamente realizado.
Por outro lado, a autoridade é o poder legitimo, ou seja, o poder que tem
uma pessoa em virtude do papel que exerce, de sua posi¢io em uma estrutura
organizacional. E, portanto, o poder legal é socialmente aceito.*

Observando as idéias que este pesquisador apresenta, entende-se que os graus
de influéncia de uma lideranga ultrapassam limites que vdo desde a coagdo de pessoas,
persuasio, sugestdo e emulagio, neutralizando as reais potencialidades que poderiam ser
desenvolvidas. '

Wiarren Bennis (1996, p. 42) tem um posicionamento muito interessante sobre a
diferenga entre gerentes e lideres que ajuda na construcio de novas visbes empresariais:

23 A palavra em italico foi destacada pelo autor.

24 As palavras em italico foram destacadas pelo autor.
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Tendo a considerar a diferenca entre lideres e gerentes como diferencas entre
aqueles que dominam o contexto e aqueles que se rendem a ele. Além desta, hd
outras diferencgas grandes e cruciais:

* O gerente administra, o lider inova.

* O gerente ¢ uma copia, o lider um original.

* O gerente mantém, o lider desenvolve.

* O gerente prioriza sistemas e estruturas, o lider prioriza pessoas.

* O gerente depende de controle, o lider inspira confianga.

* O gerente tem uma visdo de curto prazo, o lider perspectiva de futuro.
* O gerente pergunta como e quando, o lider o que e por qué.

* O gerente vive com os olhos voltados para o possivel, o lider com os olhos no
horizonte.

* O gerente imita, o lider inventa.
* O gerente aceita o status quo,o lider o desafia.
* O gerente ¢ o bom soldado cldssico, o lider é seu préprio comandante.

* O gerente faz as coisas direito, o lider faz a coisa certa.

Utilizando o termo gerente, Alfred Tack (1987 apud BERGAMINI, 1994, p.106)

faz um alerta para que se entenda que nem todo gerente € lider, ao dizer que:

Os gerentes, muitas vezes, gerenciam departamentos, gerenciam pessoas, mas
ndo as lideram. Muito poucos empregados trabalham utilizando seu potencial.
A lideranga eficaz os motiva voluntariamente ¢ esta é a palavra-chave, a
dedicarem suas mentes e atributos fisicos para o objetivo maior.

LIDERANCA E SEUS ESTILOS

A partir do aspecto motivacional, Chiavenato (1999, p. 179) destaca que esta
¢ uma das principais responsabilidades gerenciais, pois a influéncia do lider sobre seus
liderados exige uma continua motivacio da equipe, de modo que este atue como um

pe, q
dinamizador e impulsionador do comportamento humano, investigando as varidveis
dentro de sua equipe, criando assim um clima organizacional promotor de satisfacio
> 3
individual das necessidades e metas institucionais, por extensdo. Nesse sentido, pode-se
pensar que situagdes que privilegiem ou punam a equipe devem ser evitadas, uma vez que
podem acarretar em resultados negativos e contrdrios as expectativas dos funciondrios,
desmotivando-os e causando um desconforto para a equipe como um todo.

Atentando-se as metas organizacionais e ao ambiente de trabalho, cabe ao gestor
definir quais os critérios e o canal de comunicagdo que ird utilizar, sempre fornecendo
feedbacks (positivos e/ou negativos) ao grupo para que este se sinta importante (sentimentos
internos).

Robbins (2002, p. 249) acrescenta que “as equipes estdo sendo introduzidas no
mundo inteiro como meio para aumentar a produtividade”.

Alguns acontecimentos podem ocorrer durante o trabalho, atrapalhando o processo
de trabalho e cabe ao facilitador identificar o clima existente, identificando transferéncia
multipla, muitas vezes insultos a sua pessoa, enfrentamento de autoridade e reagoes
adversas. Neste momento, o facilitador necessita desviar um pouco o assunto e depois
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retornd-lo. O apoio do grupo ou equipe ¢ fundamental para “o caminhar em equipe”, onde
alguns dos participantes tém a chance de expor aquilo que estao sentindo.

O trabalho em equipe ou grupo é um grande delimitador para a gestio pessoal
e para os lideres que buscam o equilibrio entre as partes e tentam facilitar o processo de
trabalho continuo. Normalmente se utiliza o brainstorming (explosdo de idéias) para se
desenvolver idéias criativas dentro de um trabalho em equipe ou grupo. Saber administrar
conflitos é a capacidade de gerenciar equipes de trabalhos diversos, heterogéneos, sendo
facilitador das dificuldades, ajudando os membros da equipe a cumprir com os resultados

pré-estabelecidos. Para Robbins (2000, p.57) a administragio de conflitos,

requer a conservagao de um nivel 6timo de conflitos em um grupo. Pouco
conflito cria estagnagdo. Muito conflito cria rupturas e brigas internas. Ambos
os casos sdo negativos porque prejudicam o desempenho do grupo. Dessa
forma, o trabalho do gerente ¢ equilibrar essas forgas utilizando técnicas de
resolugio e estimulagio de conflitos.

Necessita-se entdo identificar qual o estilo que melhor se enquadra dentro do
contexto de cada empresa, sendo este um dos grandes desafios enfrentado pelo gestor
nos dias atuais. Dentre os muitos existentes as autoras priorizaram neste estudo os estilos
utilizados por Chiavenato (1992, p.149-151) com énfase em trés enfoques:

aliderangaautocratica que potencializa sua for¢anolider,levando-oatomardecisio
por todos, sem uma programacio sistematizada das tarefas, elegendo os companheiros
de trabalho que seus liderados devem se agregar, dominando individualmente os seus
liderados.

Na liderangaliberal o lider permite que seus liderados ou grupos tomem a decisio
com um minimo de sua participagio, s6 interagindo em um debate se for solicitado,
apresentando alternativas a partir do grupo, dando absoluta liberdade para cada liderado
escolher a execugio das tarefas e com quem as desempenhari, nio estabelecendo uma
forma direta de avaliar o desempenho da equipe, a nio ser que o busque.

Em contrapartida, na lideran¢a democritica os objetivos da equipe e do trabalho
sao decididos conjuntamente com o grupo, estimulando para que estabelegam alvos a partir
dos debates em grupo, tendo a divisio de tarefas a critério deles mesmos, nio havendo
uma linha de divisdo entre o lider e liderados, mas interagindo para que seja um membro
como os outros subordinados da sua equipe.

A diferenga entre os estilos é marcante e cada um segue filosofias de gestio bastante
distintas. Entre alguns fatores que aparecem em um trabalho em equipe ou grupo, existe
a paralisacdo do grupo que ocorre quando estdo exauridos ou quando precede a alguma
situagdo especifica, normalmente o grupo ndo fica inerte, mas sim em sinergia com o meio,
desta maneira, surgem disputas, desintegragio entre os membros, provocagdes, conflito de
géneros, coalizagbes, porta-voz, entre outros motivos.

Neste sentido é necessirio definir qual resultado se pretende alcangar com
determinado estilo de lideranga e verificar se o propésito alcangado ¢ o desejado.

Antes de se passar para o ponto seguinte, € interessante conferir a conclusdo de
Robbins (2002, p.305-6) para as teorias dos tragos e comportamentais:

Se as teorias dos tragos tivessem sido comprovadas, teriam proporcionado
uma base para a selego das pessoas ‘certas’ para assumir posigoes formais em
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grupos e organizagdes em busca de lideranga. Em comparagio, se a abordagem
comportamental conseguisse identificar os determinantes criticos do
comportamento dos lideres, serfamos entdo capazes de treinar as pessoas para
a lideranca. A diferenca entre as abordagens dos tracos e a comportamental,
em termos de aplicabilidade, estd em suas premissas bdsicas. Se as teorias dos
tragos estiverem certas, os lideres sdo natos: ou nascem ou ndo nascem lideres.
Por outro lado, se existissem comportamentos especificos que identificassem
os lideres, a lideranga poderia ser ensinada — poderiamos elaborar programas
para implantar esses padrées comportamentais nos individuos que desejassem

tornar-se lideres eficazes. (...) Se o treinamento funcionasse, teriamos um

celeiro inesgotdvel de lideres eficazes. »

O que o tedrico refor¢a é que a lideranga deve ou ndo ser nata, mas que pode ser
aprendida, desde que o lider se disponha a rever os seus conceitos e valores para que o
grupo ganhe e cresca, desenvolvendo suas potencialidades. Portanto, o desafio é entender
que para exercer uma lideranca eficaz, prioriza-se um conjunto que envolve o preparo do
lider, os pilares que sustentam a filosofia de vida da empresa, os liderados e acima de tudo,
o bom éxito que beneficiard a todos. A visio nunca deve ser individualizada porque busca
alcangar objetivos que envolvem todos os que estdo no processo corporativo.

A LIDERANCA SERVIDORA A PARTIR DE HUNTER E SUAS IMPLICACOES

Os virios modelos de lideranga que foram destacados anteriormente apontam
para inimeras possibilidades vivenciadas nos espagos corporativos. Contudo, a proposta
de Hunter (2004) vem como-um divisor de dguas, demonstrando que existem alternativas
para liderar a partir de um modelo que precisa ser pautado no amor, respeito e ética.
Partindo do pressuposto que para liderar deve-se exercer dominagio, a lideranga servidora
apresenta nio apenas chavdes ou ditames que precisam ser seguidos, mas quebra de
paradigmas, demonstrando um estilo de vida que ¢ compartilhado por aqueles que se
dispde a deixar com que outros brilhem no cendrio empresarial.

A Lideranga Servidora nio comegou com Hunter, mas anteriormente a ele outros
tedricos também utilizavam termos que tinham a mesma conotagio, ou seja, apontavam
para modelos que se conflitavam por estabelecer uma diferenciagdo entre os governantes
(lideres que exercem autoridade sobre outros de cima para baixo) e Servos (lideres que nao
estdo acima, mas entre os liderados, doando-se e compartilhando seus objetivos). Segundo
Richards (1996, p.110): “relacionamento nivelado significa que cada um sabe que o outro ¢
igual a ele, e cada um participa livremente no dar e receber da auto-revelagio e do servigo
mutuo’.

Essa lideranca € estabelecida pelo fazer com emogio e através de exemplo pritico
de vida, ou seja, para ser um lider servo tem que levar adiante um projeto que exige preparo
emocional e estabilidade para reconhecer que existe a possibilidade dos outros se tornarem
melhores do que o seu mestre.

Pode-se afirmar que este desafio ¢ inovador em dias que a competitividade, auto-
afirmagio e luta por maiores cargos estdo dominando os segmentos mais almejados da
atualidade, mas Chaves (2015) indica que:

o caminho para a construgdo de uma lideranga auténtica passa pela formagao
do cariter do lider. A l6gica que rege o mundo corporativo distancia aqueles

25 As palavras destacadas em negrito foram feitas pelo autor.
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que exercem lideranga dos processos de nossa prépria humanizacio. Nio ¢
raro encontrar metdforas que exemplificam essa realidade: liderar com mios
de ferro, ser uma coluna firme, ter pés de boi. As virtudes mais valorizadas,
que conduzem ao sucesso, sdo: coragem, inovagio e superagio, como se fossem
conquistas isoladas da complexidade humano. Tudo isso é legitimo, mas nada
disso acontece se a personalidade do sujeito ndo sofrer um longo, e muitas vezes
penoso, processo de construgio.

Baseando-se na lideranga de Jesus de Nazaré, Hunter destaca alguns conceitos
interessantes, explicando posteriormente por que se deve utilizar o modelo de Lideranca
Servidora. Portanto, é preciso determinagdo e quebra do padrio ja estabelecido, com o
propésito de fazer um trabalho integrativo, onde o grupo caminha no mesmo patamar
com responsabilidades e limites estabelecidos. Hunter (2004, p-34-35) refor¢a isso ao
afirmar que:

as criangas e os adultos precisam de um ambiente com limites, um lugar onde
haja padroes estabelecidos e onde as pessoas sejam responséveis. Elas podem nio
querer limites e responsabilidade, mas precisam de limites e responsabilidade.
Nao fazemos favor a ninguém dirigindo lares ou departamentos indisciplinados.
O lider nunca deve aceitar a mediocridade ou o segundo lugar — as pessoas
tém necessidade de receber estimulo para se tornarem o melhor que puderem
ser. Talvez isto ndo seja o que querem, mas o lider deve estar sempre mais
preocupado com as necessidades do que com as vontades.

Aceitar o desafio de ser um Lider Servo implica em rever conceitos e valores
que foram passados durante séculos como um modelo de invencibilidade e fortaleza,
demonstrando que o mais importante nio é o jogo, mas as pecas due o compde

, ) )
humanizando um processo de gestio de pessoas baseado no respeito e relacionamento
mutuo.

Este modelo nem sempre € aceito porque envolve ndo somente o conhecimento
para gerir situacdes e habilidades especificas para atuar com destreza nas mais diferentes
situagoes, mas uma escolha em ser diferente no sentido de deixar os conceitos gerenciais
de atuar com ditames e regras e passar a ser um agente participante de um processo que ¢
dividido com os seus liderados, onde se busca o bem comum de todos.

Para melhor entendimento, foram destacados quais sio os diferenciais que o
modelo aponta e os desafios para que se coloque em pratica em um mundo individualista,
descartivel e totalmente competitivo.

DIFERENCIAIS DA LIDERANCA SERVA PARA A ATUALIDADE

O que caracteriza um lider servo? Esta é uma pergunta que merece uma resposta
satisfatéria porque envolve algumas qualidades que nem todos os lideres possuem, mas que
os diferenciam dos demais. O primeiro tépico foi embasado na Inteligéncia Emocional
tdo falada por Goleman (2001a, p. 23): “inteligéncia emocional refere-se 2 capacidade de
identificar nossos préprios sentimentos e os dos outros, de motivar a nés mesmos e de
gerenciar bem as emogdes dentro de nés e em nossos relacionamentos”.

Nos dias hodiernos, percebe-se que, existe uma variedade de especializagdes que
oferecem para todos os gestores e candidatos a esse posto ferramentas imprescindiveis para
equipd-los, dando-lhes conhecimento, habilidade e competéncias natas para exercerem as

TERRAE CULTURA - Ano 32 - Edicio n° 62

105

= —-—<mun



106

PHUO =< mMa

mais determinantes fungoes de chefia que existem. Contudo, verifica-se que muitos dos
que adentram aos cargos de chefias, nio possuem equilibrio e sensatez o bastante para
superar as demandas estressantes do dia a dia que vivenciam. Como se nio bastasse todo o
sufoco do cotidiano, ainda enfrentam propostas paralelas que podem desviar a conduta e o
comportamento ético, minando o comprometimento com a organizagio € outros campos
de atuacio.

Muitos podem questionar: mas o que é preciso adquirir para encontrar o equilibrio
nas fungdes de grande escaldo? A partir do exemplo de Jesus, verifica-se que Ele conseguiu
exercer uma lideranga que foi acompanhada de perto por doze discipulos e que atingiu o
século XXT com a confirmagio de que foi o maior lider de todos os tempos, através das
seguintes caracteristicas: autoridade conquistada através do servico, sacrificio através de
agoes concretas, intengdes que se manifestavam no comprometimento com o outro, amor
e muita vontade de ver mudangas acontecerem.

A mudanga de lideranga se dd a partir do momento que se controla os
comportamentos, sem desumanizar as pessoas. Hunter (2004, p. 68) ndo apresenta um
modelo de perfei¢io ao afirmar que “o amor pode ser definido como ato ou os atos de
doag¢io aos outros, identificando e atendendo suas legitimas necessidades”. Portanto, o
projeto de Jesus foi feito de palavras que compdem o campo semantico do verbo “amar”2,
demonstrando que as mesmas expressam justamente as caracteristicas que este lider servo
deve possuir, ressaltando nos seus liderados as suas necessidades e nio as suas vontades,
sendo flexivel no que precisa efetivar para o bom andamento das demandas que atuam.

Diante disso, destacam-se algumas comparagdes feitas pelo autor a luz de I
Corintios 13 (BIBLIA, 1999), ressaltando o amor agapé’’ e fazendo uma ligagio com o
fato de que o exemplo que utiliza para demonstrar cada uma das qualidades ¢ o proprio
Jesus, que externou na sua caminhada por essa terra os pontos ressaltados ao lado dos seus
discipulos, demonstrando com atitudes nas mais diferentes ocasides que se apresentaram
¢ exigiram dele uma posi¢io de lider. Afirma, portanto que as palavras amor e lideranca
s3o sindnimas e que podem caminhar juntas, sendo esta uma quebra de paradigma muito
dificil de compreender. A seguir, foram apresentadas algumas palavras do texto biblico,
estabelecendo um paralelo entre o texto biblico e este tipo de lideranca ao fazer um
destaque de todo o processo.

- Paciéncia: ressalta a importancia que o lider servo possui ao mostrar autocontrole
em toda situagdo, independente das circunstancias, pois quando o mesmo perde o controle
das situagdes, todo o seu time também se perde, afetando todo o trabalho que esta sendo
feito. Com esta caracteristica, estabelece confianga na equipe e a certeza de mesmo que o
liderado venha a errar, o lider ndo o punird imediatamente, pois é ponderado nas decisoes
e nio fere a dignidade dos seus liderados.

- Bondade: além de dar atengio, apreciagio e incentivo, serve de realimentacio
para apontar €xitos ou mesmo efetuar corre¢des, jd que consegue conquistar através do
bom trato a liberdade para que o outro expresse suas reais ansiedades. Ao parar para ouvir
os seus liderados, o lider servo consegue extrair o mais importante: a dignidade de se sentir
parte de um processo que envolve tantas pessoas, aumentando com isso a auto-estima e
entrando no mundo da outra pessoa tentando nao emitir nenhuma posi¢io pré-concebida.

- Humildade: para assumir fung¢ées de grande responsabilidade sem deixar de

26 Os italicos s@o das autoras.

27 Palavra grega utilizada para falar sobre o amor de Deus para com o ser humano.
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ser auténtico e sem pretensdo ou arrogancia. Consegue descer no nivel dos seus liderados
quando necessirio, nao precisando se impor ou usar de artificio de auto-afirmacio. Hunter

(2004, p.61) destaca que:

o ego pode de fato interpor-se no caminho e criar barreiras entre os lideres e
seus liderados. Os lideres arrogantes que acham que sabem tudo sio um estrago
para muitas pessoas. Essa arrogincia também ¢é uma pretensio desonesta,
porque ninguém sabe tudo ou tem tudo. Humildade para mim é pensar menos
a respeito de si mesmo.

E interessante que o individualismo que impera nos dias atuais tem afetado
inclusive as posturas dos lideres corporativos, deixando-os com a ilusio de que sio auto-
suficientes.

- Respeito: primeiramente consigo mesmo, entendendo suas limitacoes e
necessidade de complementaridade em prol de um trabalho em que pode ter mais de uma
pessoa agregada. Prefere tratar os outros como pessoas importantes, agrupando-as junto
a si e deixando-as criar e acrescentar novas possibilidades que nio foram pensadas por ele
porque realmente elas sdo tGnicas e por isso s3o importantes.

- Abnegagio: sua motivagio é fazer com que os outros recebem o melhor
que podem, satisfazendo suas necessidades, sem medir esforco para que todos sejam
beneficiados. Ndo ¢ mimd-las fazendo com que todas as suas vontades sejam realizadas,
mas realmente é o oposto do egoismo.

- Perdao: capacidade de caminhar a segunda milha e desistir de ressentimento
quando prejudicado,amadurecendo os processos que envolvem os sentimentos. Geralmente
se faz muitas expectativas em relagdo ao que se espera das pessoas, mas nem sempre
elas correspondem ao esperado e também nos causam surpresas neste contato com os
liderados. Portanto, ultrapassar a barreira do que foi planejado e prosseguir sem deixar que
as intempéries venham a prejudicar as relagdes, mantendo um comportamento positivo e
ndo agressivo, trazendo na alma o amargor das decepgdes.

- Honestidade: a ética ¢ uma das suas caracteristicas e prima para ser livre de
engano, buscando sempre processos que sejam feitos com transparéncia e respeito, sem
fraudar os resultados ou subir em troca de prejudicar outros. Ela opta sempre pela verdade,
buscando trazer as evidéncias do que realmente acontece, sendo firme e previsivel.

- Compromisso: o lider servo sustenta suas escolhas, independente das criticas
e elogios que recebe e se empenha para que cumpra o que assumiu diante da vida. E
uma caracteristica muito importante que exige esforco e comprometimento, envolvendo o
crescimento do individuo e do grupo, fazendo com que o mesmo desenvolva um projeto
de aperfeicoamento constante.

- Resultado: na maioria das vezes, poe de lado suas vontades e necessidades em
prol do trabalho conjunto que estabeleceu, mas se sente satisfeito porque realmente faz a
sua tarefa com prazer, sem manipulagdo, mas em beneficio mituo do grupo.

- Servigo e Sacrificio: estd disposto a servir e sacrificar as regalias que poderia
usufruir, buscando sempre o maior bem para os outros. Jesus administrou muito bem
esta caracteristica ao apresentar na ocasido da ultima ceia com os discipulos o lava pés,
utilizando a toalha como metifora do servigo ao préximo. Ele nunca falou que seria facil,
mas ganhou autoridade com essa atitude e o direito de ser lider.
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Ressaltar-se ainda dois aspectos importantes para que esta lideranga serva seja
exercida, ou seja, o ambiente de trabalho e a escolha por trilhar o caminho. E sabido que
o lider tem a tarefa de assumir posturas e atitudes que influenciardo os seus liderados,

conforme refor¢a Hunter (2004, p.73):

a metdfora da conta relacional nos ensina a importancia de manter saudavel
o equilibrio dos relacionamentos com as pessoas importantes de nossas vidas,
inclusive as que lideramos. Em palavras simples, quando conhecemos uma
pessoa, o saldo da conta de relacionamento com ela ¢ neutro, porque vamos
iniciar um conhecimento. A medida que o relacionamento amadurece, porém,
fazemos depésitos e retiradas nessas contas imagindrias, baseados na forma
como nos comportamos. Por exemplo, fazemos depésitos nessas contas sendo
confidveis e honestos, dando as pessoas consideragio e reconhecimento,
mantendo nossa palavra, sendo bons ouvintes, nio falando de outras pessoas
pelas costas, usando a simples cortesia de um ol4, por favor, obrigado, desculpe,
etc. Fazemos retiradas sendo agressivos, descorteses, quebrando promessas
e compromissos, apunhalando os outros pelas costas, sendo maus ouvintes,
cheios de empifia, arrogéncia, etc.

Quando os liderados percebem que estio integrados ao grupo de trabalho que
fazem parte, ressalta este sentimento de pertencimento e tem prazer em trabalhar para que
o conjunto possa alcangar os objetivos da equipe, sendo espontineo na sua produtividade e
desempenhando com afinco as suas tarefas. A partir desta constatacio de satisfacio, lider e
liderados caminham juntos, fazendo um bom trabalho, pois este é o desejo de todos.

CONSIDERACOES FINAIS

Pensar no quanto o gestor é peca-chave para mudangas organizacionais leva a
perceber este enquanto um diferencial da empresa, pois o gestor traga um planejamento
estratégico de modo a influenciar as agbes/atitudes e a postura dos membros de sua
equipe na promogio de melhorias e na busca da construcio de saberes facilitadores da
operacionaliza¢do e dos resultados, enfim.

O cendrio mundial hoje ¢ vivenciado por grandes mudangas comportamentais
¢ ambientais. Para ocorrer mudangas é imprescindivel romper com o passado e nio
ser resistente com as mudangas. Toda mudanga tem sua transi¢do e aceitagao ao novo
sistema a ser implantado, muito embora a existéncia de um clima organizacional
propicio facilitaria estas transformagdes. Para tanto, a necessidade de uma preparagio
(planejamento adequado) para reduzir a resisténcia se faz necessirio. Depois da aceitaio
da mudanga, os responsaveis (gerentes ou facilitadores) devem fazer a implementagcio e
o acompanhamento das mudangas, para que ndo ocorra rejei¢io futura e possivel retorno
ao passado.

Fazendo uma analogia, é como no ciclo da aceitagio da morte, primeiro a
pessoa rejeita ou cria uma resisténcia que a pessoa morreu (ou mudanga), depois vem o
processamento sobre a morte (ou mudanga), depois a aceitagio que essa pessoa morreu
(ou mudanga), mas neste dltimo somente o tempo possibilita a superagio do fato, como
no caso da mudanga, as pessoas precisam de um tempo relativo para assimilar que h4
necessidade de se mudar.

O lider ¢ o agente transformador de mudangas, capaz de direcionar e conduzir os
funciondrios a terem uma visio do futuro, estabelecendo estratégias para atingir as metas
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pré-estabelecidas. Assim, o lider é o responsdvel que levard a empresa a sobreviver frente
as demandas e turbuléncias que ocorrem no dia a dia. Seu grau de comprometimento
requer que tenha uma visdo holistica sobre o todo e que crie uma homeostase perante o
grupo que esteja trabalhando. Considerando o szatus guo, o lider muitas vezes necessita de
mudangas de paradigmas para melhor adequar os funciondrios as novas situagdes impostas,
readequando-os conforme a necessidade da organizagio.

Apés a andlise da figura do Lider Servo a luz dos estudos de Hunter, ficou claro
que o desafio de colocar em pritica este tipo de lideranga exige que o préprio lider assuma
um comportamento €tico, que estd intrinsecamente ligado ao respeito e honestidade nas
agdes, conhecimento e habilidades técnicas, atitudes para agir no tempo certo e no lugar
necessdrio, uma comunicagio transparente e clara, onde as tarefas sio compreendidas
tanto quanto as recompensas alcang¢adas, o comprometimento com o outro visando nao
somente o trabalho, mas a integralidade de cada individuo na busca por realizagdes plenas
e a oportunidade de desenvolver no grupo a criatividade, afim de que as potencialidades
sejam ressaltadas e desvendadas.

Que através dessa reflexao que nio termina aqui, entende-se que existe um processo
longo para que mais adeptos ao estilo de lideranga proposto venham a ser desafiados e
possam humanizar os espagos corporativos, entendendo que “alegria ¢ satisfagio interior
e a convicgdo de saber que vocé estd verdadeiramente em sintonia com os principios
profundos e permanentes da vida. Servir aos outros nos livra das algemas do ego e da
concentragao em nés mesmos que destroem a alegria de viver” (HUNTER, 2004, p. 96).
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