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Resumo: O contexto deste estudo visa explorar 0s possiveis tracos inovadores da lideranca dentro das
OrganizacBes Sem Fins Lucrativos. Assim, através de uma abordagem tetrica, foi aprofundado o
principio de que na gestdo contemporanea, as caracteristicas da lideranga ancid ja ndo suprem as
necessidades e o crescimento do mercado atual, tanto nos aspectos internos, quanto nos externos. A
lideranca padece sob todos os reflexos dessa mudangca contemporénea, onde as caracteristicas,
habilidades, papéis, entre outras perspectivas sofrem transformagdes a fim de se adequar as necessidades
das OrganizacOes. Através de uma pesquisa de campo efetuada com lideres das empresas Instituto
ETHOS e do Projeto TAMAR de forma a confrontar as bases tedricas encontradas, foram abordados
pontos que descreveram resultados que demonstram esses tragos, 0s quais sugerem um novo modelo de
liderar dentro destes tipos de organizagdo, podendo ser denominado como “lider socia”. Para fins
metodol 6gicos o0 estudo € classificado de duas formas, quanto aos fins: é descritivo, em fungdo de expor
as caracteristicas do lider; quanto aos meios caracteriza-se como pesguisa de campo, e quanto aos meios
de classificagdo pelainvestigacdo é classificada como bibliogréfica, visto que € composto por um estudo
sistematizado com materiais extraidos de livros e/ou revistas. Apds serem contrapostos os resultados



obtidos pela andlise, foi exposto a possivel existéncia de um modelo de lideranca no ambito social,
devido as dissonancias demonstradas na anélise, em que 0s gestores dessas organizacdes apresentam
maior envolvimento nas atividades de niveis hierarquicos inferiores aos que ambos ocupam.
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1. INTRODUCAO

O contexto de lideranca vem sofrendo considerattasacdes no decorrer dos

anos, provocado pelos impactos da gestdo contemgmor@d lideranca obsoleta ndo se
engquadra mais nas novas exigéncias e necessidadeseldcdes internas e externas das
Organiza¢Bes modernas. O lider nos dias atuaisa®templar habilidades e caracteristicas
conciliaveis a sua rotina e ao seu objetivo. Aanizacdes sofreram uma série de mudancas
estratégicas, estruturais e operacionais, que gstamcando grande impacto na gestdo
moderna e entre os diversos tipos de organizagéekjindo Organizacbes Sem Fins
Lucrativos, a transformacédo relacionada ao modstmtégico merece ser analisada com
maior profundidade.

Com base nessa concepcéo, foi criado o0 seguin&igu@mento sobre o presente
conteudo: diante de tantos conceitos e caractassi serem contempladas por lideres dentro
de corporacgdes, visando 0s objetivos a serem déisgpor uma Organizagdo N&o-
Governamental, pode-se considerar a existénciautte modelo de lider para esse tipo de
organizacdo? Um “lider social’?

Neste estudo sédo contextualizadas variadas vibdsgadas em diversas fontes de
pesquisa, sobre um tema que € amplamente abordataalidade, visto que o conhecimento
a respeito do comportamento do lider esta cadanag requerido no ambito das gestdes
corporativas.

Motivacdo, inovacdo e bom relacionamento interpEsssdo algumas das
caracteristicas requisitadas a gestores da alteartpiga de uma organizacdo e é
responsabilidade destes saber como empregar esdaades para estimular seus liderados a
atingir os objetivos propostos da empresa. A sadedle um modo geral necessita cada vez
mais da figura de um lider para ser um exempla aesguido pelos seus liderados, buscando
inspiragdo, conhecimento e principalmente cresdiopero s6 no ambiente organizacional,
mas no ambito da familia, numa autoridade governtahenum trabalho de equipe
educacional, na esfera social e ambiental, entresu

Com a finalidade de expor um exemplo pratico s@eduacdo de um lider, sob a
visdo do mesmo no campo social, foi realizada psaqde campo com aplicacédo de
questionario voltado para os lideres do Projeto aFamor ser reconhecida nacionalmente
como uma Organiza¢ao sem Fins Lucrativos que tebjativo de preservar o meio ambiente
da vida das tartarugas marinhas, e do Institutodthma Oscip de grande renome que visa
estimular empresas a gerirem seus negoécios de &wa@mente responsavel.

O objetivo final desse trabalho é analisar a atwagélideranca do Projeto Tamar e do
Instituo Ethos a fim de confrontar com os concedt@dideranca, visando identificar possiveis
dissociacdes do modelo de lideranca em organizagiedins lucrativos, para um modelo de
lideranca social em Organizagdes Sem Fins Lucmativo

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. LIDERANCA: O QUE E? QUAL A IMPORTANCIA?
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Primeiramente é preciso entender a origem da hgeraatravés de pesquisas e relatos

de estudiosos da antiguidade, os quais se aprohmdam experiéncias de grandes lideres da
histdria. Ao estudar o significado do tema, é padstonstatar que, etimologicamente, a
palavra lideranca vem do verbo ingléslead no sentido de “conduzir, liderar”, indicando
alguém que conduz e orienta seus membros da edipenceito de lider vem se alterando
ao longo dos anos. Segundo Oliveira (2006, p. 8@renca da sociedade era que um lider
usava de sua autoridade para cumprir com os obgetracados, onde suas caracteristicas
eram marcadas por apenas delegar funcbes a sewadbd. Esse conceito e percepcéo
sofreram diversos questionamentos devido as muslagighais e organizacionais, portanto
passou a ser visto de uma forma mais abrangende, @meal caracteristica de um lider era
servir a seus liderados.

Apos diversos estudos baseados em grandes peesaigon-se a perspectiva da visdo
de lideranca de uma forma mais simples e genedaliza autor Oliveira (2006, p.2) afirma
que:

“Liderar € uma maneira de agir, uma maneira de &0, € algo
somente de fora, somente para 0s outros, paragsedsaorestigio. E
uma parte natural da vida. Liderar é desenvolversao do que é
possivel e ser capaz ndo sO de inspirar outrosida#p a realizar
essas possibilidades, mas, também de realizarpsépgos sonhos e
atingir seus proéprios ideais como lider”.

De acordo com Posner e Kouzes (2013, p. 15), ndt@mdntemporaneo o lider deve
ser cada vez mais capaz de integrar e interagnegsonsabilidades do negocio com as
funcdes de lideranca, ampliando sua visédo de negnos ambientes: politico, econémico e
social. O novo lider deve ser destacado pelasteaistccas do diferencial, do educador, do
negociador, em ter um bom relacionamento interpgéssoando assim um ambiente interno
onde seus liderados consigam aprender e erramgha foonstrutiva, encarando os desafios e
ajudando as pessoas em sua volta a fazerem o ncesmaonfianca.

A ideia principal do conceito de lideranca é inflor pessoas, portanto é importante
destacar sobre o ramo da motivacdo. A motivacaonsiderada pelos gestores uma das
vertentes mais complexas e desafiadoras nesse Semundo Freudpud Vergara (2013,
p.42) motivacdo compde nossos contetdos psicokgidiferentes de pessoa para pessoa -
que nos encaminham em determinada direcdo, emaeradnteldos possam servir-se de
fatores externos. Essas motivacOes partem primegyde dos gestores da organizacdo que
procuram saber as necessidades e desejos de cadasuseus colaboradores, buscando
satisfazé-las ap6s uma analise baseada no ambiset®mo, externo e 0s objetivos
organizacionais.

Ainda segundo Posner e Kouzes (2013, p.17) em usede melhores relatos sobre
lideranca: “O mais importante principio norteador grojeto de um lider era o de que a
equipe estava acima de qualquer um de seus partiegd. O espirito de lideranca é aquele
que cria uma ideia para atingir a melhoria de urgarizacéo e trabalha juntamente com seus
liderados em prol dela, transcendendo paradigmatatios para sua realizacgéo.

O gestor de uma organizacao € o lider mais impterdentro desta, pois em paralelo a
outros lideres, este € o que melhor estimula diretée 0os anseios de seus liderados sobre a
disposicéo de cada um em dar o melhor de si. Cmefétobbins (2003, p.397):
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“Os lideres levam em conta as preocupacoes e assidades de
desenvolvimento de cada seguidor; transformam &@ca&mcia dos

seguidores sobre diversas questdes, ajudando-oss&erar velhos

problemas a partir de novas perspectivas; e saazeape instigar,

despertar e inspira-los a dedicar esforco extralcemce das metas do
grupo”.

Ha tempos séo feitos estudos sobre as inUmeradvearique constatam a real
importancia da lideranga nos ambientes organizagp®e a questao principal que envolve
essas pesquisas é o fato do lider ter a habilidag#iddo de influenciar seus seguidores. De
acordo com Souza e Ferreira (2006, p.144) parkdeemao precisa se deter a nenhum cargo,
pois a lideranca ndo é concedida por nenhum superisim, através de suas habilidades
pessoais. Os seus limites e possibilidades derigangipalmente, da competéncia pessoal do
lider em exercer influéncia e do prestigio queusigrui junto aos liderados.

Existem além desta, outras caracteristicas que&andoncretizam a importancia do
lider. Segundo Lacombe (2009, p.11) em suma, o dielee ter desenvolvido uma imagem do
futuro possivel e desejavel da organizacdo, coraurios liderados essa visdo, para que 0s
mesmos almejem a mesma direcao, estabelecendmute ebnfianca e honestidade. Quando
estes fatores séo realizados com éxito compreemdempulso do comprometimento dos
individuos, conduzindo-os a altos desempenhosedeaya certamente a resultados eficazes.
Resultados estes que levam a exceléncia organedcio

Em resumo pode-se dizer que a importancia de uen tidntro de uma organizacao
deve-se a uma figura que seja a diregao dos sradios para se atingir os objetivos, onde
aponta o caminho a ser seguido de acordo com @&s ide perspectiva de futuro da empresa
de forma eficaz.

2.2. PERFIL TRADICIONAL DO LIDER CORPORATIVO

Podem ser considerados diversos tipos de lidemrg®rooe seus niveis hierarquicos
ocupados dentro de uma empresa, pois em cada wasdeleis sdo encontradas formas
diferentes de liderar com determinadas funcdesesrsdesenvolvidas.

De acordo com Montana e Charnov (2010, p. 92)ses$eecis hierarquicos séo
definidos para distinguir modos de tomadas de desipara cada um. S&o eles:

* Nivel Estratégico (Alto Escal@o): € aquele ondalseermina os objetivos a serem
atingidos da organizacdo como um todo, seu prapédiirecéao.

* Nivel Tético (Média Geréncia): ocupado normalmepbe gerentes da organizacao,
que dizem respeito o0 desenvolvimento de taticasa paalizar as estratégias
estabelecidas pelo nivel estratégico.

* Nivel Operacional (Gestor de primeira linha/lider equipe): voltado para a area de
producdo de uma empresa, geralmente preenchide geigos de supervisao e lideres
de um determinado grupo, que visa prescrever aimate como o trabalho deve ser
executado conforme designacéo dos niveis estragggtabelecidos.
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Descritos 0os niveis, cada um deles assume uma srieresponsabilidades
imprescindiveis e competentes para o éxito do cargo

As responsabilidades adjuntas podem ser estab&tenithforme a Tabela 1:
Tabela 1: Responsabilidades dos Lideres

Cargos Responsabilidade

Monitorar o ambiente organizacional conhecendceasssidades
dos clientes, as a¢Ges dos concorrentes e as téaslém longo
prazo.

Alto Escalao Provocar a mudanca na organizacao de forma quematseja
bem-sucedida.

Transmitir os valores através da cultura, as égfias e as licdes
da empresa por meio daquilo que fazem e dizem.

Planejar e alocar recursos para cumprir objetivos.

Coordenar e unir grupos, departamentos e divisbespresa.

Média Geréncia Monitorar e gerenciar o desempenho das subunidadsgestore

gue se reportam a ela.

4

Implantar as mudancas ou estratégias geradaslpeksaaléo.

Elaborar programac@es detalhadas e planos opesécioaseados
nos planos de médio prazo da média geréncia.

Gestores de primeira linha Obter o compromisso de desenvolver e empenhamasfarios.

Supervisionar o desempenho dos colaboradores ah niv
operacional.

Analisar o ambiente interno e externo da organzagimodo que
entenda e respeite as determinadas fun¢des dedatd@rador dg
sua equipe e qual seu papel como lider no objatser alcangado.

Lideres de Equipe Ser responsavel principalmente por facilitar asidddes de uma

equipe visando o cumprimento de uma meta.

Atuar como elo entre suas equipes e outros depantase
divisbes de uma empresa.

Fonte: Williams (2010, p.7).

No século XX foram criadas por Henry Fayol, um dwntores da administracéo, as
cinco principais fun¢cdes de um administrador quelaamo dos anos através de outros
estudiosos foram reduzidas para quatro funcdesieansseguidas por um lider independente
do seu nivel hierarquico.

De acordo com Williams (2010, p. 11), essas quaimgodes se resumem basicamente
em:

* Planejar: determinar as metas organizacionais e definir daypara atingi-las;
* Organizar: decidir onde as decisbes serdo tomadas, determi®n exercera
quais funcdes e tarefas e quem trabalhara para naempresa;
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» Liderar: inspirar e motivar os liderados para que se enganpara atingir as
metas organizacionais;

» Controlar: acompanhar os avancos em direcdo ao cumprimestondtas e na
adocao de medidas corretivas quando esse avan@roe.

Considerando tais funcdes, pode-se apresentar wibuisdo do tempo em
porcentagem, dedicado em cada uma das funcOesrmenfm nivel hierarquico, de acordo
com a Figura 1.

Figura 1: Funcdes da Administracéo e Nivel Hierarqico

Nivel Estratégico Nivel Tatico

Controla Controla

14% 13%

Nivel Operacional

ontrol
10%

Fonte: Adaptada de MAHONEY T. A. et. al. The job(s) of mgementindustrial
Relations4. 1963&pudSobral e Peci (2013, p.11).

Existem diversas formas de interpretar as atividagiee um lider deve exercer.
Inimeros autores defendem a vertente da exist@eaian lider com habilidades naturais para
orientar e “lideres” que exercem a funcédo de chadim base nos poderes que o cargo lhe
compete. Mary Parker FollapudSouza e Ferreira (2006, p. 146) defende a bustpadier
com”, explicando que cada membro do grupo de ldEyadem autonomia, conhecimento,
habilidade e experiéncia que devem ser unificadasi® poder total do grupo para que se
conclua a tarefa delegada. Diferente do conceitmlép sobre” que atesta a funcéo do lider
como aquele que exerce pressado sobre os seuslbdestravés da sua posicdo hierarquica
para conseguir o que deseja.

Além disso, é necessario que um lider seja cap&stde atualizado com o ambiente
interno e externo, buscando informacgdes para malltmr mesmo. Ainda em referéncia as
caracteristicas necessérias para a funcdo de em $&ib identificados determinados papéis.
Henry MintzbergapudWilliams (2010, p.11) estudioso da década de gonta na Tabela 2.



Tabela 2: Papéis dos lideres

Tipos de Papéis

Classificacéo

Descricao

Interpessoais

Papéis nominais

Caracterizado por receber visitantes ou discursar
determinada inauguracao

Papel lider

Motivam e incentivam os funcionarios a cumprirer]
0s objetivos organizacionais

Papel de contatos

E regido por gestores que lidam com pessoas de
outras unidades

Informacionais

Papel de monitor

Onde contatam ativamente outras pessoas para d
informacdes, e valem-se de servicos de
monitoramento e distribuicdo eletrdnicos que
transmitem noticias a fim de acessar reportagens
relacionadas a sua empresa

bter

Papel de disseminadores

Onde os mesmos distribuem as informacfes mais
relevantes

Papel porta-voz

O qual o lider se encarga de transmitir informacoe
relativamente importantes

Decisorio

Papel empreendedor

Visa a adaptacdo de mudancas em todos os seto
organizacionais

es

Papel de mediadores de
conflito

Estdo sujeitos a pressdes e problemas tao sérios
ponto de exigirem aten¢éo e a¢do imediata

Negociadores

Onde discutem projetos, metas, resultados em pr

D

dos participantes da Organizacao

Fonte: Williams (2010, p.11).

No que se refere a estes papéis descritos, ofaatama mencao de suma importancia
em seus relatos, onde elenca os tipos de papa@omhndo-os com 0S seus respectivos

niveis hierarquicos:

Figura2: Os papéis dos administradores e 0s niveisganizacionais

1,2

1
0,8
0,6
0,4
0,2

0

Lideres Média

Alto
de Equipe Gerencia Escalao

H Papel do lider

H Papel de porta-
voz

M Papel de monitor

Fonte: Adaptada de KRAUT, A.l et.al. apud Sobral e P26il3, p. 18).

Em resumo, entende-se que o lider tem como papetigal saber estimular e
influenciar as competéncias do liderado, Ihe berafdo de acordo com as suas necessidades
e desejos a medida que 0 mesmo cumpra com o toapedposto. Para que esse papel seja
elaborado com eficiéncia, é preciso que o lidehaaimma série de habilidades para exercer,
dentre elas as seguintes, conforme Tabela 3.
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Tabela 3: Tipos de Habilidades
Tipos de Habilidades Descricao
- Condiz a respeito do conhecimento técnicd
Teécnicas . . .
especializado exigido para a execucao do trabalho
Sao voltadas para a capacidade de quemsegu
Humanas
trabalhar bem com as pessoas
Incluem analisar a organizacdo como um tpdo,
o compreender os setores diferenciais da empresg
Conceituais

como ela é afetada pelos elementos do ambiente
externo
Resume-se em avaliar como os funcionarios motiviados
Motivacao para gerenciargerenciardo as atividades das demais pessod
empresa

Fonte: Williams (2010, p.14)

As determinadas habilidades basicas dos gestotesipser quantificadas em grau de
pouca ou muita importancia para cada nivel hieréogorganizacional visualizado na Figura
3 abaixo.

Figura3: Habilidades dos Gestores

2,5

2
1,5
M Alto Escalao
1 H Média Gerencia
I Gestores de primeira linha
0,5 H Lideres de equipe
0 .

Habilidades Habilidades Habilidades Motivagao
Tecnicas Humanas Conceituais para
gerenciar

Muito
importante

Pouco
importante

Fonte: Williams (2010, p.14)

Além de todas as habilidades delegadas aos réveiscdes organizacionais citados,
com base nessas mesmas caracteristicas, um |mbsita de competéncias especificas para
0 desempenho dos seus cargos. Segundo Sobral €2P&8i p. 20) as competéncias sao
definidas como o conjunto de conhecimentos, aptidéeatitudes relacionado com o
desempenho eficaz de um administrador. Usandovessante como parametro, 0s mesmos
criaram uma tabela com as competéncias a seremnvidégdas por cada nivel
organizacional.
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Tabela 4: Competéncias dos administradores

Nivel Estratégico Nivel Tético Nivel Operacional
Encorajar a inovagao na
sua unidade ou
departamento
Planejar, liderar e
Monitorar, avaliar e melhorar o| implementar a mudancg
desempenho organizacional | em produtos, servi¢os o

processos
Fonte: Sobral e Peci (2013, p. 21)

Ha inumeros pseuddnimos utilizados para nomearstlws de lideranca. Segundo
Engstrom e MackenzigpudOliveira (2006, p.55), existem quatro categoriasida®s, a partir
das quais derivam todos 0s outros estilos/tipos:

1 -
Administrar os orcamentos para
sua area de responsabilidade

Mapear o ambiente no qual a
organizacgéao opera

D

Assegurar o cumprimento de
requisitos de seguranca e saude
em sua area de responsabilidade

| G

1 - Democratico/ Participativo/ Idealista:a democracia participativa da uma ideia de
gue as decisbes sdo tomadas pelo povo. As polgecésrnam decisdes coletivas. Os
lideres estédo ali para fazer fluir a comunicac&t|agecer problemas e resolvé-los
coletivamente. Sao lideres que acreditam que nrotisaoutros é envolvé-los nas

tomadas de deciséo e solucdo de problemas. Habkeude poder, respeito a decisdo
de cada um e de todos;

2- Manipulador/ Persuasivo/ Inspirador: o lider estabelece alvos com pouca
participacdo, onde os liderados séo induzidos airegg as direcdes propostas, sem
direito as reivindicacdes. Assim, o poder paresvideulado do amor e da justica;

Ja na visédo de Vizioli e Calegari (2010, p.18) ,este destaca por caracteristicas
taticas, com um tipo de agilidade mental persuadim&l outros e agindo utilizando os seus
sentimentos.

3- Benevolente/ Autocratico:as atividades do grupo sdo amplamente estruturadas,
supervisao relativamente cerrada, os funcionamms encorajados a fazer sugestbes
sobre metas e condi¢es de trabalho;

Segundo Vizioli e Calegari (2010, p.24) esses éisldo denominados “guardides”,
onde estabelecem normas, regulamentos e procedisnedtd contrario a estabilidade e a
seguranca estariam comprometidas. Prezam a ordardigciplina, respeitam a tradicéo e
preservam os valores das instituicoes. Apreciaatiaar, estatutos, protocolos, e cerimonias.

4- Racional/ Visionario: Para Vizioli e Calegari (2010, p.36) esses lidesae
caracterizados pela racionalidade, tem capacidaatédvel de estabelecer uma
hierarquia e mantém o foco na sequiéncia de fatrs. dma visdo ampla da trajetéria
da empresa, detectam interferéncias e contingégaeagossam afeta-la, e fazem as
necessérias corre¢des de rotas.

Segundo pesquisa feita por Ram Charan pela re¥Wi@M EDUCACAO em
campanhas situadas nos Estados Unidos, Coréiaze dsdmelhores lideres dedicam 40% do
seu tempo aos profissionais promissores. Eles delaemprioridade a estas pessoas para saber
quais ideias e praticas os diferenciam. Os achfadas) resumidos em seis pontos: os lideres
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seniores despendem muito mais tempo e recursospahngcer e desenvolver seus talentos;
reconhecem os talentos e se comprometem em dege#noslrapidamente, devido ao seu
maior tempo e proatividade; se ocupam em dar méeexdbacks a seus profissionais talentos
e dao muito mais atencéo, de verdade, a ideias@papsoas veem antes da estratégia.

Portando ser lider é ter visdo de futuro, e essaovbusca reconhecer pessoas
promissoras e talentosas capacitando-as para quaeamas desenvolvam habilidades
necessarias para ocupar uma posi¢ao de lideranca.

Numa percepcao geral sobre os topicos abordadio®xpostos tracos necessarios na
visdo dos grandes estudiosos e pesquisadores q@mréamos, a respeito de comportamentos
dos lideresa fim de esbocar um perfil a ser delioggs corporacdes atuais.

2.3. RESPONSABILIDADE SOCIAL: O QUE E?

Alguns pesquisadores abordam o contexto de Redpbdaede Social e Ambiental da
mesma maneira € com a mesma Vvisdo, como se tivesse@smo conceito. Porém, os dois
conceitos abordam vertentes divergentes um do .oRtnm@ Zarpelon (2006, p. 4) o foco da
Responsabilidade Social sdo as pessoas e 0 megualaestas pessoas estdo inseridas,
enquanto o foco da Responsabilidade Ambiental éio mmbiente, entendendo-se que este
meio esta relacionado com fatores bidtipos (fatqesspossuem vida) e abibtipos (fatores que
nao possuem vida).

Segundo Goldstein (2007, p.45) gestdo social érirsie a toda acdo gerencial
eticamente orientada que levam em conta as neadssi@ pontos de vista dos varios atores
envolvidos, visando a promoc¢do do desenvolvimergoirdlividuos e coletividade. As
atividades sociais podem ser aplicadas tanto e@oérgublicos, como empresas privadas e
entidades do terceiro setor que séo organizacdeslps sem fins lucrativos que objetivam o
desenvolvimento ambiental, social, politico e ecoicd no meio em que atuam.

Essa nova atuacédo tem crescido consideravelmentercado atual, pois a sociedade
e as proprias empresas privadas tem se preocupagoeservar 0 meio social das proximas
geracOes, além de comprovarem cada vez mais qaeess pode gerar reducdo de custos e
ainda beneficia 0 meio ambiente. De acordo comahellandimapud Goldstein (2007, p.
29), a autora € responsavel por uma pesquisa ponei assunto, no ano de 1999, as
organiza¢cdes movimentavam no Brasil, um montantespondente a 1,5% do PIB Nacional
e empregavam mais de um milhdo de pessoas. Asadetidde defesa do meio ambiente
cresceram 309%.

2.4. A GESTAO SOCIAL E AS INSTITUICOES SEM FINS LUCRATIVOS

Este tema vem sendo comumente abordado por divatsoges, onde alguns destes
defendem que existe uma via de mao dupla, onde esmnm tempo em que as empresas
sedem seus servicos e onera o ambiente, a mesgelbua compensacao se dispondo a agir
sustentavelmente.

De acordo com Gomes e Moretti (20074p@ primeiro artigo cientifico publicado
mundialmente a respeito de responsabilidade sdextu-se a H. Gordon (1976) no qual
afirmava que os problemas sociais sdo causadoseegelas empresas e que, entédo, cabera
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a elas tanto sua resolugao no presente quantaeuiago e resposta aos problemas no futuro.
A empresa seria uma espécie de elemento “probleing&g®” no mundo capitalista.
Ademais, as solucbes devem ser encontradas de voadudario e ndo de forma imposta, de
cima para baixo.

Outra vertente se explica na afirmacao de Fefffedledrich e Ferrelhpud Gomes e
Moretti (2007, p.35) onde ha uma compreensédo dogpasa de atuacdo da responsabilidade
social dividida em quatro esferas diferentes:

1) Responsabilidade legal:que é o cumprimento de todas as normais, leismerf
arcabouco juridico que esta em vigor num deternairizslado;

2) Responsabilidade ética:comportamento aceitavel com relacdo atakeholders.
Aqui a empresa deve ir além do que simplesmeng @edulamenta e proporcionar
informacdes adicionais aos interessados na conmgganhi

3) Responsabilidade econémicagque € a producdo de bens e servigos para a sdeieda
bem como a geracdo de empregos;

4) Responsabilidade filantropica: refere-se a contribuicbes das empresas para
institutos, ONG-s que se preocupem com a qualiddgevida e bem-estar da
sociedade.

Ha ainda autores que veem a Responsabilidadel 8ecmutra forma. Os autores Porter
e Kramerapud Gomes e Moretti (2007, p.35) considerados “guns’ambito empresarial
afirmam abertamente o uso da filantropia como uvaatagem competitiva”, sobretudo com
relacéo ao seu uso como marketing social.

Portanto ndo existe uma correta utilizat@gestéo social, a ado¢cdo da mesma acontece
de acordo com a visdo da empresa, seja pela swaaclduscar por resultados lucrativos ou
almejando repassar a satakeholdersima melhor imagem da Instituicéo.

De acordo com Zarpelon (2006, p. 29) o terceirorsetonstituido por organizacdes
sem fins lucrativos que geram bens e servigcosjqusbbu privados. Possuem o objetivo de
desenvolvimento politico, econdmico, social e galtno meio em que atuam. Em meio a
essa definicdo, pode-se tomar a visdo de que eagomée governamentais sao avaliadas
como 6rgaos que ndo buscam o crescimento das masmanass do rendimento que elas
fornecem, mas sim, em busca de promover a sobreavéa sociedade nos campos
ambientais e vidas sociais.

O terceiro setor vem crescendo ao longcatios na medida em que a sociedade passou

a se preocupar cada vez mais com o meio ambiestatial. Segundo Goldstein (2007, p.32)
“ONG” ndo era uma categoria existente no direitsitpa do brasileiro, entrou em vigor, em
1999, a Lei das Organizacdes da Sociedade Civintgesse Publico (Oscips) a fim de
reconhecer esse tipo de entidade, ja em atividad&rasil e no mundo. Uma das novidades
da Lei das OSCIPs, € que ela permite a remunem@gsiduncionarios, € mesmo assim se
mantém a isencdo de imposto de renda de pessdacgue de outras demais contribuicdes
juridicas.

Verificando o funcionamento da hierarqdesses tipos de organizacdes, € importante
afirmar que de acordo com Tachizawa (2011, p. 29B)retoria pode ser exercida por uma
pessoa ou colegiada, onde os mesmos sédo eleiss@nados, conforme o que dispuserem
seus estatutos sociais ou regimento interno, aile um modelo de gestdo mais democratico
e participativo. Sendo assim, € possivel conclomrseima que diferente das empresas do
primeiro e segundo setor, as instituicbes semldiostivos sdo organizagcdes independentes,
com diretoria estabelecida pelo regimento internonésma que vem ganhando cada vez mais
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espaco no mercado, visto que a populacéo estaveadaais empenhada em zelar pelo meio
pelo meio que convive.

3. METODOLOGIA DA PESQUISA

De acordo com a taxionomia proposta por Vergar@920.41), as pesquisas podem
ser classificadas quanto aos fins e quanto aossmBesta forma, a pesquisa pode ser
considerada:

e quanto aos fins: descritiva - em funcdo de expamacteristicas de um lider,
descrevendo correlacdes entre estilos, funcbesriamria dentre outras variaveis;

e quanto aos meios: caracteriza-se como uma pes@iEscampo - pois é uma
investigacdo empirica realizada dentro de uma argedo, incluindo a aplicacéo de
um questionario e com o estudo do pesquisador, deobjetivo de averiguar as
caracteristicas individuais que compdem o estilbidéeanca da referida organizacéao.

E ainda quanto aos critérios de classificacdo pmlei®s de investigacdo, a pesquisa
também é classificada como: bibliografica, viste gucomposta por um estudo sistematizado
desenvolvido com base em materiais extraidos deslie/ou revistas, isto €, material
acessivel a qualquer publico em geral.

De acordo com Cajueiro (2013, p. 16), a pesquisartiea “relaciona-se a descricao
do objeto ou do sujeito com a utilizacdo de témmadronizadas para coleta de dados, como,
por exemplo, o questionario: uma das ferramentas uidizadas em pesquisas das ciéncias
sociais.”.

Quanto aos meios caracterizando-se a pesquisandgocaegundo Filho e Filho
(2013, p.67) “é quando a coleta de dados e infaiegQu as observacdes sao realizadas no
ambiente em que o objeto esta situado no localatefestacdo do fendbmena,natura”.

Considerando que o estudo tem por objetivo analishoys os tracos de um lider no
ambito corporativo, acerca do perfil dos mesmosamacterizado quanto a forma segundo
Cajueiro (2013, p.23) como qualitativo, visto quesee tipo de pesquisa ndo usa dados
estatisticos, priorizando projecfes de atitudesspecos subjetivos buscando interpretar
valores, opinides e utilizada geralmente para ceemter fendbmenos que vao além de
guantificar e medir.

4. ANALISE E DISCUSSAO DE RESULTADOS DA PESQUISA DECAMPO

A pesquisa de campo foi realizada com coordenaderediretores de projetos
especificos de duas Organizagcbes Sem Fins Lucsatatoavés de questionarios criados,
enviados e respondidos via correio de e-mail. Anpiia empresa foi o Projeto Tamar,
conhecida internacionalmente como uma das exp@&gEnmais bem sucedidas de
conservacgao e preservacao de cinco espécies emaxtio Brasil de tartarugas marinhas. A
segunda organizacdo, denominada uma Oscip e asedaitambém internacionalmente no
ambito da responsabilidade social, chamado InstiEthos, com o objetivo de auxiliar e
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ensinar empresas a se mobilizarem e gerirem negdedforma socialmente responsavel.
Nessas pesquisas, foram destacados dois nive@gduaos entre eles: nivel tatico e nivel

estratégico.

Considerando o nivel tatico, dois dos entrevistatto$rojeto Tamar, em relacdo as
funcBes bésicas de um gestor, dedicam uma poregntagaior de suas atividades em
“Controlar” os avancos em direcdo do cumpriments deetas e na adocdo de medidas
corretivas dentro da Organizacdo. No que se mabtexrgente da pesquisa efetuada em
referencial tedrico no que se diz o perfil de udeditradicional corporativo, onde “Liderar” €
a funcédo mais abrangente.

Em referéncia as habilidades gerenciais mais iraptas para 0sS mesmos, 0S
coordenadores entrevistados apresentaram poucaaissa em relacéo ao perfil tradicional,
pareando-se com as habilidades destacadas maigames nesse nivel, sendo as humanas e
as motivacdes para gerenciar. Ja considerandosasngabilidades elencadas para cada
funcdo determinada, numa analise geral dessesar@dres correspondentes do nivel tatico,
foram evidenciados que os mesmos realizam respibdadbs que competem basicamente as
funcdes de cargos de nivel inferior ao que elepamu verificado no exemplo abaixo.

Coordenador Regional de Pernambuco

Responsabilidades Competéncia do Nivel

Analisar o ambiente interno e externo da organzagdmodo
gue entenda e respeite as determinadas funcoeslde ¢
colaborador da sua equipe

Lider de Equipe

Monitorar o0 ambiente organizacional conhecendo as
necessidades dos clientes, as ac6es dos concereease
tendéncias em longo prazo

Alto Escalao

Planejar e alocar recursos para cumprir objetivos édidGeréncia*

Implantar as mudancas ou estratégias geradas|peksaaldo Média Geréncia*

Ser responsavel principalmente por facilitar asdddes de

X i , Lider de Equipe
uma equipe visando o cumprimento de uma meta

Coordenador da Base de Fernando de Noronha

Responsabilidades Competéncia do Nivel

Planejar e alocar recursos para cumprir objetivos édidGeréncia*

Implantar as mudancas ou estratégias geradaslfeksaaldo

Média Geréncia*

Supervisionar o desempenho dos colaboradores ah ni
operacional

Gestor de 12 linha

Obter o compromisso de desenvolver e empenhar 0s
funcionarios

Gestor de 12 linha

Ser responsavel principalmente por facilitar agdddes de
uma equipe visando o cumprimento de uma meta

Lider de Equipe

* Responsabilidades adequadas ao nivel tatico aawhapelo correspondente.
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No ambito dos papéis organizacionais que cadar ltkve exercer, quando
confrontadas as pesquisas, foram apurados ressil@@d® demonstraram novamente uma
pequena dessemelhanca, no qual o lider situaddvabtatico exerce papéis do mesmo lider
gue esta encarregado no nivel inferior.

Ainda no nivel denominado também como “Média Gaeénna questao referente as
competéncias que sdo mais importantes para esye @ade 0S mesmos se encontram, um
entre dois respondentes elencou todas as comptéesiabelecidas na pergunta, na qual
informam seis opc¢des, onde duas competéncias &&gadas para cada nivel hierarquico. Na
mesma linha, o outro entrevistado demarcou uma eté#mpia que se relaciona a cada nivel.
Sendo assim, pode-se considerar que ambos coomferatbterminam competéncias amplas
para a execucao dos seus trabalhos.

Analisando o nivel estratégico, foram entrevistattés colaboradores, sendo os
primeiros, Coordenador Regional do Ceara e outr8atePaulo, ambos do Projetor Tamar e
o ultimo, Diretor Executivo de OperacOes, Prati€aspresarias e Politicas Publicas do
Instituto Ethos. Num contexto geral, foi diagncastia uma consideravel divergéncia no
quesito das fun¢des administrativas de um lidempaypel da Lideranca, onde a maioria dos
correspondentes a julgam como uma das mais utlizad seu nivel ocupacional, deparando-
se contra a perspectiva do referencial teéricaiatit, na qual essa funcao €é caracteristica do
nivel operacional.

No campo das habilidades gerenciais, os colabarado@io apresentaram grandes
oposicdes relacionadas as pesquisas realizaddsrielas as habilidades do lider dito como
tradicional, salvo a argumentacdo de um dos Coadiers onde o mesmo elenca a
habilidade técnica como muito importante, sendo gueesma nas pesquisas encontra-se
pouco relevante para esse nivel, conforme exenhalix@

4,5
4
3,5
3 M Coordenador Regional - CE
2,5 (TAMAR)
2
1,5 H Coordenador Regional - SP
1 (TAMAR)
O'g M Diretor Executivo
Habilidades Habilidade Habilidades Motivagao
Técnicas Humanas Conceituais para
Gerenciar

Na sequéncia dos dados, dada as responsabilidadesomadas a cada uma das
funcbes e cargos delegados, chega-se ao mesmdadesulo nivel tatico, em que os
entrevistados exercem as responsabilidades ligadasgos abaixo da cadeia hierarquica.

Da mesma forma, com relacdo a indagacdo das comeetéleclaradas como mais
importantes em suas posi¢des na hierarquia, chegan-mesmo desfecho do nivel tatico, em
gue um a cada trés gestores ocupantes do alt@estainbém assinala todas as alternativas
listadas na mesma, ou seja, todas as atividadesoguenesmos exercem reguerem
competéncias para todos 0s niveis organizacionais.
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Semelhante a apuracédo feita no nivel tatico referaos papéis Organizacionais, 0s
aspectos apresentados foram 0s mesmos, nos qudisleoss situados em um nivel
hierarquico maior, exercem papéis pertinentes @sinferos.

Visando uma analise geral, independente dos niveiarquicos estabelecidos, foram
encontrados resultados similares ao estudo apagekenbm base no referencial teérico. Nos
mesmos foram constatados que o lider contemporéoatempla algumas capacidades
organizacionais como: integrar e interagir as resgbilidades da empresa, ampliando sua
visdo do negocio e ter caracteristicas do difeeéndo educador e do bom relacionamento
interpessoal. Com base nessa concepgéo, entrs@sgas realizadas, foram destacadas que
ambos colaboradores possuem capacidades equiglente

Outro destaque dessa andlise reporta-se ao pumiceémto da equipe perante a
lideranca de cada um dos entrevistados, onde pestpm liberdade para sugerir e opinar da
criagdo das estratégias para atingir o objetivoneat as decisfes. Assim como a opinido
também se equipara em referencia a visdo de paderab cargo que lhe compete, onde foi
determinado que o lider devesse trabalhar juntosaos liderados, usando as experiéncias,
habilidades e conhecimentos de cada um, unificasdpara que se conclua a tarefa com
maior eficacia.

Com base nos estilos de lideranca, foi constagaéao tipo mais caracterizado entre a
maioria dos entrevistados é o Visionario, denononadmo racional com capacidade de
estabelecer uma hierarquia e manter o foco na seigude fatos, tendo uma visdo ampla da
trajetéria da empresa e detecta interferéncia eng@mcias que possam afeta-la.

5. CONSIDERACOES FINAIS

As organizacfes empresariais sdo grupos compostosnp conjunto de individuos
que compartilham de um objetivo comum. Sdo condszadravés do comando daqueles que
sdo 0s responsaveis diretos por seu progresso emvidamento de acordo com esses
objetivos.

Nota-se que para continuarem vivas, as organizag@Eessitam de recursos
financeiros, equipamentos e objetivos. Séo o @asoltios esforcos individuais de todo os que
formam seu quadro funcional, trabalhando de forolativa, que decidem seu sucesso ou
fracasso.

Com base nesses fundamentos, diante dos resubidtchoszados neste trabalho, foi
possivel verificar com esse estudo e pesquisampaaecalizada entre os lideres do Projeto
Tamar e Instituto Ethos, e pressupor a existéreiand modelo de lideranca no ambito social,
devido as notaveis divergéncias demonstradas rsendo que se refere a hierarquia, 0os
gestores sociais apresentam maior flexibilidadey plstante as barreiras hierarquicas
impostas em Organizacbfes compostas pelo lidercioadi. Logo, apresentam maior
envolvimento nas atividades de niveis hierarquinferiores aos que ambos ocupam. Nesse
modelo foi constatado que independentemente dggmsiierarquica deste lider, 0 mesmo
também atribui as fun¢bes do escaldo mais infdaddrganizacao.

Pode-se concluir que esses ‘lideres sociais” s#aes além de todas as
competéncias e caracteristicas ja estabelecidass litores citados, abranger também
conhecimentos extensos em relacdo a organizacéo sontodo, desde o nivel estratégico
até o nivel operacional, para que consiga realimatrabalho com eficacia e motivagdo com
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seus liderados que em grande parte trabalham pamtaasmo e assim atingir aos objetivos
determinados pela ONG, que permanece almejandoeafib® da responsabilidade social.

Portanto se finda que em uma breve analise referidsstes lideres, notaram-se
dissonancias que atribuem caracteristicas indiisdaas mesmos, que ao serem mais bem
aprofundadas e abordadas, podem constatar evid@&sguais confirmem esse novo modelo.
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