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RESUMO: O presente artigo tem por intuito apresentar os resultados obtidos de uma
pesquisa de campo. A qual apresenta um carater qualitativo, aplicada nos coordenadores
de cursos de modalidade presencial, em uma Instituicio de Educacao Superior (IES)
denominada Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (UNIARP), localizada no municipio
de Cacador/SC. A pesquisa realizou-se na deteccao de geracoes e estilos de lideranca
correspondentes dos pesquisados na organizacao de Educacdo. Essa pesquisa contou com
o uso de questiondrio para geracdo e tabulacdo de dados. O artigo também contém um
referencial tedrico que da suporte as inferéncias dos resultados obtidos da pesquisa. As
informacOes constituintes das se¢oes que fundamentam essa pesquisa se remetem ao
conceito de lideranca e seus estilos, as convergéncias entre os estilos de lideranca nas
Geracoes X e Y, conceito e caracterizacao de IES e apresentacao da metodologia seguida da
pesquisa e seus resultados almejados.

PALAVRAS-CHAVE: Estilos de lideranca. Geracao X e Y. Instituicio de Educacao
Superior.

ABSTRACT: The present article aims to present the results obtained from a field
research. This is a qualitative one, applied in the coordinators of face-to-face courses, at a
Higher Education Institution (IES) called the Alto Vale do Rio do Peixe University
(UNIARP), located in the municipality of Cacador / SC. The research was carriedout in the
detection of generations and corresponding leadership styles of the researched ones in the
organization of Education. This research had the use of a questionnaire for data generation
and tabulation. The article also contains a theoretical framework that supports the
inferences of the results obtained from the research. The information constituting the
sections that underlie this research refers to the concept of leadership and its styles, the
convergences between leadership styles in Generations X and Y, concept and
characterization of HEI, and presentation of the methodology followed by the research and
its intended results.
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INTRODUCAO

Neste artigo, apontaram-se os estilos de lideranca aos quais os coordenadores da
Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (UNIARP) pertencem e suas respectivas geracoes,
as quais auxiliam no entendimento desse perfil. Analisar o comportamento desses
profissionais também auxilia na definicio da forma de lideranca presente em cada um
deles. Dentre isso, o presente artigo conta ainda com uma estrutura teérica que
fundamenta os resultados obtidos na pesquisa realizada. O conceito e caracterizacao dos
fatores que estao inseridos na pesquisa sao relevantes, para que se entenda o contetudo,
teorias e sua aplicabilidade, que na verdade corresponde ao comportamento dos
pesquisados. Promover o conhecimento é fonte enriquecedora para qualquer pesquisador,
principalmente quando o assunto é vivenciado por ele. Isso amplia ainda mais o
conhecimento e compreensao dos fatores ocorrentes. A lideranca esta presente em todas as
pessoas, porém se destaca em algumas pessoas; em outras, nao. Isso varia de acordo com a
personalidade de cada individuo.

E possivel desenvolver a habilidade de ser lider, mas é importante que se tenha
forca de vontade para que isso aconteca com sucesso. O ato de liderar torna-se
fundamental na atualidade, pois as organizagoes precisam ser conduzidas por gestores que
tenham um norte menos erroneo possivel, a fim de trabalhar em conjunto com os demais
colaboradores para atingirem os objetivos almejados pela empresa. Ainda vale mencionar
que os modelos de lideres sdao variados, cada um com suas particularidades, tudo isso
permite que as hierarquias das organizacoes sejam ecléticas a ponto de se
complementarem. Para a realizacdo deste estudo foi necessario buscar informacgoes por
meio de pesquisa bibliografica e a abordagem teve natureza qualitativa seguida pela
aplicacdo de um questionario estruturado junto aos coordenadores de curso da
Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (UNIARP). O objetivo principal do artigo foi a
identificacao dos estilos de lideranca nos pesquisados para compreender muitas atitudes
tomadas por eles, fazendo uso do referencial dessa pesquisa para distincao dessas

variacoes.
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LIDERANCA NO MUNDO DO TRABALHO

E na pratica di4ria, com experiéncia, que se adquire essa habilidade de conduzir as
situacoes da melhor maneira possivel. A lideranca é presente nas vidas das pessoas em
geral. Liderar é uma acao diaria praticada por inimeras pessoas, sendo que essas, muitas
vezes nem percebem que estdo liderando. Essa pratica acontece na rotina familiar,
trabalhista, pessoal, enfim, em tudo que é necessario ter alguma conducao por alguém que
possa orientar o melhor caminho de se fazer algo, o individuo que age assim pratica a acao
de liderar. Vries (1997, p.26) afirma que para ser lider deve-se ser perceptivel as tendéncias
do ambiente organizacional. Assim como estar em sintonia com as mais diversas
informacoes, alcancando um enquadramento de suas percepcoes com a direcdo em que
trilham as forcas ambientais. E importante ressaltar que o lider deve sempre estar aberto
as sugestoes de sua equipe de trabalho, ele é o mediador dos acontecimentos e precisa
saber filtar aquilo que realmente é necessario e trara bons resultados ao andamento das
atividades de sua equipe.

O lider tem como caracteristica primordial a sua flexibilidade de comunicacao e
aceitacao das situacoes desde que ele visualize coeréncia nisso. A imposicao é algo que nao
esta inclusa na personalidade do lider, pois a sua funcao é de mediador das atividades de
seu grupo, assim como ele precisa ser o exemplo positivo a sua equipe, para que transmita
aos seus colaboradores entusiasmo, motivacdo e outros elementos que ele pode estar
desenvolvendo em cada integrante de seu grupo. Nesse contexto, Marques (2014)
apresenta algumas dicas de atitudes que nao se devem fazer presentes nos lideres que
desejam ter sucesso:

- Serem éasperos: a comunicacdo deve ser cautelosa, tranquila e com muita

educacao;

- Nao ouvir: é fundamental que ele seja pronto para ouvir os posicionamentos e

ideias de seus colaboradores;

- Nao atender ao pedido de seu colaborador: atender seus anseios e necessidades é

importante para que se apresente o reflexo de autoestima no colaborador;

- Nao cumprir prazos: desestimula o colaborador, portanto é necessario que o lider

tenha um planejamento em suas atividades;
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- Nao cumprir o que promete: também é um aspecto negativo. Nao se deve prometer
0 que nao se pode cumprir, nao deve dar falsas expectativas;

- Nao dar feedback: ¢é interessante que o colaborador tenha conhecimento de como
esta o seu rendimento profissional para que possa dar continuidade, ou melhorar se

for o caso.

Sendo assim, fica claro que para liderar com qualidade nao é necessario interpretar
um ser rude e, sim, alguém flexivel que contorne as situagoes, mediando cada atitude, sem
deixar de planejar para que sempre mantenha tudo bem organizando, pois, os seus atos
serao refletidos em sua equipe de trabalho. Ainda vale mencionar o posicionamento de
Araujo (2012, p.309) quanto as caracteristicas do lider, ele “compreende antecedentes,
conhecimento, valores e experiéncias”. Quando se fala em lideranca, algumas palavras-
chave vém em mente como: administrador, organizacao e dirigir. Esses termos estao
interligados para que a acao de liderar aconteca. Para a administracdo, a lideranca esta
mais voltada as empresas/organizacoes, grande parte dessas apresentam lucratividade
financeira, porém os caminhos sdo os mesmos, talvez mude o resultado final, mas o meio
como tudo deve acontecer coincide. E importante mencionar esse aspecto, porque liderar é
dirigir pessoas, ser persuasivo, dentro de suas limitagdes com um proposito final. O estudo
das liderancas se relacionam com o comportamento das pessoas, pois cada atitude de um
lider é condizente com as suas conclusoes, percepcoes de seus colaboradores. Varios
fatores estao conectados quando se diz respeito a acao de um lider. Dentre essas, a
motivacdo tem primordio em cada acao realizada do lider, isso reflete nitidamente nos seus
colaboradores seja de forma positiva ou negativa.

Para conceituar motivacao, Weiss (1991, p.10) apresenta a criacdo de um ambiente
em que as pessoas, que nele se encontram, se sintam a vontade, principalmente com a
presenca do lider, e que se sintam confiantes quanto a satisfacao de suas necessidades, sem
deixar de cooperarem em grupo. O autor ainda relata que a motivacao é sinonimo de
energia e impulso para as pessoas alcancarem seus objetivos em conjunto. E como criar um
ambiente de trabalho produtivo e satisfatorio para quem o compoe. Outro fator
relacionado ao ato de liderar diz respeito a comunicacao que se atrela ao relacionamento
interpessoal. O processo comunicativo eficaz é uma atividade importante a ser realizada na
equipe de trabalho e caso essa nao ocorra com integridade precisa ser desenvolvida, pois

ela pode interferir nos resultados finais. Dialogar, ser claro, nao guardar para si nenhuma
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informacao, sendo que essa pode ser de conhecimento de todos os integrantes da equipe €
primordial. (MARINHO, 2011)

E, por ultimo, aborda-se o trabalho em equipe com espirito colaborativo, a fim de se
realizar as atividades com o intuito de atingir a um objetivo s6. Nisso, agregam-se valores
desenvolvidos por esses colaboradores. Isso resulta na produtividade do trabalho, mesmo
se possuir uma equipe eclética, um integrante nao pode ser igual ao outro, pois o objetivo
de se trabalhar em grupo é justamente essa, cada um completa o outro. Dessa forma, fica
evidente que as pessoas que constituem uma equipe em uma organizacao, seja ela de ramo
industrial ou educacional, cada uma apresenta, traz consigo os seus valores, tradicoes,
conhecimento e conceitos que devem ser respeitados. Por isso, é fundamental que o lider
tenha essa visdo e esteja flexivel quanto a aceitacao dessas condigoes, sabendo, muitas
vezes, que a sua equipe sera eclética, mas que cada integrante complemente a auséncia de
uma caracteristica do outro e, assim, sucessivamente até que o grupo se molde

integralmente.

ESTILOS DE LIDERANCA

Existem véarios estilos de lideranca em uma organizagdo, cada qual com sua
particularidade. O primeiro momento foi uma introducdo sobre o lider, que agora se

aprofundara com suas divisoes.

Dentre os estilos existentes, apresentar-se-ao cinco variaveis. O primeiro
estilo de lider é o autoritario. O lider autoritario apresenta ainda algumas
caracteristicas de “chefe” aquele que ordena os seus subordinados. No
autoritario, funciona parcialmente dessa forma. Esse lider controla as
atividades, seguidas do rendimento de seus trabalhadores de perto,
pensando apenas nos resultados da producdo de seus subordinados e nao
com o aspecto humano de seus colaboradores. Assim como o lider
autoritario é quem delega as atividades, impondo essas de maneira
inflexivel aos colaboradores. (FACHADA apud ALCALDE et al., 2003, p.09)

Para tanto, percebe-se nesse lider autoritario uma caracteristica de prepotente. Nos
setores de algumas organizacoes, é possivel encontrar esse lider. Sabe-se que, atualmente,
grande parte dos colaboradores nao corresponde a esse tipo de lider, justamente pelo fato
de que os seus respectivos colaboradores sao pertencentes a uma geracao a qual nao se

limita e, sim, é explanatoria de seu campo de atuacao, seja ele pessoal ou profissional.

Sendo assim, é muito provavel que o lider autoritario ndo consiga permanecer com a sua
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equipe de trabalho sem que haja muita rotatividade, pela sua simples maneira de ser, agir e
pensar que difere de seus colaboradores. O segundo estilo de lideranca é o democratico e
designa-se como contrario do autoritario. O lider democratico é flexivel e nao se difere de
seus colaboradores, age como mediador da situacdo apenas porque os decisores, agentes
das atividades e tomadores de grandes decisoes sao, sim, os seus colaboradores. Esse lider
estimula o trabalho em equipe, preocupa-se integralmente com a motivacdo de seus
subordinados, procurando atender as expectativas deles tanto quanto pessoa como
profissional da organizagdao. O democratico esta sempre buscando algo melhor para que
sua equipe se destaque em todos os aspectos. A equipe desse lider, o utiliza como fonte de
consulta e opinido para desenvolver tais situacoes com o intuito de melhorar em suas
atividades. (METIDIERI, 2011)

O lider democratico proporciona integridade entre os seus subordinados, fazendo
com que todos caminhem juntos para almejarem os objetivos em comum. Em suma, os
liderados participam na integra dos processos decisorios. Percebe-se a presenca desse lider
em muitas organizacoes. A atuacdo desse profissional requer melhores condicées no
rendimento e satde fisica e mental de seus subordinados. E uma atitude muito
interessante e, de certa forma, condizente, pois quem produz também tem seus valores e
em determinados momentos tem uma visao muito mais coerente da situacao, sendo assim
torna-se fundamental a participacao do lider e sua colaboracao nas tomadas de decisoes. O
terceiro lider que se apresenta é o laissez-faire. Antes de caracteriza-lo é importante que se
tenha conhecimento do conceito dessa nomenclatura de origem francesa. Laissez-faire é o
mesmo que deixar andar, sendo usada para caracterizar o lider que permite que os seus
subordinados caminhem sozinhos. Para esse modelo de lider entdo, é nitido que a sua
equipe de trabalho decide, toma as decisoes sem a presenca do lider. O grupo de trabalho
age por si s6 e consulta o lider apenas quando realmente sente necessidade. Porém, é
importante que a equipe tenha senso de coeréncia no processo de tomada das decisoes
para que nada aconteca por impulso, até porque nao existe a presenca de um mediador na
situacdo. Em suma, o grupo age por livre e espontanea vontade (JESUS, 2013).

Os componentes do grupo pertencente ao lider laissez-faire, precisam ser pessoas
que possuem experiéncias profissionais enriquecedoras para as acd0es nao gerarem
resultados negativos, assim o préprio gestor nao perde o controle da situacdo. Na atual
situacao, € possivel afirmar que a presenca desse lider em determinadas organizagdes nao é

de sucesso, pois geralmente nao existe controle da situacao, até porque os integrantes do
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grupo nao fazem o bom uso da liberdade de expressao e acao, fazendo com que se caminhe
para o caminho do insucesso. Em confirmacao disso, mostra-se a seguir um Grafico 1 que

torna mais visivel e veridica a informacao apresentada desse lider.

Grafico 1 — Modelo de lideranca com melhor resultado nas organizacoes

Qual o modelo de lideranga que traz mais
resultados para as empresas?

@ Autocratica (O lider centraliza suas decisoes)
m Democraica (O lider compartilha decisoes)

Laissez-Fare (O lider n&o orientaseus kderados, ndo
traca planos, n3o toma decisoes, N30 aponta 0s
caminhos)

B Paternalista (O lider relaciona a acdo com protecao,
amizade efamiliaridade)

m Situzcional (O lider age e adota um estilo de lideranca
conforme a Situacao que se encontra os lideradas dentro
da empresa)

Fonte: (SANTOS, 2012).
As informacoes apresentadas no Grafico 1 dizem respeito a uma pesquisa realizada

por Santos (2012) com 750 estudantes de um curso de Gestao de Recursos Humanos das
Faculdades Sociedade Paranaense de Ensino e Informatica (SPEI). Subentende-se que de
acordo com a porcentagem apresentada, o laissez-faire nao é o melhor estilo de lideranga
presente em uma organizacao, no que concerne quanto aos resultados que os integrantes
dessa equipe apresentam. O outro estilo de lider que ainda pode ser apresentado é o
carismatico. Ele apresenta as suas particularidades. Esse lider ele age superficialmente, ou
seja, os seus liderados acreditam que ele tem potencial extremo. O lider carismatico
apresenta grande responsabilidade para si mesmo. E autoconfiante e transmite isso aos
colaboradores (JESUS, 2013). E relevante citar que esse estilo de lideranca se torna
arriscado para a organizacao, pois como tudo gira em torno dele, caso ele venha a se
desligar da empresa atuante, as informacoes ficarao ausentes também. E, por ultimo, tem
se o lider populista. Muito comum também nas atuais organizagoes. Esse lider é promissor
em tudo que salienta aos seus subordinados. Ele age emocionalmente sobre as “vitimas”.
Isso porque estabelece vinculos intimos com as pessoas. As promessas sao constantes
nesses lideres. Esse comportamento vem de encontro com parte de sua incompeténcia

profissional ou pode ser também de deixar a desejar com a sua funcao.
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2.

E comum, esse tipo de lider nas organizacoes. Assim como é frequente os
colaboradores que se iludem com esse tipo de lider, todavia, muitas vezes, os colaborares
permanecem pelo fato de apresentarem necessidade de seu emprego e nao terem
condicOes profissionais que possam competir no mercado de trabalho para deixarem esse
lider. Portanto, tendo por base as afirmacoes descritas, anteriormente, pode-se afirmar que
o ambiente de trabalho estd tomado conta por diversos tipos de lideres, classificam-se
como ecléticos e refletem essas caracteristicas em sua equipe de trabalho. E importante ter
conhecimento dessas diversidades até para que se saiba agir diante de determinadas

situacoes.
SEMELHANCAS E DIFERENCAS

Existe um conceito coerente de lider apresentado por Rice (1970, p.39) que pode ser
considerado como base para melhor entendimento do que se aborda nesse artigo. Rice
(1970) afirma que um lider precisa ter potencial para que seus subordinados o sigam,
provocar inspiracao em seus colaboradores a ponto de tomar decis6es por eles, bem como
sem a colaboracdo direta deles, de comunicar as decisoes de outrem. A acdo do lider nao
deve ser beneficente apenas a tarefa, mas que ele ganhe a confianca de seus subordinados
na realizacdo das tarefas. Assim, explana-se que esse seria o ideal de um lider de uma
organizacao, seja ela de ramos industrial, comercial ou educacional com ou sem fins
lucrativos. Todavia, percebe-se que existem os mais variados tipos de lideranca, e cada
qual com sua rotina de trabalho, seguida de valores e culturas. Dentro de cada variacio de
lideranca existente, essas apresentam as suas semelhancas e diferencas quanto a essa
maneira de conduzir a gestao. Conforme This (2012), isso é resultado do “lider apresentar
tracos fisicos, intelectuais, sociais e profissionais que o diferenciam e o conduzem a
lideranca [...]". E de conhecimento de todos, conforme ja mencionado nesse artigo, que o
lider autocratico possui seu foco na producao, tendo entao sua lideranca centralizada,
justamente pelo fato de que para esse lider o que importa é a atividade fisica e nao
intelectual de seus colaboradores. Criando, de certa forma, uma desvalorizacao dos demais
colaboradores da organizacdo que nao recebem estimulos, cumprindo apenas com as
solicitacoes impostas pelo seu lider, deixando a desejar até no aspecto qualidade do

servico, o objetivo é a producao em massa (THIS, 2012).
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Essa maneira de liderar provoca desestimulo ao colaborador por esse subordinado,
devido ao fato desse trabalhador, que s6 faz uso de sua habilidade fisica, ndo poder
expressar sua opiniao, saberes, contribuir com o que possui de experiéncia intelectual.
Diferentemente do que acontece no lider de caracteristica autocratico, o democratico atua
fortemente na reacdo humana de seus subordinados, como ele nunca toma as decisoes
individualmente, abre espaco na integra para a sua equipe colaborar com suas opinides,
conceitos, ideias, declaracoes. Enfim, o componente da equipe desse lider também esta a
parte do rendimento e processo das atividades correspondentes ao setor. Em suma, além
de seus colaboradores exercerem a sua funcao fisica, colaboram nas ideias também. Isso
permite que se sintam uteis, inseridos no processo. Trata-se de uma valorizacao, abertura
de possibilidades, todavia perde-se em parte o foco do trabalho, no que se remete ao
atingimento dos objetivos com alto grau de rendimento no trabalho, porém o clima de
trabalho na equipe desse lider é positivo.

O lider laissez-faire nao é imperativo, ele oportuna seus subordinados que
apresentam maturidade suficiente para tomarem decisoes, a agirem por si sO, sem sua
presenca continua. A equipe decide e age, porém, é fundamental que em momentos de
visualizacdo de tal situacdo errénea, o lider contribua com o seu posicionamento,
intervindo nas situacdes necessarias. Esse seria um ponto negativo do lider laissez-faire,
pelo fato de ele oportunizar abertura de posicionamento dos colaboradores e se ausentar
das decisdbes. Em uma lideranca carismatica, o fato interessante que ocorre é que os
colaboradores tém a sua fonte de inspiragdo, ou seja, o seu superior é alguém que os
motiva, impulsiona para que realizem as suas atividades com eficacia e eficiéncia, porém,
muitas vezes, esse lider é possuidor de grande conhecimento e caso o seu desligamento na
organizacao venha a se concretizar, sem davidas, o seu conhecimento profissional sera
faltoso para a organizacao, podendo levar a um desequilibrio de rendimento e conducao do
cargo ao proximo que o venha a substituir.

E quanto ao lider populista, as suas expectativas sao falsas porque por algum
momento ele consegue alimentar em seu colaborador as suas ideias, mais condizente com
ideais, porém em um determinado momento, o empregado visualiza a nao concretizacao
das promessas feitas. O dom desse lider é a subordinacao por meio de falsas palavras,
acoes que nao acontecem. Portanto, observa-se que nao existe uma melhor ou pior
lideranca. Mas sim, variacoes, aspectos positivos que se apresentam em alguns modelos e

se ausentam em outros. Até pode existir uma predominancia, entretanto mesmo assim
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ainda varia de acordo com aspectos regionais, culturais, enfim, tudo o que pode provocar

alteracao no comportamento humano, afinal o meio é quem o determina.

CONVERGENCIAS ENTRE OS ESTILOS DE LIDERANCA APLICADOS PELA
GERACAOXEY

No que tange as geragoes, inicia-se com uma abordagem fundamentando o conceito
e caracterizacio dessas. E importante essa base para que se tenha entendimento integro de
funcionamento do comportamento humano (NONATO, 2014). Cada geracao apresenta as
suas particularidades e é possivel detectd-las no ser humano através de seu
comportamento pessoal e profissional. Nao existe uma geracdo melhor do que a outra,
existem diferenciagoes, porém estas podem ser completadas para que a uniao delas resulte
no que realmente se necessita (REVISTA PROFISSIONAL E NEGOCIOS, 2014). A
presenca de uma geracao no homem é algo que tem impulsionado muitos estudos nas
ultimas décadas para que seja possivel o entendimento de tais comportamentos dos
individuos inseridos na sociedade, sendo que essa analise resulta numa classificacao que se
torna um destaque na personalidade de cada pessoa (NONATO, 2014).

O estudo dessas geragoes vem de encontro com o ramo profissional pelo fato de isso
estar sendo refletido nesse ambito. A partir do momento em que algo comeca a interferir
no rendimento profissional de cada pessoa, ela se torna objeto de estudo para
compreensao do que é observavel diante de suas atitudes, sejam elas correntes ou nao.
Dessa forma, busca-se entender os acontecidos seguidos das influéncias que resultaram
nisso, para que se aplique ou proponha outros caminhos mais viaveis de conduzir a
situacao (ESTEVES, 2012). Para tanto, é importante que se saiba o conceito das geracoes.
Primeiramente, segue pela Geracao Y que representa o maior niimero de pessoas que a
constitui (RIVELLINO, 2013). Vale mencionar que essa geracao é o menor publico-alvo
como resultado da pesquisa aplicada na instituicdo em analise. Ou seja, os coordenadores
da instituicao sao representativos da outra Geracao, a X.

A Geracao Y abrange as pessoas que estao conectadas o tempo todo. Grande parte
dos profissionais que se encontram hoje na sociedade trabalhista, subordinados aos seus
lideres sdo participantes dessa geracao. Os Y sdo ecléticos, eles fazem um diferencial em
consequéncia de seu comportamento considerado como inovador (WINCKLER;
ALPERSTEDT; CUNHA, 2013). A geracao X é formada pelos nascidos entre 1961 e 1977
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(ENGELMANN, 2009). Receberam essa designacao porque esta geracao representava
jovens que aparentemente nao tinham identidade, com necessidades de enfrentar um
futuro incerto, indefinido e hostil. Ou seja, era uma incégnita o que esta geracao iria fazer
ou causar para a sociedade. O termo geracao X foi disseminado pelo autor canadense
Douglas Coupland que lancou, em 1991, um livro intitulado Geracao X: contos para uma
cultura acelerada, no qual tentava explicar, por meio de um romance, o estilo de vida dos
jovens do final dos anos 8o0.

Portanto, sao pessoas que estao interligadas pela tecnologia. Isso se justifica quando
se observa que o contexto histérico dessa geracdo ocorreu em consonancia com o
surgimento e desenvolvimento das tecnologias. Quando se iniciou o surgimento de
ferramentas tecnologicas em prol de melhorias no processo comunicativo entre as pessoas,
esse esteve em consonancia com o nascimento das pessoas pertencentes a Geracao Y
(NONATO, 2014). Essa geracao é constituinte de grande parte dos profissionais atuantes,
hoje, no mercado de trabalho, eles siao grandes consumidores da tecnologia, sempre
precisam estar conectados, se comunicando, trocando informacées, seja no ambiente de
trabalho, em suas residéncias num momento informal ou descontraido, ou até mesmo no
local de estudos, eles sentem a necessidade de estarem sempre atentos a tudo e a todos.

No campo profissional como colaboradores, eles correspondem as necessidades de
seus gestores, isso porque sao avassaladores da agilidade e possuem prontidao em realizar
as suas atividades (NONATO, 2014). O conhecimento dessa geracdo estd em constante
rotatividade. Pois esses individuos procuram estar inseridos em tudo e com todos, assim
como apresentam a competéncia de realizarem varias coisas ao mesmo tempo com
qualidade. Para alguns gestores, o fato da Geracdo Y estar sempre conectada, em
determinados momentos pode causar ma impressao, porque cada organizacao apresenta a
sua cultura e politica de rotina trabalhista, mas o colaborador dessa geracao esta
preocupado com a sua conexao, ndo que ele nao esteja correspondendo as expectativas de
cumprimento no trabalho, porém o perfil de seu gestor é outro. Quando se refere ao
processo de gestao dessa geracao € possivel apresentar alguns pontos que podem auxiliar o
gestor/ lider a conduzir a sua equipe constituinte da geracao “conectada”, siao eles
(ERICKSON, 2011, p.176-177):
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1.  Seja simpatico. Adote o modo de se expressar dessa geracao, quando possivel,
particularmente durante o processo de recrutamento. Deixe claro quando eles
devem adotar o seu.

2. Dirija-se aos pais como medida explicita de sua estratégia de recrutamento.
Os pais da Geracao Y sao parte inevitavel do processo. Elabore mensagens que
expliquem por que sua empresa € um o6timo local para os filhos trabalharem.
Esteja preparado para as preocupacoes deles.

3. Gerencie o desempenho por tarefas, nao pelo tempo. Sempre que possivel,
adote turnos, trabalho assincrono e cronogramas flexiveis.

4. Invista em tecnologia e em suas proprias qualificacoes tecnolbgicas. Tente
novas abordagens. Maximize a tecnologia para criar processos eficientes.

5. Oriente gerentes de primeira linha quanto ao essencial para gerenciar os Y.
Eles requerem mesmo mais tempo do que qualquer outro empregado, sobretudo
por procurarem gerentes que queiram ensinar.

6. Incentive o compartilhamento de conhecimento. A Geracao Y se surpreende
se nao for estimulada a conseguir as informacoes de que precisa.

7. Encoraje os boomers a serem mentores dos Y. A geracao Y aprecia os
boomers. Facilite a sua vida, peca aos boomers para servir de mentores e assumir
algumas responsabilidades de ensino.

8. Desafie os Y com tarefas que queiram “imaginacao”. Nao especifique demais
como fazer o trabalho.

9. Projete as trajetérias da carreira com frequentes movimentos laterais. Eles
nao desejam necessariamente subir, mas estarao mais engajados se tiverem novas
coisas para fazer.

10. Proporcione oportunidades de aprendizado de alta qualidade. A

oportunidade de aprender € prioridade dos Y.

De acordo com o que ja foi exposto, pode-se afirmar que a lideranca de uma equipe

de Y ¢ diferenciada no ambito comportamental e no que concerne a produtividade

também. Para isso, é fundamental que o lider seja de perfil autocratico, pois apresenta

maior flexibilidade em conduzir a sua equipe inclusive no que diz respeito ao espirito de

compreensao. Se inverter-se a situacao, o lider for pertencente a Geracdo Y, pode-se

afirmar que a sua caracteristica apresentavel poderia ser justamente desse lider que
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conduz uma equipe de Y. Isso porque a sua lideranca tera carater participativa, de
integracdo dos componentes da equipe. Ele sera apenas um profissional que mostrara o
caminho, lanca as oportunidades e desafios e sua equipe deve corresponder a sua
necessidade. Sera fonte de inspiracao, motivador, aberto e inovador. A sua dinamicidade é
reflexo de bons resultados no campo de trabalho (MENDONCA, 2011).

Mas quando se tem uma outra geracao que também atua no mercado de trabalho
juntamente com os Y, pode-se dizer que havera conflito entre as geracoes, isso acontece
devido ao fato de cada geracao ter as suas particularidades conceitos, culturas e valores
diferenciados. Porém até que se chegue na linha do bom senso a compreensao pode nao se
fazer presente entre eles. A geracao X que também pode ser denominada de boomers tem
suas diferenciacoes dos Y. Conforme ja mencionado anteriormente, é a geracdo que mais
prevaleceu no estudo realizado na IES em questdo. Grande parte dos coordenadores de
cursos de graduacao da IES analisada sao pertencentes a essa geracao.

Os boomers sao denominados como a turma do siléncio, ou seja, agem
discretamente e necessitam de concentracdo em tudo que realizam. Eles tém uma
desconfianca dos componentes hierarquicos, e sua maneira de se posicionarem é um modo
curto e grosseiro muitas vezes. A delicadeza nao lhes pertence. Sao julgadores do que se
realiza por mérito e ndo no que corresponde ao status. Porém, sdo valorizadores do
trabalho em equipe, do dinheiro, procuram manter-se equilibrados em sua vida pessoal e
outro ponto forte dessa geracdo é que eles mudaram as organizacoes (BENNIS et al.,
2002). Cabe observar que a Geragao X é uma geracao totalmente contraria dos Y. Apesar
de nao serem rapidos apresentam valores mais focados como a integridade de trabalho na
organizacdo. Essa geracdo é conservadora e isso reflete tanto na vida pessoal quanto
profissional deles.

Bennis et al. (2002, p.66) ainda relata que “os boomers vieram em seguida, nascidos
entre 1943 e 1964. Com eles, as relacoes de trabalho ficaram mais informais, a medida que
o modelo de comando perdeu eficicia e o trabalho em equipe cresceu”. E importante
abordar que no modelo de lideranca os boomers podem compor o estilo de lideranca
democratico, porque nao sao flexiveis e apresenta uma visao um pouco fechada, além de
serem autoritarios. Dessa forma, apresentam-se dicas de como lidar com essa geracao

(ERICKSON, 2011, p.179):
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1. Conceba trajetorias de carreira que ampliem as opg¢oes profissionais, em vez

de estreita-las.

2. Ofereca aos individuos varias escolhas e controle sobre a trajetoria de sua
carreira.
3. Procure por meios de potencializar os instintos empreendedores da sua

geracao, talvez pelo estimulo de novas iniciativas.

4. Minimize solicitacdes para mudancas fisicas que prejudicam os vinculos
sociais.

5. Proporcione uma flexibilidade favoravel ao esquema familiar.

6. Crie “alternativas” para aqueles que sairam do rumo em torno dos 30 anos.

Deixe-os sair e ajude-os a retornar.
7. Invista em tecnologia. Conceda o tempo necessario para que ela seja

incorporada.

Nesse caso, é importante conduzir com cautela um boomer, pois é nitida a variavel
em seu comportamento e forma de pensar e agir. Eles nao estao inseridos profundamente
na tecnologia, apresentam as suas dificuldades, porém se houverem oportunidades nesse
aspecto conseguem desenvolver essa habilidade. E necessario que se respeite o seu perfil,
por isso existem os conflitos em determinados momentos porque uma geracao € mais
dinamica do que a outra os principios e valores mudam nas pessoas, mas é fundamental
que tudo esteja alinhado. Também é importante ressaltar aspectos histéricos da Geracao
X. Afinal, o processo historico pode trazer justificativas que auxiliam no entendimento do
comportamento dessa Geracdo, podendo, entdo, a histéria ser reflexo nessa Geracao no

que concerne as atitudes.

Depois veio a geracao do baby boom, grupo que nasceu mais ou menos
entre 1943 e 1964. Seus integrantes, criados na era do rock e da rebeldia e
em um periodo de extraordinaria riqueza nos EUA, tornaram-se uma tribo
um tanto quanto indulgente e narcisista e ficaram conhecidos como
yuppies. Suas visoes eram moldadas por fatos como o escandalo Watergate
e a Guerra do Vietna, que expuseram a vulnerabilidade da autoridade e as
loucuras de uma nacao poderosa. Eles também testemunharam contrastes
surpreendentes entre os lideres — alguns transmitindo esperanca e
idealismo, como Martin Luther King Jr., e outros promovendo o cinismo e a
apatia, como Richard Nixon. (CONGER, 2012, p.134)
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Tendo como base a afirmacao de Conger (2012) pode-se que a Guerra apresentada
fez com que essa geracao se fortificasse no quesito de autoridade. Essa caracteristica é forte
nessa geracao, eles possuem o “poder” de conducdo de maneira muito natural. Eram
classificados grandes lideres pelas suas caracteristicas. Outro aspecto a ser mencionado é
que devido as caracteristicas apresentadas dessa geracao faz com que sejam mais
conservadores. Isso os torna mais resistentes na aceitacdo de mudancas. A Geragao X é
resistente a mudancas tanto pessoais quanto profissionais. No trabalho, sao habituados a
seguirem rotinas, o aspecto conservador é seu aliado. A Geracao X é mais morosa na
realizacao das atividades, todavia a realizam com muita eficiéncia. Na vida pessoal, manter
a sua autoridade e forma de conduzir os aspectos cotidianos familiares também sao
padroes seguidos por longa data. O perfil da Geracao X é o de uma pessoa conservadora,
lider e resistente. Porém, isso esta atrelado a pontos positivos e negativos. Sendo que,
muitas vezes, geram os conflitos com a geracao Y, subsequente a eles, porque seu modo de

pensar e agir varia e muito.

CARACTERIZACAO DA INSTITUICAO DE EDUCACAO SUPERIOR

Como o estudo em pauta diz respeito a andlise dos tipos de lideranca na
coordenacao de uma Instituicdo de Educacao Superior (IES), nada mais do que relevante
abordar sobre esse campo de pesquisa e sua fundamentacao. A educacao brasileira tem se
desenvolvido intensamente nas dltimas décadas, proporcionando, assim, um aumento
significativo no numero de surgimento de IES em varias regides brasileiras
(SCHWARTZMAN et al., 1993). Um fator que leva a esse crescimento € justamente o fato
de as pessoas estarem buscando um aprimoramento no seu conhecimento para
desenvolvimento pessoal e profissional. Como a demanda tem sido alta, automaticamente
existe a necessidade de oferta por parte do mercado educacional, com isso existe a abertura
de muitas instituicoes de educacdo que apresentam as suas caracteristicas especificas,
todas querendo um espaco nesse mercado para poderem atender as necessidades dos
estudantes, refletindo no aspecto financeiro intensamente, ou seja, o custo para poder
realizar os estudos ja nao é mais algo tao elevado, tornando visivel que o cidadao brasileiro
apresenta condicoes mais favoraveis para custearem o seu conhecimento de forma que
nao os dificulte tanto. Para isso, € importante se ter mente o conceito de IES. De acordo

com o Portal Brasil (2013),
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o ensino superior no Brasil é oferecido por universidades, centros
universitarios, faculdades, institutos superiores e centros de educacao
tecnologica. O cidadao pode optar por trés tipos de graduacao: bacharelado,
licenciatura e formacao tecnologica. Os cursos de pos-graduacao sao
divididos entre lato sensu (especializagbes e MBA’s) e strictu sensu
(mestrados e doutorados).

Ainda vale abordar as modalidades existem desse ensino que se dividem em
presencial e a distancia. Cada qual com suas particularidades, fazendo com que o
estudante tenha opcao de escolha com o modelo que melhor lhe atende. A Educacao
Superior proporciona condicoes favoraveis ao individuo inserido na sociedade, bem como
no aspecto profissional, esse é ponto-chave da questao, pois ele reflete nos outros meios
que conduzem o ser humano.

Também ¢é necessidade do ser humano estar em contato com o meio variado,
pessoas que nao estdo na sua rotina diaria, a partir de um momento, as pessoas sentem
necessidades de qualificacdo e cada vez mais agregam isso em niveis mais elevados. Isso é
resultado de todos serem cobrados pela sociedade. Com relacdo ao processo historico, que
a educacao superior desenvolveu, é bem significativo e coerente com o que ele proporciona
hoje. Stallivieri (2014) apresenta minuciosamente esse ocorrido, iniciando sua
apresentacao pelo ano de 1920 que marcou o surgimento da primeira universidade
brasileira no Rio de Janeiro, viabilizando um processo histérico quanto a educagao
superior. Ainda segundo Stallovieri (2014) um dos motivos mais relevantes que levou a se
criar uma IES no Brasil foi o fato de muitos brasileiros terem realizado seus estudos em
instituicoes europeias, sendo essas pessoas correspondentes a classe da elite. Porém o
grande realce foi em 1930 que surgiu mais de vinte universidades em trinta anos.

Ja no final da década de 60, iniciou-se uma nova etapa da Educacdo Superior
brasileira, que contou-se com a existéncia de um movimento brasileiro a qual apontava
para a necessidade de uma reforma na educacdo superior no Brasil, e isso refletiu
imediatamente na criacao dos cursos de pds-graduacao, e a partir dai a educacao, desse
nivel, ndo parou mais de se atualizar, oferecer melhores condi¢oes e evoluir,
principalmente nos seus formatos seguidos dos avancos tecnolégicos. E importante
ressaltar que o contexto histérico de qualquer situacao que seja é um grande aspecto
influenciador, pois ele molda a situacao e direciona para um determinado caminho.
Contudo, fica visivel que o fato das pessoas elitistas terem impulsionado a criacao de uma

Universidade brasileira é reflexo para hoje também. Pois esse fato ndo é mais comum,
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atualmente as pessoas de todas as classes sociais tém conquistado seu espaco no ramo
educacional. A Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (UNIARP) é uma IES filantrépica
sem fins lucrativos. Essa localiza-se no municipio de Cacador SC, tendo sua segunda
unidade no municipio de Fraiburgo SC. A UNIARP é possuidora de duas metodologias de
ensino: presencial e a distancia (essa esta passando pelo seu processo de reconhecimento.
No presente momento, oferta o que é permitido de acordo com o e-MEC, apenas 20% das
disciplinas da graduacao presencial). Essa IES foi criada em 1970, levando na época o
nome de Fundacao Universidade Alto Vale do Rio do Peixe (FUNIARP).

Em 2006, a instituicao passou por modificacGes nos seus sistemas internamente,
visando melhorias nos ramos académicos e administrativos. Porém foi em 2009, que
buscou reconhecimento e autonomia, onde procurou pela construcdo de um novo ramo
proprio de universidade para o municipio de Cagador SC. Como a IES procurava ainda por
mais critérios de mudanca que favorecesse quem era necessitado da mesma, em 2012 a
UNIARP aplicou o seu planejamento estratégico da Educacdo a Distadncia (EaD).
Lembrando que, no presente momento, sao constantes a busca por melhorias e
diferenciacoes nesse novo formato de educacao. Sendo assim, fica claro o campo de
atuacdo, seguido de um breve histérico de desenvolvimento, juntamente com as suas

inovagoes continuas.
ANALISE DOS RESULTADOS

Com base na aplicacdo de um questionario com perguntas fechadas no dia o5 de
marco de 2014, foi possivel detectar os estilos de lideranca presentes nos coordenadores da
instituicio apresentada, assim como a geracdo que esses colaboradores pertencem. E
importante mencionar que todos os coordenadores responderam o questionario sem
ausentar a informacao mais relevante, que seria a data de nascimento deles. Dentre as
geracoOes, através da faixa etaria mencionada pelos pesquisados, conclui-se que esses
representam a Geracdo X em sua maioria e pouquissimos pertencem a Geracio Y. E
presente na IES em questiao, a resisténcia por parte da estrutura docente em muitas
decisoes, resisténcia essa que nao se justifica em determinadas vezes. Com isso percebe-se
que a geracao a qual grande parte desses colaboradores sdo atuantes é condizente a esse
perfil e comportamento. Por isso, em alguns momentos ndo é possivel haver grandes

mudancas, planejamento estratégico visando melhoria para os correspondentes da
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instituicdo, pois o proprio corpo de colaboradores nao se sujeita a grandes impactos. Isso é
comum na geracao X e é nesse momento que ocorrem as divergéncias com a minoria dos Y,
quando esses propoem e querem fazer acontecer as coisas de maneira pratica, eficiente e
4gil. E necessirio saber mediar essas diferencas sem causar grandes atritos,
principalmente no ego desses colaboradores que ja estdo a mais tempo ligados na
instituicdo. Sendo assim, pesquisou-se sobre os estilos de lideranca também a qual esses
pesquisados pertencem.

Observe a seguir os Graficos 2 e 3 que apresentam os resultados das informacoes
tabuladas do questionéario aplicado e que classificam os coordenadores da IES com seus

respectivos estilos de lideranca e geracoes.

Grafico 2 — Estilos de lideranca predominante na Geracao Y

Graficoda GeragaoY

M Inspiragao Motivacional

M Gestdo de recompensas

Fonte: Elaborado pelos autores.

E possivel perceber que a geracdo Y é equilibrada quanto ao aspecto de inspiracio
motivacional, que corresponde ao lider carismatico além da gestao de recompensas, que se
remete ao lider autocratico. Conforme ja foi abordado, os estilos de lideranca sao sempre
predominantes de acordo com a geracao pertencente. Sendo assim afirma-se que a
Geracao Y ainda est4 em processo de conquista de campo nessa organizagao, mas que o seu
comportamento esta alinhado e vem correspondendo de acordo com o que a instituicao
realmente precisa. Esse equilibrio de estilos é interessante, pois permite a presenca de

serem ecléticos em um setor educacional que precisa de variacdes que se completem para
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fazerem diferenca positiva no resultado final. Agora visualize no Grafico 3 a diferenca e

variedade presente na geracao X de estilos de lideranca.

Grafico 3 - Estilos de lideranca predominante na Geracao X

Graficoda Geracao X

M Influéncia idealizada

B Consideracdo pelos outros
H Gestdo das recompensas
M Estimulacdointelectual

H Gestdo pela excepcdo

Fonte: Fonte: Elaborado pelos autores.

No caso da Geracao X, é comum que se tenha a presenca de mais fatores em seu
perfil de lideranca. Pois eles representam a uniao de varios itens que os tornam completos,
isso é aspecto cultural conforme foi estudado em capitulos anteriores nesse artigo.
Também é importante ressaltar que todos esses valores sao mantidos em longo prazo na
personalidade desses colaboradores. Outra questao é que a propria porcentagem dessas
variantes sao equilibradas, ou seja, todos os fatores estao no mesmo patamar de equilibrio
e posicionamento. Diante disso, encontra o estilo de lider autocratico (gestao das
recompensas e consideracao pelos outros), esse lider trabalha nesse formato que desperta
estimulo ao colaborador, uma maneira interessante e inteligente de se aplicar no trabalho.
O lider carismatico (influéncia idealizada e estimulacdo intelectual) caracterizado como
aberto, oportuna o posicionamento de sua equipe e valorizam os seus posicionamentos e o
lider laissez-faire (gestao pela excecdao). Esse lider nao é presente e deve ser muito
cauteloso quanto a escolha de sua equipe, pois é ela quem conduz o processo.

Todas essas performances encontradas nos resultados da pesquisa leva a
pesquisadora a acreditar, que além de se ter compreendido o comportamento observado

nesses colaboradores, reforcam a teoria mencionada nesse artigo quanto a esses estilos
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predominantes. Contudo, ressalta-se que foi importante a pesquisa para a autora, porque a
partir desses resultados as préoximas agoes e formas de tratamento com esses lideres, com

certeza, serao diferentes para que se possa conquistar o almejado.

CONSIDERACOES FINAIS

A experiéncia de poder “invadir” a vida profissional de forma discreta e proveitosa
foi somatoria. Muitas situacoes foram compreendidas, nenhuma proposta foi fornecida,
porque esse nao era o propdsito e, sim, apenas a construgao desse artigo para colaborar
com o conhecimento gerencial dos lideres nas organizacoes. Nesse sentido, o objetivo da
pesquisa que era de identificacdo dos estilos de lideranca dos coordenadores de curso de
uma Instituicio de Educacdo Superior foi atendido. Com a apresentacdo dos tipos de
lideres ¢ relevante que a par desse conhecimento, os gestores das Instituicoes procurem
adotar posturas que busquem o “ganha ganha” entre os colaboradores, contribuindo para
um bom clima organizacional. Com relacao a presenca de diferentes geracoes é necessario
os lideres estarem preparados para trabalhar com eles, idenficando e direcionando para o
crescimento pessoal e profissional de cada um. Em suma, o grande desafio das liderancas
é perceber quais dos seus colaboradores possuem condi¢oes de trabalhar em equipe e
contribuir para o sucesso da Instituicio. Em analise Gltima, os gestores precisam ter
sempre em mente que é imprescindivel atender aos anseios de toda a sociedade, que sao,
principalmente, poder adquirir capital intelectual, ter Instituicbes de Educacao Superior

com qualidade e melhorar nossos indices de educacao.
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