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LIDERANCA POR PROPOSITO: UMA
ANALISE DO POTENCIAL DA AIESEC PARA
O DESENVOLVIMENTO DE JOVENS E
LIDERES

RESUMO

Este artigo tem por objetivo identificar como osjovens que
se vinculam a Association Internationale des Etudiants en
Sciences Economiques et Commerciales(AIESEC) em Salvador
percebemoalinhamento entre seu propésito e o propdsito
organizacional bem como o seu autodesenvolvimento e
desenvolvimento de lideranca. Portanto, faz-se necessario
analisar a importancia da referida organizacdo para o
desenvolvimento da lideranca em jovens universitarios. O
levantamento da pesquisa empirica foi feito inicialmente
através do grupo focal para a catalogacdo das categorias
aqui abordadas. Posteriormente, se deu através da anélise
qualitativa, cuja ferramenta utilizada foi a de triangulacdo
para a discussdao dos dados obtidos neste estudo. Por
fim, os resultados obtidos validam e, em alguns casos,
contradizem o referencial teérico, apontando assim para
avancos na literatura em questao.
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Trabalho Voluntério. Lideranca. Autodesenvolvimento.
Propdsito.

1. INTRODUCAO

Segundo Bergamini (2009, p. 2), entende-se que lideranca
é um “[...] processo de influenciacdo, exercido de forma
intencional pelo lider e seus seguidores”. A lideranca,
assim entendida, evidencia que tal habilidade pode ser
desenvolvida ao longo da vida e que para ser um lider ndo
necessariamente precisa-se ocupar um cargo ou posicao de
lideranca. Complementando essa ideia, Mackey e Sisodia
(2013) elucidam que as organizacoes, historicamente,
seguiam modelos e visdes militaristas, com isso, lideranca
era entendida como “comando e controle”. Tal principio
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conduziu as corporacoes a atrairem pessoas que se motivavam com o poder. Adiante, esta ideia de
lideranca enfraqueceu-se e deu espaco para o modelo de recompensas, fazendo com que o lider
enxergasse apenas nimeros. Atualmente, as organizacoes buscam por lideres que sdo motivados
por seguir o proposito da empresa e servir os stakeholders e ndo apenas para enriquecimento
pessoal (MACKEY E SISODIA, 2013). Nesse contexto, Bergamini (2009) afirma que a organizacao
pode se tornar vulnerdvel, caso conte com colaboradores que nao percebam o significado e
impacto do seu trabalho. Logo, para garantir o sucesso, as empresas precisam investir em lideres
sensiveis e preparados.

Em principio, o estudo histérico sobre lideranca pareceu contraditério, mas vale ressaltar que
o entendimento obtido had anos atrds pode se mostrar contrario ou inconsistente se aplicado
a0s contextos atuais. Por esse motivo este tema vem se reformulando e ganhando espaco nos
estudos académicos e organizacionais.

Embora diversos autores, com linguagens distintas abordem sobre lideranca, fato é que novos
estudos sobre a temdtica continuam sendo relevantes, pois além de fazer parte de um contexto
globalizado, o mesmo é nao linear, ou seja, sua importancia se da tanto no contexto empresarial
quanto no ambito profissional, que por sua vez, encontra-se em continua formacao.

Nesse sentido, um dos fatores importantes quando se fala em Lideranca é o propédsito. Cabe,
portanto, definir o que é propdsito. Para Mackey e Sisodia (2013), propdsito é uma razdo de existir.
Os autores dizem ainda que quando o individuo descobre o seu propésito, ele dd um sentido para
sua vida. O propésito é capaz de trazer para o individuo inspiracoes e motivacoes naquilo que diz
respeito ao sentido que ele da para sua prépria vida. Assim, é possivel dar sentido ao trabalho, ou
ressignifica-lo, tornando-o mais gratificante.

Na perspectiva organizacional, propdsito pode ser entendido “como fonte de energia e meio de
transcender os anseios particulares de stakeholders individuais” (MACKEY E SISODIA, 2013, p. 46).
Ou seja, quando as partes interessadas estdao conectadas por um propdsito em comum, tendem a
nao se preocuparem com objetivos imediatos.

No gue tange ao voluntariado, entende-se que é a doacao da forca de trabalho de um individuo
a uma atividade ou organizacdo, exercendo uma determinada funcdo sem haver remuneracao
(GARAY, 2001).

Para a Organizacao das Nacoes Unidas (ONU) “o voluntariado é uma forma poderosa de envolver
as pessoas para fazer frente aos desafios de desenvolvimento em todo o mundo”. O fato de nao
haver uma contrapartida financeira, faz com que a principal motivacdo para a execucao desse
tipo de trabalho seja exatamente o sentimento de gostar da atividade que realiza, de se sentir
importante, pode ainda se atribuir ao desenvolvimento de uma lideranca com propésito (ONU,
2013).

No Brasil, sequndo os dados do Instituto Itat Social (2014), o percentual de individuos que realizam
ou ja realizaram trabalho voluntério é de 28%, desses, apenas 11% continuam atuando nesse
cendrio. Porém esse percentual estd abaixo da média mundial, que é de 37%. Em alguns paises
como Canadd e China, esses percentuais sao ainda maiores, 50% e 55%, respectivamente. Vale
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ressaltar que esses nimeros poderdo mostrar um crescimento visto que o trabalho voluntério
vem ampliando seus campos de atuacdo indo para além das instituicoes religiosas (PIACENTINI,
2015).

Isto posto, faz-se necessdrio apresentar a Association Internationale des Etudiants en Sciences
Economiques et Commerciales (AIESEC), objeto de estudo desta pesquisa, pois trata-se de uma
organizacdo ndo governamental ' cujo objetivo é desenvolver a lideranca jovem através de
programas de intercambio. A AIESEC é a maior organizacao mundial gerida porjovens reconhecida
pela Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU) e presente em mais de 120 paises e territérios.
Através de sua plataforma global, esta organizacdo ndo governamental (ONG) busca oferecer aos
voluntarios um ambiente desafiador a fim de despertar a lideranca jovem (AIESEC, 2016).

Para a AIESEC, uma pessoa que exerce lideranca é preocupada com os problemas do mundo,
focada em solucado, procura ter autoconhecimento e sabe trabalhar em equipe. Por ter essa
caracteristica, esta associacdo é bastante requisitada por grandes empresas para auxilid-los em
processos seletivos, bem como em palestras organizacionais.

Diante do contexto, esse trabalho parte da seguinte questao de investigacdo: como osjovens, que
se vinculam a AIESEC em Salvador, percebem o alinhamento entre seu propdsito e o propésito
organizacional, bem como o seu autodesenvolvimento e desenvolvimento de lideranca?

Como objetivos especificos, buscou-se: analisar como se da a relacdo entre lider e liderado na
AIESEC; verificar a percepcao dos membros da instituicdo estudada quanto ao desenvolvimento
de lideranca e autodesenvolvimento; analisar o propdsito da ONG, como este é comunicado e de
que maneira atrai os seus voluntarios.

A relevancia desse estudo consiste em trazer contribuicoes acerca da lideranca com propdsito e
autodesenvolvimento na perspectiva do voluntariado, uma vez que as organizacdes buscam cada
vez mais profissionais com esse perfil.

Desta forma, para o estudante de Administracdo este estudo traz reflexdes acerca de
diferentes possibilidades para a formacao de lideres, analisando como ele se desdobra em um
diferente contexto organizacional. Outro fator importante é o crescimento da participacao
de jovens no trabalho voluntario (INSTITUTO ITAU SOCIAL, 2014). Fica evidente, diante desse
contexto, a necessidade de um olhar mais atento sobre as questdes que envolvem os jovens no
desenvolvimento do trabalho voluntario por meio da AIESEC em Salvador.

Para dar sequéncia ao propésito deste artigo, este estudo estd dividido em sete secdes, incluindo
estaintroducdo, que éa primeira delas. Asegunda parte trata do referencial teérico sobre trabalho
voluntdrio. A terceira e a quarta abordam o contexto histérico sobre lideranca bem como o que
se entende por propdsito. A quinta apresenta o percurso metodoldgico. A sexta secao contém a
andlise dos resultados. Por fim, a sétima secdo traz as consideracoes finais.

1. Segundo Tenério (1997), uma organizacdo ndo governamental caracteriza-se por ndo ter vinculo com o governo,
voltada para o atendimento das necessidades de organizacdes de base popular completando a acdo do estado.

8



2. TRABALHO VOLUNTARIO

Apesardejdexistirapraticadotrabalhovoluntério, no Brasil,aregulamentacdo se deusomente em
1998, através da Lei 9.608, que posteriormente foi alterada pela Lei 13.297 de 2016, redefinindo
o trabalho voluntério como:

[...] servico voluntdrio, para os fins desta Lei, a atividade ndo remunerada
prestada por pessoa fisica a entidade publica de qualguer natureza ou
a instituicdo privada de fins ndo lucrativos que tenha objetivos civicos,
culturais, educacionais, cientificos, recreativos ou de assisténcia a pessoa
(BRASIL, 2016).

Os individuos que realizam esse tipo de trabalho sdo denominados voluntarios e podem ser
entendidos entdo, como individuos que desenvolvem atividades em beneficio de outros, sem
obter recompensa financeira. De acordo com Shin e Kleiner (2003), o voluntério € um servico de
renderizacdodoindividuoaumaorganizacdo particular, sem esperar umacompensacao monetdria.
A Organizacao das Nacoes Unidas (ONU, 2013) complementa que “o voluntariado é uma forma
poderosa de envolver as pessoas para fazer frente aos desafios de desenvolvimento em todo
o mundo”. Para Penner (apud PICCOLI E GODOI, 2012), o voluntariado é “um comportamento
voltado para o social, de longo prazo, planejado, que beneficia pessoas desconhecidas e acontece
em um ambiente organizacional”.

O trabalho voluntario pode ser definido como o empenho desprendido de forma espontanes,
ou a pedido, sem remuneracao, por qualquer pessoa que deseja ajudar por amor, benevoléncia,
afeto, compreensao e responsabilidade em organismos que trabalham em favor do bem-estar
coletivo (GARAY, 2001).

Na histéria do Brasil, as primeiras instituicoes documentadas que atuaram com filantropia e
solidariedade, foram as Santas Casas de Misericérdia, impulsionadas pela forca da Igreja Catdlica.
Datam de 1534, em Santos no estado de Sao Paulo, seguido, em 1738, pelo Rio de Janeiro. As
organizacoes obtiveram todo esse destaque porque os dois primeiros setores ja definidos e
solidificados ndo conseguiam responder as urgentes demandas sociais: o Estado por ineficiéncia
ou insuficiéncia de adequacao de suas politicas a realidade e o Mercado por objetivar diretamente
o lucro (PIACENTINI, 2015).

Por esta razdo, tanto para o voluntdrio quando para a ONG, a finalidade do desenvolvimento
do trabalho altruista ndo é o retorno financeiro, mas sim o impacto voltado para a sociedade.
Contribuindo comisto, Cnnan e Cascio (apud SALAZAR, SILVA E FANTINEL, 2015), afirmam que ndo
é possivel entender como funciona esta analogia entre voluntario e ONG a partir do conhecimento
existente onde se preconiza a estreita relacao entre trabalho e remuneracao. Para os autores, o
cerne do voluntariado estd no campo das recompensas simbélicas, associadas a critérios como o
comprometimento e o desempenho.

Deste modo, o fato de ndo haver uma contrapartida financeira, indica que a principal motivacao
para a execucao desse tipo de trabalho seja exatamente o sentimento de gostar da atividade que
realiza, de se sentir importante, ou simplesmente, o fato de poder estar modificando a vida de
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um individuo, além de conferir o desenvolvimento de diferentes habilidades e competéncias, a
exemplo da lideranca com propésito, traco marcante na organizacao objeto deste estudo.

3. LIDERANCA

Ao longo dos anos, foram levantadas diversas propostas teéricas que, atualmente, promoveram
uma percepcao mais ampla e detalhada acerca das possiveis interacdes a partir da relacdo lider/
liderado (BERGAMINI, 2009).

Partindo para a etimologia da palavra lider, de origem celta, tém-se como significado “o que
vai na frente”. Pode-se inferir que o posicionamento do lider perante seus seguidores é de
extrema importancia, pois influenciard no comportamento e posicionamento dos seus liderados.
(SACCHETTO, 2016)

Segundo Bass (apud RAMOS E ADRIANO, 2015, p. 48), “as organizacoes necessitam de lideres,
pois sem eles os resultados esperados pelo grupo nao seriam alcancados”. Ja outros autores,
contribuem com essa discussao questionando que o foco nao pode ser somente no lider, e
que esse comportamento pode acarretar na valorizacdo de um individuo em detrimento dos
demais, que também sdo importantes para o alcance dos objetivos comuns (CREVANI; LINDGREN;
PACKENDORFF (apud RAMOS e ADRIANQ, 2015, p. 48; MINTZBERG, 2010)

E importante destacar, que um lider pode exercer esse papel de duas formas: (1) contratual, ou
seja, eleserdnomeado formalmente paratalcargo. (2) consensual, ele serdinformalmente apoiado
pelo grupo ou individuo. Independentemente dos casos, pode haver influéncia no atingimento
dos objetivos organizacionais. Porém, aqueles lideres eleitos de forma consensual, ndo tendo
o cargo formalizado institucionalmente, ndo terd autoridade. No entanto, isso ndo diminui seu
poder de influenciar os demais membros. (BOWDITCH E BUONO, 2016).

Apesar dos diversos conceitos sobre lider, uma nova roupagem surgiu a partir do Capitalismo
Consciente e levanta questdes que convidam para uma reflexdo do que de fato é um lider e quais
sao seus pilares:
Lideresconscientesse esforcam paraexercerumimpactonomundo pormeio
das empresas em que atuam. De maneira genuing, incorporam um sentido
do objetivo comum, o que permite que as demais pessoas se identifiquem e
se envolvam com o trabalho que realizam. Isso faz com que todos crescam
e até mesmo desenvolvam as préprias habilidades de lideranca, mantendo

sempre a clareza e a coeréncia na hora de fazer escolhas morais dificeis
(MACKEY E SISODIA, 2013, p. 202).

E nessa conjuntura, que surge os pilares de um lider consciente: inteligéncia emocional (IE),
inteligéncia espiritual (IES) e inteligéncia sistémica (IS) (MACKEY E SISODIA, 2013). A inteligéncia
emocional combina a capacidade de autoconhecimento com a capacidade de entender as
intencoes e os desejos dos outros. Com isso, as empresas, cada vez mais, vém valorizando lideres
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com alto indice de IE, pois dada a complexidade e diversidade da sociedade contemporanea, faz-
se necessario uma maior e mais sensivel comunicacao a fim de compreender os stakeholders de
forma mais eficaz.

Tao importante quanto, a inteligéncia espiritual é entendida como a capacidade que temos para
acessar novas percepcoes, valores, objetivos e motivacdes mais intensos. E, “[...] é por meio
dela que praticamos a bondade, a verdade, a beleza e a compaixao em nossas vidas” (MACKEY E
SISODIA, 2013, p. 198). J4 a inteligéncia sistémica é compreendida como uma visdo geral, porém
detalhada e cuidadosa das diversas partes que compdem o todo e de como elas se comportam em
longo prazo. Com essa caracteristica é possivel ser mais assertivo na tomada de decisdo (MACKEY
E SISODIA, 2013).

Fica evidente diante desse quadro que existem diversas facetas por trads de um grande lider. Nao
sao apenas caracteristicas e posicionamentos flexiveis que garantem um bom desempenho nessa
posicdo, mas sim um trabalho de autoconhecimento e autodesenvolvimento que o sustentara.

Para ampliar o entendimento deste artigo, existe outro conceito fundamental, o de lideranca.
Segundo Hemphill e Coons (apud BERGAMINI, 2009, p. 3), “lideranca é o comportamento de um
individuo quando estd dirigindo as atividades de um grupo em direcdo a um objetivo comum”.

Para Bowditch e Buono (2016, p. 118) “é um processo de influéncia, geralmente de uma pessoa,
através do qual um individuo ou grupo é orientado para o estabelecimento e atingimento de
metas”. Nao obstante, Hollander (apud BERGAMINI, 2009) considera que a lideranca nao pode ser
focadaapenasno lider, elatambém requer contribuicoes de outras pessoas. O autor complementa
afirmando que é “um relacionamento de influéncia feito em duplo sentido” (HOLLANDER apud
BERGAMINI, 2009, p. 2). Percebe-se entao, que embora seja o lider que faz os direcionamentos,
influenciando determinado grupo, este grupo precisa estar sensivel a estes direcionamentos,
colocando em prética asideias propostas pelo lider. Estabelecendo, comisso, umarelacao bilateral.

No que tange a lideranca, existem dois aspectos citados pelos autores Bowditch e Buono (2016)
que sao fundamentais nesse processo: poder e autoridade. O “poder é a capacidade de influenciar
diversos resultados”. E “[...] autoridade se refere a situacdbes onde uma pessoa (ou um grupo)
recebeu formalmente uma posicdo de lideranca” (BOWDITCH E BUONO, 2016, p. 118).

Vale ressaltar que essas bases nasceram num contexto de extrema autoridade e os cargos de
lideranca eram, em sua totalidade, ocupados por pessoas do sexo masculino (MACKEY E SISODIA,
2013). E nesse contexto, Mackey e Sisodia (2013) explanam que esses antigos modelos de
lideranca, que utilizavam basicamente o poder e a riqueza como fonte de motivacdo para atrair
os lideres (homens), ndo tiveram vida longa, pois essas pessoas adotavam posturas opressoras,
cruéis e ameacadoras para com seus liderados, o que ocasionou diversas rebelides em prol da
ascensao de um novo lider, que por sua vez, também seria desprovido de limites ético-morais.

E preciso evidenciar, contudo, que existem tipos de poder, tais como: poder de recompensa e de
coercao, poder do conhecimento e o poder de referéncia. O poder de recompensa e de coercao,
para os lideres contratuais, se da através de recompensas ou punicoes formais da organizacao
tais como promocoes, aumentos de méritos, entre outros e ameaca de demissdo. Desta forma,
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“influenciam” aspessoasarealizaremalgumastarefas. Paraoslideresconsensuais, diferentemente,
esse tipo de poder pode ser evidenciado através do respeito e estima (recompensa) ou reprovacao
social (coercdo) (BOWDITCH E BUONO, 2016).

Nesse aspecto, contrapondo os autores acima, Bergamini (2015) considera que é muito arriscado
a utilizacdo do poder de recompensa, pois é praticamente impossivel medir com precisao o0s
esforcos realizados pelos individuos. Portanto, a recompensa dada “pode distorcer expectativas
interiores que sdo as verdadeiras, uma vez que a recompensa nao foi corretamente estimada”
(2015, p. 166). Além disso, o poder de recompensa, quando mal aplicado, pode gerar um clima
de competicao e estimular os colaboradores a disputarem entre si e, consequentemente, nao
contribuirem para a realizacdo das tarefas. Desta forma, a autora destaca que, muitas vezes, para
o individuo o mais importante é ter um desafio que corresponda ao seu grau de competéncia
(BERGAMINI, 2015).

O poder do conhecimento “é baseado no dominio de um individuo sobre certos assuntos”.
(BOWDITCH E BUONO, 2016, p. 118). Essa, porém, é uma forma de influéncia informal, que
pode criar situacoes desagradaveis, pois € uma posicao que estd nas maos de pessoas de “status
inferior”.

Ja o poder de referéncia, é baseado no carisma pessoal. As pessoas se identificam com tracos
da personalidade ou pessoais. Com isso, hd uma forte tendéncia de influenciar pessoas, mesmo
aquelas que nao estejam no seu controle formal (BOWDITCH E BUONO, 2016).

Osdiversosestudossobreliderancapodemserclassificadosemtrésgrandese principais categorias:
teoria dos tracos, teoria comportamental ou funcional e a visdo situacional ou contingencial.
A teoria dos tracos pode ser compreendida como um grupo de caracteristicas que os lideres
precisam ter. Essa teoria foi bastante criticada por ter utilizado uma ferramenta metodolégica
simplista e também pelo fato de ndo analisar as combinacdes dessas caracteristicas aplicadas ao
lider e ao contexto que o cerca. Na teoria comportamental ou funcional buscou-se analisar trés
principais estilos de lideranca que foram aplicados a um grupo de jovens a fim de realizar algumas
tarefas (BERGAMINI, 2015; BOWDITCH E BUONO, 2016).

Tais estilos, a saber: autocratico, democratico e laissez-faire geraram os seguintes resultados; o
primeiro conseguiu produzir mais, o segundo - por uma diferenca pequena - produziu com maior
qualidade e apresentou um nivel de satisfacdo maior entre os integrantes e, por fim, o ultimo
estilo de lideranca, obteve os piores resultados (BOWDITCH E BUONO, 2016).

Embora a pesquisa que desencadeou essa teoria tenha sido aplicada de forma mais detalhista
se comparada a anterior, tal acontecimento nao reduziu as criticas recebidas pelo fato de ter
sido aplicada entre faixas etarias totalmente distintas e que de certa forma poderia adotar um
estilo padrdo de lideranca (autocratico), uma vez que foi realizado na década de 40 (BOWDITCH
E BUONO, 2016). Nesse sentido, Bergamini (2015) contrapde que o estilo de lideranca laissez-
faire € uma negacao a propria lideranca, pois o lider evita assumir posicoes e gerenciar conflitos,
mostrando-se pouco envolvido com as suas responsabilidades.

Ainda de acordo com Bowditch e Buono (2016), a visao contingencial retrata um modelo que se
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aproxima do atual cendrio. Essa teoria esta subdividida em outras categorias, algumas delas sao:
teoria contingencial de Fiedler, teoria do caminho-meta e a lideranca situacional. E importante
destacar que esses estudos foram iniciados a partir da percepcao de que os estilos de lideranca
precisavam ser flexiveis e adaptados de acordo com as situacoes. Logo:

[...] as teorias da contingéncia combinam a abordagem de tracos e as teorias
comportamentais/ funcionais para sugerir que os lideres mais eficazes sdo
aqueles capazes de adaptar seus estilos e as suas proprias escalas de valores
as exigéncias de uma situacao ou grupo especifico (BOWDITCH E BUONO,
2016, p. 126).

Porém, vale destacar, que esses estudos isoladamente ndo conseguem fundamentar o real
significado de lideranca. Assim, no intuito de contribuir com ideias mais atualizadas no que tange
lideranca, os autores Mackey e Sisodia (2013) adotaram a expressao lideranca consciente para
tratar deste tema. Apesar de ter sido uma pequena alteracao, ela carrega uma conotacao que
agrega valor ao fato de exercer esse papel.

Também com a intencdo de contribuir com informacdes mais atualizadas, cabe registrar que
diferente do passado, onde majoritariamente os homens ocupavam o mercado de trabalho e
consequentemente os cargos de lideranca, atualmente as mulheres tém tido mais acesso
a0 emprego, a educacdo e também as oportunidades e jad constituem maioria no mercado de
trabalho em alguns paises, como por exemplo, os Estados Unidos (MACKEY E SISODIA, 2013).
No Brasil a média da participacdo feminina no mercado de trabalho é de 43,1%, em 2008. Em
2003 as mulheres representavam cerca de 40% (IBGE, 2008). Ou seja, os dados evidenciam que as
mulheres de fato estdo se lancando no mercado de trabalho e o mesmo as tem absorvido.

Com essa realidade, os espacos organizacionais vém sendo afetado, pois os valores femininos tais
como carinho, compaixao, cooperacao bem como todas as qualidades associadas ao lado direito
do cérebro estao se misturando as caracteristicas dos valores masculinos - agressao, ambicao,
competicdo — que eram fortemente enraizados nos modelos de lideranca empresarial (MACKEY
E SISODIA, 2013).

Este cendrio aponta uma mudanca de comportamento que precisa ser ainda discutida e analisada
de forma mais profunda, de modo que possa contribuir para os futuros modelos e teorias de
lideranca.

4. PROPOSITO

Apesar de ser um tema que sempre esteve presente nos diversos contextos, atualmente, ele vém
ganhando espaco e sendo alvo de muitos estudos e questionamentos. A importancia deste pode
ser atribuida a incessante necessidade de darmos sentido as nossas vidas. E essa é a perspectiva
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de saber /ter um propdsito. Buscar o significado de tudo, sempre foi uma caracteristica dos seres
humanos. Afinal, qual direcdo pode-se tomar sem saber qual o objetivo final? Alguns autores que
tratam do tema dizem que o dia que o ser humano descobre o seu propdsito, ele da sentido a
vida. E este pode ser considerado o segundo dia mais importante da sua trajetdria (BABA, SRI
PREM BABA, 2016; MACKEY, JOHN; SISODIA, RAJ, 2013).

Muito do que se fala sobre propdsito no ambito pessoal estd voltado para uma dimensao mais
espiritualista, e que ndo cabe aborda-las neste trabalho. Mas trazendo a ideia central abordada
acima sobre propdsito para o contexto organizacional pode-se afirmar que:

Ter um propdsito maior é o ponto de partida para um negécio consciente:

reconhecer o que faz com que a empresa seja verdadeiramente Unica e
descobrir a melhor maneira pela qual ela pode servir ao mundo sdo frutos

da autoconsciéncia (MACKEY E SISODIA, 2013, p. 46).

Esta é uma discussdo que também tem origem nas bases do Capitalismo Consciente, que por
sua vez definem este negdcio em quatro pilares: propdsito maior; integracdo de stakeholders,
lideranca consciente e cultura e gestao conscientes. Para esta pesquisa, foram utilizados apenas
dois pilares: lideranca consciente e proposito maior.

Com base na citacao acima, diversos sao 0os questionamentos feitos a fim de responder qual o
propdésito da empresa, tais como: Por que existir? Por que precisa existir? Qual contribuicdo deixar?
O mundo fica melhor com essa contribuicao? Caso deixe de existir, fard falta? Percebe-se que
empresas cujo propdsito é bem definido, tém a possibilidade de mobilizar diversas pessoas, de
forma harmodnica, para seguirem a mesma direcao a fim de alcancd-lo (MACKEY E SISODIA, 2013).

Vale destacar que os espacos organizacionais podem ser considerados desagradaveis, do ponto
de vista do individuo idealista, visto que pode haver incompatibilidades com as metas
organizacionais, com a obediéncia e com as relacoes pessoais do tipo manipuladoras. O problema
pode estd na concepcdo das empresas que, em principio, € para satisfacdo das necessidades do (s)
individuo (s) que as criam. A questdo é que ha o efeito contrério, visto que nao estd voltada para
a necessidade de todos que a integram (MOTTA, 1978).

O nivel de engajamento dos funciondrios é um dado bastante relevante, pois ele diz qual é o nivel
de comprometimento emocional e intelectual que resultard em mudancas de comportamento
para o alcance dos resultados (LIMA, 2016). Os autores Mackey e Sisodia contribuem afirmando
que:
Infelizmente, hoje o nivel de envolvimento pessoal e emocional do individuo
com o trabalho remunerado é extremamente baixo. A auséncia de propdsito
resulta em uma labuta desprovida de significado e que, portanto, nao
acessa nossas capacidades humanas superiores. Os colaboradores sentem-

se desconectados de suas tarefas, as quais se dedicam com indiferenca
(MACKEY E SISODIA, 2013, p. 58).

De acordocomuma pesquisarealizada pelo Instituto Gallup,em 2010, apenas 28% dos profissionais
assalariados se declararam engajados nas rotinas de trabalho, 53% eram indiferentes e 19%
totalmente hostis. Esses dados refletem que a maioria dos brasileiros assalariados ndo estdo
felizes nas empresas que trabalham, e este cendrio pode ser visto como um grande desperdicio
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de potencial humano (MACKEY E SISODIA, 2013).

Os dados acima mencionados constroem um cendrio preocupante, do ponto de vista empresarial,
pois a culpa ndo pode ser posta no profissional que é tido como “preguicoso e desmotivado”,
mas sim nas empresas que nao conseguem definir e criar vagas de trabalho cujo individuo possa
extrair significado e propésito ao desempenha-lo (MACKEY E SISODIA, 2013).

Com isso, pode-se concluir que ha necessidade de uma maior gestdo interna, que busque medir
a satisfacdo dos funcionarios para assim, manté-los engajados e, consequentemente, gerando
resultados acima do esperado. O que chama atencdo neste estudo é que embora haja um
descontentamento do profissional assalariado, existe um aumento considerdvel de trabalhadores
voluntarios.

Na busca de respostas para este cenario, os autores Mackey e Sisodia (2013) atribuem que as
empresas precisam mudar o foco de maximizacdo dos lucros e enriqguecimento dos acionistas
para maximizacao de propdsito, se quiserem mudar essa realidade de insatisfacdo, falta de
envolvimento e engajamento por parte dos funciondrios. Quando existe a unido entre paixao
pessoal, propdsito coorporativo e desempenho empresarial, as pessoas se tornam mais felizes e
satisfeitas e as organizacdes também.

Portanto, existe ainda um longo caminho a ser percorrido e explorado no que tange este tema,
em razao dainsuficiéncia de referéncias limitarem este estudo neste momento, porém, é também
uma grande oportunidade para novas pesquisas nesse campo.

5. METODOLOGIA

Quanto aos fins, em relacdo ao percurso metodoldgico dessa pesquisa, pode-se afirmar que se
trata de uma pesquisa descritiva jd que sequndo Trivinos (1987, p. 110) esse tipo de pesquisa
destina-se a “[...] descrever com exatiddo os fatos e fendmenos de determinada realidade”, deste
modo o estudo desta ordem é utilizado para conhecer determinado grupo, bem como suas
caracteristicas.

Quanto a abordagem, classifica-se a pesquisa como sendo qualitativa. Uma pesquisa qualitativa,
segundo Gil (1999), possibilita o aprofundamento das questdes levantadas a partir dainvestigacao,
de modo que valorize o contato direto com o objeto estudado. A coleta e andlise dos dados nao é
baseada na quantificacdo; ela analisa e descreve o fendmeno em sua forma complexa.

Para sua realizacdo, quanto aos meios, buscando a obtencdo de dados secunddrios, partiu-se
inicialmente de uma pesquisa bibliografica, uma vez que se baseou em materiais jd publicados
(VERGARA, 2000).Apesquisabibliografica, etapafundamentalemtodo trabalho cientifico, fornece
o embasamento do trabalho e consiste no levantamento, selecdo, fichamento e arquivamento
de informacodes relacionadas a pesquisa: livros, revistas, jornais, teses, dissertacoes, anais, etc.
(LAKATOS & MARCONI, 2001; CERVO & BERVIAN, 2002). Nesse caso, foram consultados livros,
artigos e sites confidveis. Também foi realizada uma pesquisa documental para levantamento
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dos dados da AIESEC, e segundo Lakatos e Marconi (2001), este tipo de pesquisa se diferencia da
anterior por se dar através de fontes primarias.

Para a obtencdo de dados primérios foi realizada uma pesquisa de campo, em duas fases. Na fase
exploratéria de pesquisa foi realizado um grupo focal cujo objetivo constituiu o levantamento das
categorias abordadas neste trabalho. Este se deu a partir de uma conversa com cinco membros da
ONGcitadae o questionamento foi: quais fatoresinfluenciaram na escolha para o desenvolvimento
do trabalho voluntério na AIESEC em Salvador? O grupo focal foi realizado em setembro de 2017,
na AIESEC de Salvador, localizada na Escola de Administracdo da UFBA. Participaram dessa etapa
cinco membros da AIESEC. A partir dos resultados dessa pesquisa de campo, trés categorias foram
selecionadas para serem abordadas nesse trabalho, a saber: autodesenvolvimento, lideranga e
proposito. Tais categorias foram utilizadas para redefinir o referencial tedrico e para construir o
roteiro de entrevista.

Na fase de execucao, optou-se por selecionar apenas mulheres, caracterizando a amostragem
como nao probabilistica, dada a relevancia e presenca feminina no mercado de trabalho e,
consequentemente, nos cargos de lideranca. Além do interesse em perceber qual a percepcao
dessas mulheres acerca das questdes aqui abordadas. O nUmero de entrevistadas foi definido
utilizando o critério de acessibilidade, que segundo Thiollent (1982, p. 34), esta “selecdo supde
a disponibilidade do entrevistado, a qual ndo é previsivel antes de um primeiro contato”. Apds a
consulta aos possiveis entrevistados, obteve-se o consentimento de sete mulheres que estao ou
ja estiveram na AIESEC.

Para andlise dos resultados optou-se pela andlise de triangulacdo, buscando relacionar os
resultados obtidos a partir das entrevistas aplicas com os dados levantados para construcdo
do referencial tedrico. Esta ferramenta de anélise de dados permite um estilo corroborativo na
pesquisa além da convergéncia dos resultados advindos de fontes distintas (MARTINS, 2008). A
seguir a andlise de dados foi desenvolvida confrontando as respostas obtidas com a revisdo de
literatura apresentada anteriormente.

Finalmente pode-se classificar esse artigo como um estudo de caso Unico que, segundo Marconi e
Lakatos (2011, p. 276) “refere-se ao levantamento com mais profundidade de determinado caso
ou grupo humano sob todos os seus aspectos”. Esta classificacdo se justifica para esta pesquisa
visto que ela estd focada em uma instituicao e nos membros que dela fazem parte.

6. ANALISE DE DADOS

Esta sessdo destina-se a andlise dos resultados da pesquisa de campo. A coleta dos dados se deu
através de uma entrevista composta por doze questdes, das quais estavam divididas em duas
partes: a primeira buscou levantar se o entrevistado ja havia ocupado algum cargo de lideranca na
AIESEC, se jd ocupou algum outro cargo de lideranca fora da ONG estudada, bem como sua idade;
a segunda parte tratou de questiona-las quanto as percepcoes das entrevistadas no que tange as
relacoes de lideranca, relacoes de poder e autoridade, poder de recompensa e de coercao assim
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como, buscou levantar o propésito individual das participantes e como elas se alinham com o
proposito da instituicao.

E importante destacar que o universo da pesquisa, se for considerado o nimero atual de membros
ativos na ONG em Salvador, é de 63. Porém a entrevista também foi aplicada para ex-membros
da organizacao. O objetivo de questionar tanto as jovens que estdo na organizacao quanto as que
ja sairam, foi trazer a percepcdo a partir de situacoes / posicoes distintas analisando um mesmo
caso. Sendo assim, das sete respondentes, quatro ja sairam e trés permanecem na organizacao.

6.1. CARACTERIZAGCAO DA AIESEC

Buscando caracterizar a AIESEC a partir dos dados levantados através das entrevistas e das
pesquisas documentais, nota-se que o propdsito da AIESEC é alcancar a paz e o preenchimento
das potencialidades humanas buscando o desenvolvimento da lideranca jovem que é obtido
através de intercambios e do préprio voluntariado. A lideranca que a ONG se refere é pautada
em torna-se uma pessoa mais sensivel aos problemas do mundo, buscar solucdes e procurar ter
autoconhecimento.

E importante destacar que a AIESEC é uma organizacdo ndo governamental e é reconhecida pela
UNESCO como a maior organizacao de jovens universitdrios do mundo. A ONG estd presente em
mais de 126 paises e territérios e tem mais de 70.000 voluntérios espalhados no mundo (AIESEC,
2016).

Asede em Salvador foiinauguradaem 1999, e sequndo informacoes da drea de recursos humanos,
nos Gltimos trés anos, aproximadamente 220 jovens passaram por |8 (AIESEC, 2017).

A organizacdo acredita que todo jovem pode desenvolver o espirito de lideranca, aprender a
trabalhar em equipe e ser mais proativo. E com essas habilidades desenvolvidas, podem promover
impactos e influenciar positivamente o meio que estd inserido, além de adquirir o perfil necessario
para o mercado de trabalho. Como dito anteriormente, o intercdmbio é um dos meios que a
AIESEC tem de proporcionar o autodesenvolvimento dos jovens e garantir o desenvolvimento
de suas habilidades. Os intercdambios podem ser profissionais ou sociais. Em ambos 0s casos,
0s paises disponiveis para a viagem sao bastante distintos dos tradicionais, tendo como opcoes
pafses como Peru, Eslovaquia, india, Grécia, México e Egito, etc.

Outra forma de proporcionar/ativar a lideranca é através do voluntariado na prépria organizacao.
Portanto, faz-se necessario explicar como funciona essa experiéncia no contexto do voluntario
uma vez que foi objeto de observacdo deste trabalho.

6.2. LIDERANCA COM PROPOSITO NA AIESEC

Em relacdo ao perfil das sete entrevistadas, percebe-se uma variacdo no tocante a idade, que
vai de 22 até 28 anos. Quanto a sua participacdo em cargos de lideranca na AIESEC, a maioria
das participantes responde que ocupam ou jd ocuparam esses cargos. Apenas uma informou que
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ainda nao havia ocupado.

Como foram entrevistadas voluntarias e ex-voluntdrias desta ONG, buscou-se saber se ja haviam
trabalhadoforadaAIESECousetrabalhamatualmente emoutraempresa, quatrodasentrevistadas
responderam que sim, das quais; trés sinalizaram que ocupam ou jd ocuparam cargos de lideranca
nessas outras organizacoes.

Ao buscar entender a percepcao das entrevistadas em relacdo ao propésito da AIESEC, observou-
se que os resultados foram muito semelhantes entre eles. Destaca-se a resposta da Entrevistada
de ndmero 5, que afirma que o propdsito da AIESEC é “desenvolver a lideranca alcancar a paz
e o preenchimento das potencialidades humanas através do desenvolvimento da lideranca
que é alcancado por meio de experiéncias de intercambio em ambientes desafiadores”; e a da
Entrevistada de nimero 2 que diz que “o propdsito da AIESEC é promover o desenvolvimento de
lideranca nos jovens da cidade, através de uma experiéncia profissional desafiadora”.

Percebe-se que todos sabem a razdo de existir desta organizacdo. E esse cendrio corrobora com
os estudos desenvolvidos por Mackey e Sisodia (2013) que destacam a importancia de todas as
partes envolvidas estarem cientes do propdsito maior da organizacao.

Quanto a percepcao das jovens entrevistadas, no tocante ao seu propésito no trabalho que
desenvolve oudesenvolveu na AIESEC, a maioria apontou para fatores ligados ao desenvolvimento
de outros e, em paralelo, o autodesenvolvimento. A Entrevistada de nidmero 4 diz que faz parte
do seu propédsito na ONG o “senso de humanitarismo e empatia pelas pessoas”, bem como a
Entrevistada de nimero 5 que afirma que seu propésito é “contribuir para a ONG alcancar o
propdésito maior”.

No que tange o papel das entrevistadas na organizacdo, todas tinham um propdsito muito
claro, validando o que os autores Mackey e Sisodia (2013) dizem a respeito da importancia de
uma organizacao trabalhar em prol de algo maior, que vai muito além do aumento dos lucros
e enriqguecimento dos acionistas. Com um propdsito claro e objetivo a instituicdo consegue se
conectar com pessoas que tem valores alinhados aquele da organizacdo, gerando assim uma
fluidez para o alcance desse objetivo maior.

Ao buscar entender qual o seu préprio propdsito, a maioria sinalizou que estd voltado ao
desenvolvimento de pessoas. A Entrevistada de nimero 6 afirma que é “conectar pessoas para
um mundo sustentdvel”; a Entrevistada de nimero 7 diz que é “cumprir um chamado de Deus
para minha vida que eu sei que hoje perpassa pela questao de lideranca empresarial e social”.

O alinhamento do propdsito pessoal com o da ONG se d3, pois, sequndo as entrevistadas,
hd uma convergéncia entre seu propdsito ou até seus valores com o propésito da AIESEC.
Quando questionadas sobre o papel da AIESEC no sentido do desenvolvimento de lideranca e
autodesenvolvimento. Apenas uma entrevistada ndo conseguiu expressar sua percepcao no que
tange esse alinhamento. Mas focou bastante que era muito jovem na época que entrou na ONG.
Esta ainda sinaliza que hoje percebe o quanto foi importante para sua vida pessoal e profissional
toda experiéncia vivida na organizacao e que em nenhum outro ambiente proporcionou para esse
crescimento exponencial [ENTREVISTADA 6]. Mais uma vez esta andlise aponta para um interesse
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por parte desses jovens por um espaco em que possam se desenvolver e desenvolver outras
pPessoas.

No intuito de entender como as respondentes percebem a lideranca com relacdo a poder e
autoridade, verificou-se que duas pessoas concordaram que sdo aspectos importantes para
exercer a lideranca, sendo que uma delas sinalizou que esses aspectos ndo podem ser de forma
ditatorial, quatro discordaram e apontaram outros pilares que consideram importantes para
lideranca e uma concorda parcialmente, e diz que “sao relevantes, porém nao sao os Unicos e nao
garantem o engajamento”.

Buscando trazer quais aspectos sao importantes para o desenvolvimento da lideranca, sequndo
a percepcao dos que responderam que discordam, tais entrevistadas sinalizam que lideranca
tem a ver com responsabilidade, empoderamento dos liderados, capacitacao e confianca. Neste
sentido, recordando aquilo que foi discutido no referencial tedrico, percebe-se, que essa fala
ratifica o apontado pelo autor Hollander (apud BERGAMINI, 2009) que entende a lideranca como
sendo uma relacdo que precisa de contribuicdoes das duas partes (lider e liderado) e que ambos
sao importantes nesse processo. Contradizendo o que os autores Bowditch e Buono (2016)
apontam quando relacionam poder e autoridade como questdes diretamente ligadas ao conceito
de lideranca.

Quando questionadas sobre a utilizacdo do poder de recompensa e coercao no desenvolvimento
da lideranca, duas afirmaram que nao utilizam/utilizaram essas ferramentas, pois, para elas, no
trabalho voluntédrio ndo hé necessidade. No entanto, foi possivel identificar na resposta de uma
dessas entrevistadas uma contradicdo quando afirmou que “nunca utilizei poder de recompensa
e de coercdo. Sempre acreditei que o caminho é o reconhecimento. Um bom trabalho ndo precisa
ser recompensado”, nota-se que o reconhecimento ndo foi considerado como uma forma de
recompensa, o que difere do que afirma Cnnan e Cascio (apud SALAZAR, SILVA E FANTINEL, 2015),
quando diz que o cerne do voluntariado estd no campo das recompensas simbdlicas, ou seja,
ainda que o reconhecimento seja simbdlico, hd recompensa. A Entrevistada de nimero 4 afirma
que “quanto mais houvesse intimidacdo (coercdo) para entrega do trabalho, certamente, menos
resultados eu teria como lider”. Essa Ultima fala aponta para ndo utilizacdo do poder de coercado
que consiste em punicdo pela ndo realizacdo da tarefa (BOWDITCH e BUONO, 2016). Retomando
aos resultados do questionamento deste pardgrafo, duas entrevistadas responderam que
concordam; duas responderam que concordam parcialmente e uma consta como nao se aplica,
pois ainda ndo ocupou cargo de lideranca.

Das entrevistadas que responderam que concordam com a pratica do poder de recompensa
e coercao, a Entrevistada de nimero 7 diz que “com certeza. Enquanto estilo de lideranca eu
acredito muito no reforco positivo (com reconhecimento e recompensa de quem faz o certo),
mas algumas vezes é necessdrio usar coercao, dependendo das circunstancias, do liderado e do
meu momento enquanto lider”. Esta afirmativa aponta para a utilizacdo do poder de recompensar
e coercao como formas de exercer poder e autoridade, corroborando com os autores Bowditch
e Buono (2016).

J& as duas entrevistadas que concordaram parcialmente, afirmaram concordar exclusivamente
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com o poderde recompensa. Parauma destas, é necessario conhecer bem seus liderados e é muito
importante reconhecer e recompensar, principalmente quando se trata de trabalho voluntario,
considerando que a motivacao pode diminuir facilmente. Tais percepcdes condizem com o que
afirmam os autores Bowditch e Buono (2016) quando dizem que a recompensa pode se da de
diversas formas, uma delas é através do respeito e estima.

Ainda como parte da entrevista, foi questionado as entrevistadas como é/era a relacdo entre
lideres e liderados na AIESEC. Diante disto, foi possivel perceber que tal relacdo acontece, em
sua maioria, baseada na confianca. Para a Entrevistada de nimero 2, “como liderada, tinha muita
autonomia e confianca por parte do meu lider e isso me fazia muito bem, pois me motivava a
assumir minhas responsabilidades”. E para a Entrevistada de ndmero 1 “minha relacdo com os
meus lideres na AIESEC e os meus liderados era de confianca: tomada de decisdo em conjunto e
muito feedback”. Tais respostas evidenciam que a lideranca ndo é focada no lider, e sim em todos
os envolvidos, conversando assim com o que afirma alguns autores (MACKEY; SISODIA, 2013;
HOLLANDER (apud BERGAMINI, 2009)).

Por outro lado, destaca-se a resposta de uma entrevistada que sinalizou que na posicao de
liderada, tinha uma relacdo de confianca e de autonomia, porém quando esteve na posicdo de lider
percebeu que assumiu uma postura controladora e resistente no que tange a passar a autonomia
para seus liderados. Tal comportamento pode ser consentido ao que a literatura conceitua como
poder do conhecimento, ou seja, quando um individuo detém o dominio sobre certos assuntos
(BOWDITCH E BUONO, 2016) e por esta razdo exerce lideranca sobre os demais individuos com
certo receio de compartilhar a lideranca diante da certeza que somente ela detém o dominio
sobre algumas tarefas, assumindo assim uma postura centralizadora.

Apesardesterelato, asdemaisrespostasevidenciamumarelacdosadiaentre oslidereselideradose
o continuointeresse por parte dos lideres em desenvolver os liderados a ponto, destes, assumirem
também posicao de lideranca. Evidenciando o que ja fora apontado por Sacchetto (2016) quando
afirma que o posicionamento do lider perante seus seguidores é de extrema importancia, pois
influenciard no comportamento e posicionamento dos seus liderados.

Para identificar a influéncia da AIESEC na vida das entrevistadas, foi questionado o que a ONG
agregou nas suas vidas pessoais e profissionais. Diante dos relatos, todas as percepcdes foram
voltadas para aspectos do autodesenvolvimento. AEntrevistada de nidmero 1 afirma que “a AIESEC
agregou para minha vida além de desenvolvimento de lideranca; acreditar que é possivel realizar
uma mudanca no mundo; e abriu maiores possibilidades de futuros profissionais”. A entrevistada
de nimero 2 diz que a AIESEC contribuiu para vida dela com “expertise profissional em vendas,
desenvolvimento organizacional, gestao de time, ferramentas, facilitacdo para grandes publicos,
equilibrio emocional, gestao de tempo e prioridades, resiliéncia, convivéncia com outras culturas,
agilidade na execucao de tarefas, etc”.

Isto posto, pode-se relacionar tais afirmacdes com as contribuicdes dos autores Cnnan e Cascio
(apud SALAZAR, SILVA E FANTINEL, 2015), quando afirmam que se tém como uma das fontes de
atracdoparaarealizacdodotrabalhovoluntario,odesenvolvimento de habilidades e competéncias,
que nestes casos, sao o desenvolvimento de lideranca e o autodesenvolvimento.
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Cabe ainda destacar a resposta da Entrevistada de nidmero 6, que sinalizou certo desapontamento
apo6s sair da AIESEC. Para ela, “saimos de & achando que podemos fazer tudo [...] voltamos
para universidade e ai sé recebemos estdgio. Fazendo trabalhos “bobos” e sem muitas
responsabilidades. Sem sermos visto como uma pessoa que poderia agregar muito mais aqui e
ali”. Tal descontentamento alinha-se com o pensamento de Bergamini (2015), no que tange as
expectativas do individuo quando assumem posicoes dentro das organizacoes. Ela afirma que os
individuos, muitas vezes, ndo necessitam de mais dinheiro, mas sim de desafios que correspondam
as suas competéncias.

Em suma, as respostas ao Ultimo questionamento evidenciam que embora, voluntdrio, o
trabalho na AIESEC contribuiu significativamente para vida das entrevistadas, especialmente no
desenvolvimento da lideranca.

7. CONSIDERACOES FINAIS

Esta pesquisa teve como finalidade identificar como os jovens que se vinculam a AIESEC em
Salvador percebem o alinhamento entre seu propdsito e o propdsito organizacional bem como o
seu autodesenvolvimento e desenvolvimento de lideranca. Para tanto, adotou-se uma abordagem
metodoldgica quantitativa, utilizando o método de triangulacdo para analise do material empirico.

No intuito de verificar como se dd a relacao lider e liderado na AIESEC foi possivel identificar que
os entrevistados buscam por relacoes de confianca, com muito feedback, com tomada de decisao
conjunta, buscam também por autonomia para realizacao de suas tarefas, ambientes e relacoes
mais leves mas sem deixar de lado o profissionalismo.

Para identificar a percepcao dos membros da AIESEC quanto ao desenvolvimento de lideranca e
autodesenvolvimento, percebeu-se que a AIESEC é considerada por todos os participantes como
uma ONG que de fato transforma a realidade do individuo através do empoderamento de suas
responsabilidades, bem como de suas competéncias e habilidades, além de poder contribuir com
o desenvolvimento de outros individuos. E importante destacar que os valores agregados aos
membros voluntarios da AIESEC vao além dos profissionais, e perpassa por valores pessoais tais
como, respeito, simplicidade, compaixao, dentre outros.

Ao buscar analisar como é percebido o propdésito da ONG, foi identificado que todos os
participantes sabiam o porqué de existir da AIESEC. A fim de relacionar o propésito da AIESEC
com o propésito pessoal de cada participante, foram questionadas quanto ao propésito pessoal,
e foi possivel identificar que a maioria respondeu que estava voltado para o desenvolvimento de
pessoas. Desta forma, percebe-se que ha alinhamento entre o propdsito organizacional com os
propdsitos encontrados a partir da fala das entrevistadas.

Conclui-se, a partir das entrevistas realizadas, que a ONG estudada comunica o seu propésito de
forma ndo linear, ou seja, perpassa por todas as partes relacionadas - stakeholders, facilitando e
estimulando o empoderamento dos voluntdrios para melhor desempenho das atividades.
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Tendo em vista aimportancia da lideranca nos contextos organizacionais, e a complexidade deste
tema, este estudo ndo se esgota, pois ainda existem muitas lacunas a serem preenchidas e que
continuarao sendo questionadas a fim de estimular novos estudos.

Desta forma, é oportuno reafirmar a importancia de novos estudos em outras ONGs a fim de
verificar quais habilidades e competéncias sdo desenvolvidas nos voluntarios uma vez que, para
além, o mercado vem valorizando cada vez mais aqueles individuos que exploram ao maximo
tais caracteristicas. Entretanto, vale ressaltar, que também ha uma necessidade do mercado em
redefinir seus pilares quanto 3 lideranca, seus espacos organizacionais bem como se questionar
quanto ao seu porque de existir.

Efoinointuito de colaborarcomesse entendimento que este estudo foirealizado, poisse buscou, a
todo o momento, identificar o que os possiveis gestores do futuro pensam a respeito da lideranca
por propdsito. A partir deste levantamento foi possivel identificar que hd uma tendéncia dos
individuos entrevistados buscarem por mais autonomia na realizacao de suas tarefas, por relacoes
de confianca entre lider e liderado, por espacos que permitam o seu autodesenvolvimento e por
experiéncias profissionais que estejam alinhadas as suas competéncias e habilidades.
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