UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
FACULDADE DE BIBLIOTECONOMIA E COMUNICACAO
DEPARTAMENTO DE CIENCIAS DA INFORMACAO
CURSO DE BIBLIOTECONOMIA

Lucas Rodrigues Pereira da Silva

BIBLIOTECARIO COMO FIGURA DE LIDERANCA:
O CASO DO SISTEMA DE BIBLIOTECAS DA UNIVERSIDADE

FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

PORTO ALEGRE
2012



Lucas Rodrigues Pereira da Silva

BIBLIOTECARIO COMO FIGURA DE LIDERANCA:
O CASO DO SISTEMA DE BIBLIOTECAS DA UNIVERSIDADE

FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado
como requisito parcial na obtengdo de titulo de
Bacharel em Biblioteconomia, do Curso de
Biblioteconomia do Departamento de Ciéncias
da Informagéo da Faculdade de Biblioteconomia
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Orientadora: Prof2 Dr2 Helen Beatriz Frota Rozados

PORTO ALEGRE
2012



Catalogacéo na Publicacéo

Rodrigues Pereira da Silva, Lucas

Bibliotecario como figura de Lideranca : o caso do Sistema de Bibliotecas
da Universidade Federal do Rio Grande do Sul / Lucas Rodrigues Pereira da
Silva. -- 2012.

74 1.

Orientadora: Helen Beatriz Frota Rozados.

Trabalho de Conclusdo de Curso (Graduacgédo) -- Universidade Federal do
Rio Grande do Sul, Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacéo, Curso de
Biblioteconomia, Porto Alegre, BR-RS, 2012.

1. Lideranga. 2. Bibliotecério. 3. Lider. 4. Motivagéo. |. Beatriz Frota
Rozados, Helen, orient. Il. Titulo.

Elaborada pelo Sistema de Geragdo Automéatica de Ficha Catalogréfica da UFRGS com os
dados fornecidos pelo autor.



Lucas Rodrigues Pereira da Silva

BIBLIOTECARIO COMO FIGURA DE LIDERANCA:
O CASO DO SISTEMA DE BIBLIOTECAS DA UNIVERSIDADE
FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Trabalho de Conclusdo de Curso apresentado
como requisito parcial na obtencdo de titulo de
Bacharel em Biblioteconomia, do Curso de
Biblioteconomia do Departamento de Ciéncias da
Informag¢é@o da Faculdade de Biblioteconomia da
Universidade Federal do Rio Grande do Sul.

Conceito Final: A

Aprovado em: 27 de junho de 2012.

BANCA EXAMINADORA:

Prof? Dr? Maria do Rocio Fontoura Teixeira (FABICO/UFRGS)

Prof2 Mst? Jussara Pereira Santos (FABICO/UFRGS)

Orientadora: Prof® Dr® Helen Beatriz Frota Rozados (FABICO/UFRGS)



g
o
2
<
O
=
M
0

Dedico este trabalho ao meu av6, José Pereira da Silva e a minha méae, Salete
de Fatima Rodrigues Pereira, pois sem 0s quais eu jamais saberia o real sentido
da Lideranca.



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), em
especial ao corpo docente da Graduacdo em Biblioteconomia do Departamento de
Ciéncias da Informacdo, por oferecer a comunidade um curso de qualidade,
reconhecido nacional e internacionalmente por sua exceléncia.

Agradeco a professora Helen Rozados, por ter me acompanhado com
competéncia, seguranca, transparéncia, compreensao e bom humor. Fico feliz em
poder por em pratica aquilo que aprendemos em sala de aula.

Agradeco aos colegas da UFRGS, amigos e a familia, que colaboraram direta
e indiretamente para a conclusdo desse trabalho. Tenho certeza que sem 0 apoio
deles eu jamais chegaria aonde cheguei.

Agradeco a Deus por nos iluminar sempre.



4

L
T
<
14
O
o
L]

A vida precisa de equilibrio e mente vai junto com o corac¢édo, mas principalmente, uma
pessoa precisa ser verdadeira e passar a sua mensagem para o mundo...

Natalia Guimaraes



¢ Lideranca é a disposicao de assumir riscos.

¢ Lideranca é o desejo apaixonado de fazer diferenca.

¢ Lideranca é se sentir incomodado com a realidade.

¢ Lideranca é assumir responsabilidades enquanto outros inventam justificativas.

¢ Lideranca é enxergar as possibilidades de uma situacdo enquanto outros s6 conseguem ver as dificuldades.
¢ Lideranca é a disposicao de se destacar no meio da multidao.

¢ Lideranga é abrir a mente e o coragao.

¢ Lideranca é a capacidade de subjugar o ego em beneficio daquilo que é melhor.

¢ Lideranca é evocar em quem nos ouve a capacidade de sonhar.

¢ Lideranca € inspirar outras pessoas com uma viséo clara da contribuicdo que elas podem oferecer.

¢ Lideranga é o poder de potencializar muitas vidas.

¢ Lideranca é falar com o coragdo ao coragdo dos liderados.

¢ Lideranca 6 a integrag&o do coracdo, da mente e da alma.

¢ Lideranca é a capacidade de se importar com os outros e liberar as idéias, a energia e a capacidade dessas pessoas.
¢ Lideranca é o sonho transformado em realidade.

¢ Lideranca é, acima de tudo, coragem.

John C. Maxwell



RESUMO

A sociedade discute muito a questdo da importancia e da falta de lideres na
comunidade. Estamos numa época de transformagfes nas areas de comunicacao,
informacéo e gestdo que exigem dos profissionais de diversos setores uma postura
pro-ativa e dindmica. Este trabalho se propde a uma conversa com autores
renomados da éarea de Lideranca e Gestdo de Pessoas, sob o prisma do
bibliotecario, verificando assim o perfil do profissional e como esse se adéqua a
figura de lider. O recorte escolhido para o estudo foi a Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, mais especificamente, todas as 32 bibliotecas que compbdem a sua
rede. Os resultados refletem que os bibliotecarios-chefe se sentem confortaveis
como lideres e motivadores, sendo amparados pela equipe que corrobora com a
visdo positiva dos seus gestores, também aponta que a educacao continuada desta
area é falha. Existiram exce¢fes e mesmo com uma maioria positiva, somente nove
unidades tiveram 100% de aprovacao dos chefes por parte da equipe. Também se
fazem necessarios cursos, estudos e incentivos na area de Lideranca aplicada a
Biblioteconomia, uma vez que ha pouco material desta temética.

Palavras-chave: Lideranca. Bibliotecario. Lider. Motivacao.



ABSTRACT

The society discusses much about the question of the importance and the lack of
leaders in the community. We are in a time of transformation in the areas of
communication, information and management that requires professionals from
different sectors have a pro-active and dynamic. This paper proposes a conversation
with renowned authors in the area of Leadership and People Management from the
perspective of the librarian, thus verifying the professional profile and how that fits the
figure of leader. The cut chosen for the study was the Universidade Federal do Rio
Grande do Sul, more specifically, all 32 libraries that make up your network. The
results reflect that the chief librarians feel comfortable as leaders and motivators,
being held by the team that confirms the positive view of their managers, also shows
that continuing education in this area is flawed. There were exceptions, and even
with a most positive, only nine units had 100% approval of the heads of the team.
Also included are necessary courses, studies and incentives in the area of leadership
applied to librarianship, since there is little material of this thematic.

Keywords: Leadership. Librarian. Leader. Motivation.
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1 INTRODUCAO

A comunidade académica discute muito a questdo da importancia do
bibliotecario no cenario da instituicdo e o papel exercido pelo mesmo junto a equipe.
No entanto, na maioria das vezes, sdo analisados e comunicados estudos somente
voltados a &rea técnica. Evidentemente, num mundo globalizado, onde a informacao
é fundamental para a tomada de decisdo, ndo podemos ficar somente focados em
aspectos técnicos.

O profissional da informacéo deve estar voltado e comprometido ndo somente
com areas técnicas de Biblioteconomia, mas também comprometido com a
motivacdo de pessoas, as decisdes e a representacdo da unidade. Sabemos que o
perfil do bibliotecario, geralmente, é o de pessoas mais retraidas e, por sua vez, ndo
costumam se expor. No campo da administracdo da unidade informacional, mais
especificamente na area de Lideranca, essa postura se agrava, pois € onde o0s
profissionais mais se retraem. Isso compromete todo o processo gerencial. Quando
o chefe da unidade ndo possui as caracteristicas de um lider, outra pessoa com
estas caracteristicas assume a frente. Logo, o que se propde analisar € o perfil e a
postura do bibliotecario com relagcdo a esses cargos de chefia: como se sentem
quando impelidos a tomarem decisGes; como € seu relacionamento com a equipe e

com 6rgéaos superiores e se funcionam como motivadores do grupo.

1.1JUSTIFICATIVA

O motivo pelo qual foi escolhido esse assunto € o fato de existirem poucos
estudos voltados a tematica “Lideranga” em Ciéncia da Informacdo, mais
especificamente em Biblioteconomia. O que ndo deixa de ser intrigante, uma vez
gue na academia estudam-se as diversas formas de gestdo. Todavia, os bacharéis e
docentes ndo demonstram tanto interesse nesta area da Administracdo, voltando-se
as areas técnicas ou puramente de acao cultural/social. Acredita-se que este estudo
virA a colaborar para a expansao do conhecimento e do autoconhecimento dos

bibliotecarios.
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1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA

Constatado o tema a ser abordado, este estudo se propde a compreender de
forma abrangente o posicionamento dos bibliotecarios atuantes na Universidade
Federal do Rio Grande do Sul, com relacdo a postura e exercicio da Lideranca.
Enfim: esses bibliotecarios sentem-se confortaveis na posicdo de lider? Sabem se

portar como um, motivando e fazendo a unidade crescer?

1.3 DELIMITACAO DOS OBJETIVOS

Seguem 0s obijetivos.

1.3.1 Objetivo Geral

COMPREENDER se os bibliotecarios sentem-se confortaveis na postura de

lideres.

1.3.2 Objetivos Especificos

a) IDENTIFICAR os tipos e as diferentes formas de se tornar lider ou
exercer a lideranga na contemporaneidade;

b) ANALISAR a perspectiva do(a) bibliotecario(a)-chefe com relagdo as
suas atividades na geréncia da unidade;

C) ANALISAR a perspectiva da equipe com relacdo a lideranca do(a)

bibliotecéario(a)-chefe.

Todos estes norteiam a busca da solugdo para a questdo levantada na

delimitacdo do problema.
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2 REVISAO DA LITERATURA

Nesta secdo, serao discutidos os principais vinculos do objeto com a teoria.

2.1 PERFIL DO BIBLIOTECARIO CONTEMPORANEO

Primeiramente, bibliotecario é:

[...] um profissional liberal, bacharel em Biblioteconomia, que pode
atuar em unidades de informacéo, virtuais ou ndo, pertencentes a
empresas publicas ou privadas ou ainda oferecer servicos de forma
autbnoma, como consultor. Geralmente é o bibliotecario quem
coordena os servicos de seu departamento ou biblioteca, mas
existem casos em que outros profissionais o fazem. Dependendo do
organograma da organizagdo em que esta inserido, o bacharel pode
estar vinculado diretamente aos dirigentes centrais ou pode estar
ligado a um 6rgdo intermediario, gerenciando parte deste 6érgéo.
(SOARES, 2007, p. 20)

Logo, para que se entenda melhor o papel do bibliotecario como lider, é
preciso compreender quais as novas demandas e posturas do profissional nos dias
de hoje. E fato que muitas obras discutem a importancia do bibliotecario e o seu real
papel na sociedade. Contudo, ndo somente as instituicbes, mas também as pessoas
em geral acreditam que a profissdo de bibliotecario esta resumida em um tutor de
colecbes (MARCHIORI, 1996), este pensamento ainda persiste. Vale ressaltar que
esta profissdo € regulamentada de acordo com a Lei N°4.084, de 30 de junho de
1962, que prescreve em seu primeiro artigo:

A designacdo profissional de Bibliotecario, a que se refere o quadro
das profiss@es liberais, grupo 19, anexo ao Decreto-lei N° 5.452, de 1
de maio de 1943 (Consolidagdo das Leis do Trabalho), é privativa
dos bacharéis em Biblioteconomia, de conformidade com as leis em
vigor. (BRASIL, 1962)

Visto que, previsto na mesma Lei, artigo sexto:
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Sao atribuicbes dos Bacharéis em Biblioteconomia: a organizacao,
direcdo e execucdo dos servicos técnicos de reparticdes publicas
federais, estaduais, municipais e autarquias e empresas particulares
concernentes as matérias e atividades seguintes: a) o ensino de
Biblioteconomia; b) a fiscalizacdo de estabelecimentos de ensino de
Biblioteconomia reconhecidos, equiparados ou em vias de
equiparacdo; c) administragdo e direcdo de bibliotecas; d) a
organizacao e direcdo dos servigos de documentacéo; e€) a execugao
dos servicos de classificacdo e catalogacdo de manuscritos e de
livros raros e preciosos, de mapotecas, de publicacbes oficiais e
seriadas, de bibliografia e referéncia. (BRASIL, 1962)

Mesmo sendo essas as suas diversas atribuicbes, percebe-se que as
mesmas se concentram em poucas areas. Os profissionais tem estado muito
condicionados as questdes tradicionais da Biblioteconomia ou, para ser mais
especifico, atrelados ao processamento técnico. Evidentemente que essa € uma
area de vital importancia, assim sendo como alicerce principal da profisséo, na qual
se concentra grande parte da oferta de empregos. Entretanto, é necessario
estarmos atentos a todas as demandas, inclusive as gerenciais.

Entre as diversas definicbes das atribuicdes do bibliotecario, uma das mais
completas é de Kumar* (apud Tarapanoff 1999, p. 37) que, apesar de ter sido escrita

h& mais de dez anos, ainda € pertinente.

[...] sua responsabilidade na alfabetizacdo em computacdo e
informacéo para as massas. Dentre as vérias habilidades levantadas
com necessarias para o profissional bibliotecario estdo, as de ser:
inovador, criativo, lider, comunicador, negociador, empresario,
especialista na busca (seletiva) informacional, diante da explosdo da
informacédo, e especialmente em redes (participar no processo de
globalizacéo).

O que precisa ser salientado neste trecho s&o as palavras: “inovador, criativo,
lider e comunicador”, pois € nelas que se acredita estar o foco dos bibliotecarios
atualmente. E indiscutivel que o profissional contemporaneo precisa extravasar 0s
limites do ambiente da biblioteca; necessita aprender a captar novos recursos,
usuarios, mostrar resultados e se fazer notar no ambiente organizacional. Ou seja,
“[...] as habilidades e conhecimentos para o desempenho das tarefas gerenciais de
sistemas de informacdo sdo e serdo cada vez mais necessarias. No entanto, este

gerente devera apresentar o perfil de um lider." (SANTOS, 2000, p. 115).

'KUMAR, H. Anil. The librarian at crossroads: human resources in the information age. In:
FID CONFERENCE AND CONGRESS, 49., 1998, New Delhi.
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Esse papel inovador, de lideranca, deve ser estimulado, pois em paises como
o Brasil, essa funcédo mais empresarial do bibliotecéario se faz mais necesséaria. Vindo
ao encontro disso, Martucci (1983) defende que a importancia do bibliotecario como
agente cultural, transformador da realidade, onde ndo sO € necessario 0
conhecimento técnico, mas também um conhecimento social, politico e educacional,
ideia esta que ainda se aplica, apesar da data. Isso se acentua na atuacao das
bibliotecas publicas e universitarias, por exemplo, pois € onde “...] o0s
conhecimentos especificos da profissdo no tratamento da documentacao, aliados a
um forte componente de lideranga.” (SANTOS, 2000, p. 111) podem ser cruciais
para capacitar os individuos e fazer valer a cidadania.

Pode-se constatar deste modo que a sociedade precisa de um profissional
completo, ou seja, que transcenda o trabalho técnico, que va além. E necessario ser

inovador, comunicativo e ter um bom senso de lideranca.

2.2 CONCEITUANDO LIDERANCA

Antes de tudo, é necessario entender que Lideranca é lembrada, estudada e
exercida desde os tempos mais antigos. Este termo esta atrelado a histéria da

humanidade de tal forma que:

A preocupagdo com a lideranga é tdo antiga como a historia escrita.
A Republica de Platdo constitui um bom exemplo dessas
preocupacoes iniciais ao falar da adequada educacéo e treinamentos
dos lideres politicos. Onde existia aristocracia hereditaria, cada
homem € potencialmente um lider e a sociedade tem que conseguir
ainda identificar e treinar adequadamente aquele homem que sera
capaz de conduzir suas instituicdes. (FEIDLER, 1967, p. 3)

Diz-se isso porque existiram lideres dos mais diferentes tipos, nas mais
diferentes épocas e esferas da sociedade. Exemplos de lideres militares como:
Alexandre — o Grande, Napoledo e até mesmo Hitler, que motivaram milhares a
guerra; ou até mesmo os lideres religiosos como Jesus, Gandhi e etc, ilustram bem
a forca e a influéncia dos lideres. Contudo, mesmo sendo uma pratica bastante

antiga, é dificil até mesmo para os cientistas modernos conceituar Lideranca. De
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acordo com Stogdill (1974) este termo: “Lideranga”, vem sendo usado acerca de
duzentos anos, sendo popular na lingua inglesa (Leadership). Mas, contrapondo
esse pensamento, Feidler (1967), acredita que tenha surgido bem antes, por volta
de 1.300 d.C.

Conceituar Lideranca ndo é uma tarefa facil, pois a mesma ndo € muito
simples de expressar em palavras e Varios autores apresentam definicbes
interessantes. Entre elas, aquela que mais chama a atencdo é a de Bennis, que diz
que “[...] lideranca é como beleza: é dificil de definir, mas vocé sabe reconhecé-la
quando a vé.” (1996, p. 13). De fato é isso, porque, afinal de contas ser lider é algo
muito subjetivo, pois engloba uma porcao de caracteristicas e atributos pessoais,
somado a aspectos ambientais e de relacionamento social. Mesmo sendo um
assunto dificil de conceituar, acredita-se que a explanacdo mais completa sobre
Lideranca seja a de Chiavenato (2005), que conceitua como uma influéncia
interpessoal, ou seja, a pessoa (lider) objetiva provocar, modificar o comportamento
de outro individuo de maneira intencional, numa determinada situacdo. Claro que
para isso o lider utiliza diversas ferramentas da comunicacdo humana para fazer
uma pessoa (ou equipe) chegar a seus objetivos.

Existem outros autores e outras definicbes, mas todas falam em “influéncia” e
a sua importancia na Lideranca. Por exemplo, Vergara (2003) diz que Lideranca é
influenciar pessoas e grupos; Hunter (2004) diz que € a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem de modo entusiasta, visando objetivos em comum e para
o bem geral; para Robbins (1999) Lideranca é a capacidade que algumas pessoas
tem de influenciar na direcéo para realizacao de metas.

Enfim, mesmo que existam muitas conceituacdes, € importante salientar que
muitas delas ndo séao divergentes a um ponto extremo. Na verdade, eles oferecem
perspectivas de varios aspectos e todas somadas resultam num plano completo

sobre o assunto.
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2.2.1 Tipos de Lideranga

Da mesma maneira que existem diferentes conceitos, entre diversos autores,

sobre Lideranca, existem trés tipos diferentes de como liderar. Seguem os estilos de

acordo com Chiavenato (2005):

a)

b)

Lideranca Autocratica: como o proprio nome diz, esse tipo de lider
centraliza todas as decisfes nele. Detentor de toda a autoridade, a equipe
nao tem nenhuma liberdade ou poder de escolha. Costuma ser dominador
e espera obediéncia incondicional dos subordinados, que, por sua vez,
apresentam sinais de frustracao, tensdo e agressividade. Em suma, o lider
€ temido e as pessoas trabalham somente quando ele esta presente. Foco
deste tipo: o lider;

Lideranca Liberal: este tipo de lider permite que as pessoas da equipe
tenham liberdade para a tomada de decisdes, sejam elas individuais ou
em grupo. Todavia, 0 comportamento desse tipo de lider é sem firmeza e
totalmente evasivo. Normalmente, grupos com esse tipo de lider nao
possuem muita qualidade de trabalho. Um grande traco da Lideranca
Liberal € que ha pouco respeito pelo lider, ou o mesmo pode ser até
ignorado. Ja a equipe pode mostrar sinais de desagregacao, insatisfacdo e
também agressividade. Foco deste tipo: o0 grupo;

Lideranca Democrética: este € o tipo onde o lider se coloca como um
canal de comunicacdo. Geralmente este € extremamente comunicativo e
incentiva as pessoas e as encoraja a participar. Normalmente esse tipo se
preocupa com o trabalho que todos estdo exercendo. Ajuda o grupo na
resolucdo de problemas e auxilia com solugbes, sugerindo ideias. Equipes
gue utilizam esse tipo de lideranca tem qualidade muito acima da média,
acompanhada de satisfacdo entre os subordinados e o lider. Foco: o

objetivo (resultados).
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Quadro 01 — Comparativo dos Trés Tipos de Lideranca

LIDERANCA AUTOCRATICA

Apenas o lider decide e
fixa as diretrizes, sem
qualquer participacdo do
grupo.

TOMADA DE
DECISOES

LIDERANCA DEMOCRATICA

As diretrizes séo debatidas
e decididas pelo grupo que
é estimulado e assistido
pelo lider.

LIDERANGA LIBERAL

Total liberdade para
tomada de decisdes
grupais ou individuais, com
participagdo minima do
lider.

O lider determina
providéncias para a
FRlelelz\VIXoy X} execucao das tarefas, uma

DOS por vez, na medida em que

TRABALHOS sdo necessérias e de

modo imprevisivel para o

grupo.

O préprio grupo esboca
providéncias e técnicas
para garantir o alvo com o
aconselhamento técnico do
lider. As tarefas ganham
novos contornos com 0s
debates.

A participagdo do lider no
debate é limitada,
apresentando apenas
alternativas ao grupo,
esclarecendo que poderia
fornecer informacdes
desde que solicitadas.

O lider determina qual a
tarefa que cada um devera
executar e qual seu
companheiro de trabalho.

DivISAO DO
TRABALHO

A divisdo das tarefas fica a
critério do grupo e cada
membro tem liberdade de
escolher seus proprios
colegas.

Tanto a divisao das tarefas
como a escolha dos
colegas fica por conta do
grupo. Absoluta falta do
lider.

O lider é pessoal e
dominador nos elogios e
nas criticas ao trabalho de
cada um.

PARTICIPACAO

O lider procura ser um
membro normal do grupo.
E objetivo e estimula com
fatos, elogios ou criticas.

O lider ndo faz nenhuma
tentativa de avaliar ou
regular o curso das coisas.
Faz apenas comentarios
quando perguntado.

Fonte: CHIANENATO, 2005, p. 187.

Um lider pode fazer uso de todos esses estilos, seja de forma combinada
(somando dois estilos); ou se adaptando a necessidade do momento, utilizando essa

ou aquela abordagem.

2.2.2 Lideranca na Contemporaneidade

Como ja foi constatado existem diferentes estilos de liderar, contudo através
dos tempos esses estilos foram evoluindo, se adaptando, se misturando. Dessa
forma um lider na contemporaneidade deve apresentar caracteristicas dos trés
diferentes tipos, variando de acordo com a situacao e lancando mao a participacao

da equipe.
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Segue o quadro que compara os paradigmas de Lideranca, ressaltando as

diferengas entre o “velho” jeito de se liderar e o novo:

Quadro 02 — Comparativo de Paradigmas de Lideranca

ANTIGO PARADIGMA DE LIDERANCA NOVO PARADIGMA DE LIDERANCA

Separacéao entre lider e liderado. Integragdo entre lider e liderado.

Sentimento sincero de igualdade entre lider e

Sentimento de superioridade do lider. .
liderado.

Lider estabelece uma relagédo evolutiva visando

Simples relacéo visando cumprir os objetivos. . o A
ao crescimento em dire¢do a plena consciéncia.

Lider centrado em objetivos materiais. Lider centrado em objetivos e valores superiores.
Visao superficial dos objetivos de vida e do Conscientizacdo do sentido profundo da
trabalho. existéncia e do trabalho.
Visao limitada e reducionista aos objetivos Visdo holistica, abrangente e inclusiva: homem,
imediatos sociedade e natureza.

Conflito: procura das causas, oportunidade de

Conflito: procura de culpa. aprender e dialogar.

Dirige grupos, departamentos, sec¢des, setores

X A Incentiva redes de organismos Vivos.
isolados de organizagoes. 9

Enfase em personalidades autoritarias ou Enfase em personalidades harmoniosas, porém
obedientes, disciplinadas e energéticas. firmes e ldcidas.

Fonte: CAVALCANTI et al. 2005, p. 75.

Essa mudanca de paradigma nos mostra o quanto o foco mudou: agora 0s
lideres tem como meta 0s objetivos, o incentivo da equipe e a gestdo de forma

holistica e bem fundamentada.

2.3 CONCEITUANDO LIDER

Percebe-se que conceituar Lideranca ndo é tdo simples, uma vez que sao
subjetivos 0os motivos e as situagfes pelos quais uma pessoa se torna lider.
Conceituar “Lider” também nado é simples, contudo se acredita que a explanacao
bastante completa tenha sido enunciada por Bennis ja em 1996:
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[...] sGo pessoas capazes de expressar-se plenamente. Com isto,
refiro-me a pessoas que sabem quem s&o, quais sdo suas forcas e
fraquezas e sabem como empregar integralmente suas forcas para
compensar suas fraquezas. Também sabem o que querem, por que
guerem, e como comunicar 0 que guerem aos outros, de modo a
obter cooperacado e apoio. Finalmente, sabem atingir seus objetivos.
(BENNIS, 1996, p. 14)

Alguns autores falam em determinadas caracteristicas e de comportamento
das pessoas que sdo lideres. Eles defendem inUmeras qualidades a serem

seguidas. Logo:

As caracteristicas de um lider sdo sua energia e tenacidade em
enfrentar desafios, confianca em suas habilidades, criatividade,
conhecimento do negécio onde atua, facilidade em identificar
comportamentos e interpretar as informacdes que recebe
continuamente, flexibilidade para mudar com facilidade e
principalmente ética, integridade e honestidade. (LOPES et al, 2008,

p.4)

Existe material sobre essas definicbes e obras ensinando e demonstrando
como ser lider e que objetivos tracar, mas poucos falam no principal foco, aquele
que trard o diferencial. Dentre essas obras, a que se destaca por ter um dos

melhores conceitos deste foco € esta que contém o seguinte trecho:

O foco principal [do lider] estd em respeitar as pessoas, estimular o
autogerenciamento, as equipes autbnomas e as unidades
empreendedoras. Os lideres pensam mais a longo prazo, percebem
as interrelacdes que fazem parte de realidades mais amplas, pensam
em termos de renovacdo, tém habilidades politicas, provocam
mudancas, afirmam valores e conseguem unidades. O lider deve ser
antes de tudo um Gestor de Pessoas. (LEVEK; MALSCHITZKY,
2002, p. 35)

Como foi visto, existem caracteristicas comuns nos lideres, como: ter
entusiasmo, ser motivado e participativo, ter espirito de equipe, saber delegar
tarefas e cobrar resultados. Entretanto Sant'/Anna (2011) tipifica seis diferentes tipos
de lideres:

a) Autoritario — € aquele lider que domina e determina tudo que sera

executado pelo grupo. Tem o perfil de "chefe" que exige obediéncia cega
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pelos demais membros da equipe. E sempre pessoal quando faz elogios
e criticas sobre o trabalho realizado. Consequéncia: a equipe geralmente
€ hostil e agressiva, se afastando em funcao da gestédo através do medo;

b) Indeciso — ndo assume responsabilidades, € evasivo e ndo direciona o
grupo. Consequéncia: a equipe fica a deriva e de forma desorganizada;
muita insegurancga e atritos entre os membros do grupo;

c) Democratico — estd sempre preocupado com a participacdo de todos no
grupo, uma vez que ouve as opinides e determina junto com a equipe 0s
objetivos e tarefas. Sempre estimula e orienta. Consequéncia: grupo
satisfeito, interativo, participativo e trabalho com entusiasmo;

d) Liberal — quase ndo participa do processo de decisbes, pois a equipe
possui total liberdade para fazé-lo. Consequéncia: a equipe fica
desorientada e confusa;

e) Situacional — a postura deste tipo de lider é varidvel de acordo com as
diversas situacdes que surgem. Desta forma ele se adéqua a cada
situacdo. Consequéncia: a equipe fica segura e motivada;

f) Emergente — é o lider que assume a situacdo por ser aguele que reune
mais conhecimentos pertinentes para conduzir a equipe a determinado
objetivo. Lembrando que este s6 surge numa situacdo especifica, onde
determinadas acfes sdo imediatas. Consequéncia: a equipe colabora e
se sente segura, uma vez que tem conhecimento que o lider sabera que
rumos tomar para resolver o problema.

Pode-se perceber que, além desses diversos tipos de lider, a estrutura
hierarquica também mudou com o tempo, assim como sugere Levek e Malschitzky
(2002) quando falam na evolug&o do paradigma hierarquico:

a) 1% Fase: Modelo Tradicional: onde o lider situa-se acima do grupo e atua

separado dos demais integrantes da equipe.
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Figura 01 — Modelo Tradicional

Fonte: LEVEK; MALSCHITZKY, 2002, p. 43.
b) 2% Fase: Modelo Lider no Centro: como o nome diz, o lider se encontra no

centro gerenciando e servindo de canal de comunicagéo entre as pessoas
da equipe.

Figura 02 — Modelo Lider Central

Fonte: LEVEK; MALSCHITZKY, 2002, p. 43.

c) 3% Fase: Modelo Transicdo: segue o modelo anterior, contudo, neste o
lider delega autoridade e responsabilidades para tomada de decisdes.
Desta forma algumas pessoas da equipe acabam retendo

responsabilidades que antes eram exclusivas do lider.
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Figura 03 — Modelo Transicao

Fonte: LEVEK; MALSCHITZKY, 2002, p. 44.
d) 4° Fase: Modelo Parceria: acontece quando o lider se torna um parceiro

do grupo, que participa ativamente das decisfes. Desta forma todos

possuem responsabilidades, antes exclusivas do lider.

Figura 04 — Modelo Parceria

Fonte: LEVEK; MALSCHITZKY, 2002, p. 44.

E notavel que existam diferentes formas de se exercer a Lideranca e
diferentes tipos de lider. Acredito que seja por esse motivo que se torne tao abstrata

a conceituacado e o estudo dessa area. Entretanto, apesar das subjetividades que
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levam (ou n&o) uma pessoa ao posto de lider, sabemos que, ndo somente as
unidades de informacdo, mas a sociedade de modo geral também precisa de

lideres.

2.4 BIBLIOTECARIOS E LIDERANCA

Embora esse seja um perfil bastante almejado pelo mercado de trabalho e
aconselhado por muitos autores, a realidade nos mostra que had uma escassez de
lideres, pois a "[...] capacidade gerencial [hoje] € mais rara, pois exige habilidades
mais complexas: capacidade analitica, de julgamento, de deciséo e lideranca e de
enfrentar riscos e incertezas." (MOTTA, 1991, p. 27). E fato que alguns bibliotecérios
ja possuem, de forma inerente, o espirito de Lideranga e avancam para além do
ambiente da biblioteca, para fins de angariar recursos e melhorar a imagem da
instituicdo. Pro-atividade tem sido a palavra desses profissionais, no entanto, eles
tem sido raros no mercado de trabalho.

Isso vem de encontro ao que ja foi comentado sobre qual seria a postura do
bibliotecario na atualidade: saber os objetivos, conhecer pontos fracos e fortes,
comunicar-se e promover cooperacdo, seja da equipe de trabalho ou dos seus
superiores.

A questdo mais discutida é: a profissdo de bibliotecario possui essa
caracteristica de Lideranca? A resposta € muito simples, se partirmos do principio
que qualquer pessoa pode ser ou tornar-se um lider, assim como reforca Morath
(2011). Devemos nos dar conta que o lider ndo surge “pronto”. Sdo suas
experiéncias, conhecimento e pré-atividade que vao proporcionar esse titulo. Mais
especificamente “[...] um lider ndo nasce feito, mas precisa ser construido, e
construido sozinho mais do que pelos outros.” (BENNIS, 1996, p. 16).

Sabe-se o0 que é ser lider e como é exercida a lideranca, mas € importante
perceber a diferenca entre ser lider e ser chefe. A diferenca basica é que o chefe
“‘manda”, o lider, especialmente no contexto de bibliotecas, faz com que as pessoas
sintam-se mais “[...] como colaboradoras do que subordinadas, pois [se requer] sua
adesd@o aos objetivos, politicas e missdo da organizagdo.” (GIL, 2001, p. 220). Os

profissionais da informagédo tem que estar conscientes de que ndo basta estar no
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cargo de chefia para desempenhar o papel de Lideranca; até porque, em diversas
ocasifes, quem tem esse perfil de lider sequer esta instaurado do status de chefe.
Logo, o bibliotecario deve assumir essa responsabilidade e estar a frente
conduzindo a unidade. Uma vez que esse se anule de suas funcdes de Lideranca,
outro o fara, pois as pessoas carecem por lideres e por um direcionamento, assim

como afirma Moscovici:

Os grupos humanos necessitam de lideres competentes para
sobreviver e desenvolver plenamente seus recursos e
potencialidades. Igualmente, as organizacfes sociais necessitam de
lideres competentes (dirigentes / executivos / gerentes) para sua
sobrevivéncia e desenvolvimento cabal de recursos e
potencialidades. (1995, p. 169)

Logo, independente da caréncia das pessoas com relacdo a lideres, no
mercado de trabalho pessoas despreparadas poderdo ser postas em cargos de

chefia e, por sua vez, permitir que outros ditem os rumos da unidade de informacéao.

2.5 CONCEITUANDO MOTIVACAO

Visto que a Lideranca é um fator que o bibliotecario deve utilizar a seu favor, é
necessario levar em conta o principal recurso utilizado por lideres no mundo todo: a
Motivacdo. Assim como o0s conceitos de Lideranca, lider e todos os demais que
possuem determinacdes amplas e complexas ligadas a Psicologia e Administracéo;
a Motivacdo também ndo é simples de definir. Muitos autores trazem diversas visfes
sobre o assunto, inclusive algumas teorias, as quais serdo abordadas mais adiante.
Contudo, todos eles trazem alguns elementos semelhantes, como ilustra Witter, em
seu texto datado de 1986 e ainda € valido.

Os conceitos de motivagdo, usualmente, enfatizam um ou
combinagfes de trés tipos de variaveis: 1) Determinantes ambientais;
2) Forcas internas (necessidades, desejo, emocdo, impulso, instinto,
vontade, propdsito, interesses, etc.) e 3) Incentivo, alvo ou objeto que
atrai ou repele o organismo. (1986, p. 38)

Tendo isso como base, selecionaram-se as conceituagbes que foram mais

interessantes. As mesmas estdo contidas em obras de autores que possuem obras



29

na area de Ciéncia da Informacgéo, que ndo sdo muitas; ou autores conceituados na

area da Administracdo. Uma dos mais completos conceitos é também de Witter:

A motivacdo € o conjunto de fatores psicolégicos (conscientes ou
inconscientes, internos ou externos), de formas fisioldgicas,
intelectuais ou afetivas, as quais se interrelacionam, determinando a
conduta ou acado do ser humano. (1990, p. 69)

De fato existem outras definicbes, assim sendo, seguem as citacdes de outros
autores que corroboram com a primeira visdo, como a de ALLEGRETTI (2002, p.
195), onde a “[...] motivagao descreve a forga que inicia um comportamento e orienta
para uma finalidade cujo resultado proporcionara uma resposta satisfatoria a uma
necessidade.”. Ou talvez o conceito que diz que Motivacao € “[...] um processo que
implica na vontade de efetuar um trabalho ou de atingir um objetivo.” (CODA, 1990,
p. 46). Todas essas visOes indicam aquilo que sentimos quando estamos motivados:

a vontade de entrar em acdo e entrar em movimento, a fim de chegar a um objetivo.

2.5.1 Trabalho e Motivacao

Apos a elucidacao de alguns conceitos sobre Motivacao, é fundamental saber
que a mesma esta intimamente ligada ao Trabalho e ao prazer em trabalhar. De
acordo com Dejours, o conceito de trabalho é:

[...] € aquilo que implica, do ponto de vista humano, o fato de
trabalhar. gestos, saber-fazer, um engajamento do corpo, a
mobilizacéo da inteligéncia, a capacidade de refletir, de interpretar e
de reagir as situacdes; € o poder de sentir, de pensar e de inventar,
etc. (2004, p. 2)

Projetar-se num local onde se trabalha sem imaginacdo, com certeza é
bastante entristecedor. A Motivacdo € aquilo que vai movimentar e incentivar o
individuo na realizagdo das tarefas. E uma vez que liderar &, basicamente,

influenciar as pessoas a cumprir objetivos, a Motivacao no trabalho é fundamental.
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A motivagdo para o trabalho aparece como um fendGmeno complexo,
gue ndo se pode analisar sem levar em consideracdo o conjunto da
situacdo, quer dizer, o individuo, suas caracteristicas e suas
experiéncias, o trabalho (em sua natureza e restricbes) e a
organizacdo com suas regras, 0s seus objetivos e o clima que lhe é
préprio. (BERGAMINI, 1997, p. 68)

Como afirma Bergamini, motivar em um ambiente de trabalho é bastante
complexo, pois Motivacdo (assim como outros conceitos) é bastante subjetiva. Ou
seja, 0 que motiva uma pessoa, ndo necessariamente motivara outra. Normalmente,
equipes motivadas recebem incentivos das mais diferentes formas, o que favorece a

atuacao dos individuos. Vem ao encontro disso o seguinte trecho:

Muitos comportamentos indesejaveis sao causados pela falta de
incentivos que podem melhorar o seu comportamento e desempenho
através de incentivos sociais (na falta de possibilidade do monetério)
como elogios de sua chefia pelos trabalhos realizados, ou
reconhecimento pelo usuario da importancia de seu trabalho, um
companheiro de trabalho que lhe sorri desejando “bom dia”, a
possibilidade de “crescer” com o seu trabalho, de ter uma carreira
pela frente, etc. (WITTER, 1990, p. 74)

Logo, fica provado que o lider deve saber utilizar determinados incentivos
para motivar a equipe, ndo sé para torna-la produtiva, mas também para torna-la

satisfeita.

2.5.2 Motivacao aplicada e Lideranca

Percebe-se que Motivacdo e Lideranca sdo ferramentas necessarias na
gestdo, uma vez que o mercado exige isso dos profissionais. Esta € uma forma de
empresas e organizagcdes desenvolverem mecanismos para alcancar de forma mais
efetiva e eficaz os seus objetivos; tornando a entidade mais competitiva e forte num
mercado cada vez mais avido, especialmente por informacao.

Logo, para que um lider utilize a Motivagdo como “aliada” nos seus projetos, &
necessario que o mesmo entenda alguns preceitos. Alguns autores como Araujo
(1985) e Chiavenato (2000) reforcam os aspectos que devem ser apreciados para
gue estes gerem Motivacao, satisfacdo e que proporcionem uma Lideranca sélida e

tranquila, sao eles:
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d)

f)

g)

h)
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Reconhecimento: é de suma importancia e que faz com que os
subordinados sintam-se valorizados. Elogiar sempre quando um
membro da equipe faz algo excelente é fundamental. Todavia, é
preciso ter sabedoria e aptiddo na hora de transmitir de forma
adequada a informacéo. O lider deve frequentemente reconhecer as
atividades individuais de cada um;

Seguranca: estabilidade € tudo que uma pessoa precisa para se sentir
confortavel num ambiente de trabalho. Esse sentimento € passado
através de contratos, benéficos previstos e reajuste de salario
periédico;

Autorealizacdo: o suprassumo da realizacdo pessoal. Pois é quando o
individuo reconhece a sua utilidade e percebe os resultados de seu
proprio trabalho;

Diadlogo de Desenvolvimento: troca de informacdes positivas e ideias
entre lider e equipe, € um grande elemento que impulsiona a
motivacdo: o dialogo;

Treinamentos e Oportunidades de Desenvolvimento Pessoal:
proporcionar ocasides, treinamentos ou reunides que visem somar
conhecimentos e outras habilidades ao subordinado. Isso é importante,
pois elevando o seu grau de conhecimento, essas pessoas se tornam
mais confiantes na realizacdo de suas tarefas, aumentando a
autoestima;

Remuneracdo Adequada: recurso bastante utilizado, pois uma boa
remuneracdo € sempre bem vista. Contudo, ndo € um aspecto
motivador por longo periodo. Importante lembrar que em casos
inversos, onde a remuneracao é inferior ao esperado, esse aspecto se
torna um fator desmotivador;

Crescimento e Promocéao: trata-se de incentivos dentro da empresa,
como mudanca de nivel na hierarquia de instituicdo (promoc¢ao);

Equipe e Relacionamento Interpessoal: fundamental como aspecto
motivador estar numa equipe harmoniosa onde todos séo

colaboradores. Importante se ter um ambiente saudavel e sem intrigas;
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i) Boas Condicdes de Trabalho: dar boas condi¢c6es, como: um ambiente
limpo, bem iluminado, confortavel e etc., sdo imprescindiveis para a
motivacdo da equipe;

)] Demais Beneficios: beneficios como: vale-transporte, vale-refeigéo,
plano hospitalar, seguro e etc, colaboram para a satisfacdo e
diretamente com a motivagao do grupo;

k) Status: estratégia que visa deixar claro a importancia de
determinado(s) cargo(s). Muitos valorizam esse aspecto, contudo, ndo
é considerado o mais motivador;

)] Objetividade e Clareza: cria-se um ambiente bastante motivado uma
vez que sdo explicitos os objetivos e 0s meios de atingi-los;

m)  Empoderamento: € a habilidade de tornar confiantes os membros da
equipe para que desta forma alcancem os objetivos e superem
obstaculos. Aumenta o respeito entre todos;

n) Comunicacdo: fundamental para que o lider e equipe expressem suas
opinides e ideias. Saber ouvir € tdo importante quanto falar. Isso
também colabora para uma atmosfera de integracdo e confianca;

0) Moral: o lider deve ser o motivador em si, sempre estimulando e sendo
um entusiasta. Deve demonstrar orgulho por ser parte e por estar a
frente da equipe.

Todos esses meios que citados, facilitam a aplicacdo da Lideranca através da

motivacdo. Desta forma, somados ao talento, carisma e poder de influéncia do lider,
podemos constatar que a equipe estara satisfeita e se deixara conduzir ao sucesso

da instituic&o.

2.6 DIFERENCA ENTRE CHEFE E LIDER

Pode existir conclusdo na conceituacdo e diferenciacdo entre lider e chefe,
mas é importante ressaltar que sao conceitos diferentes. Chefe € aquele que foi
colocado no poder por uma eleicdo ou indicacao, diferente do lider que adquire sua
posicdo de modo espontaneo (LOBO, 2009). A lider tem seguidores voluntarios e

gue confiam na sua capacidade gerencial, ja o chefe é aquele que comanda (LOBO,
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2009). Reforcando assim, que todo lider € um bom chefe, mas nem todo chefe é um
lider.

2.7 UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL E O SBUFRGS

A Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), com sede em Porto
Alegre, capital do estado do Rio Grande do Sul, € uma instituicdo centenaria,
reconhecida nacional e internacionalmente. Ministra cursos em todas as &reas do
conhecimento e em todos os niveis, desde o Ensino Fundamental até a Poés-
Graduacao. Em funcéo disso, altamente reconhecida, a UFRGS foi apontada como
a terceira melhor universidade do Brasil e nona melhor da América Latina (WORLD
UNIVERSITY, 2012).

Parte desse sucesso se deve as bibliotecas, que sdo coordenadas pelo
Sistema de Bibliotecas da UFRGS (SBUFRGS), chefiado pela Biblioteca Central
(BC); compondo assim o conjunto de 32 unidades responsaveis pela prestacédo de
servicos, como informacBes especializadas a comunidade universitaria e
comunidade em geral (SBUFRGS, 2012). Lembrando ainda que os acervos da
universidade s&do compostos, de acordo com SBUFRGS (2012), por: livros,
periodicos (nacionais e estrangeiros), filmes, CD’s, DVD’s, fotos, mapas, partituras,
discos, obras raras, teses, dissertacdes, além de acessos a bases de dados como o

Portal da CAPES e jornais do mundo todo.

2.8 BIBLIOTECA UNIVERSITARIA ESPECIALIZADA

As bibliotecas, durante séculos, tem sido os templos de saber e cultura, onde
as pessoas procuram informacdo e produzem conhecimento. Com o passar do
tempo esses centros de informagao foram se particularizando, pois a Imprensa fez
com que o conhecimento fosse difundido e a sua divulgacdo barateada. As
bibliotecas, antes publicas ou particulares, comecaram a se dividir e se especializar

em unidades: escolares, universitarias, especializadas e etc.
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pY 7

Com certeza, o tipo que sempre chama a atencdo é a Biblioteca
Especializada, que surgiu no inicio do século XX, refletindo nada menos que a
expansdo tecnoldgica e cientifica do mundo moderno. Uma vez que o0s
conhecimentos estavam cada vez mais técnicos e especificos, surgiu a necessidade
de se organizar materiais com o objetivo de sanar essas demandas. Dentre algumas

definigbes, esta é a mais abrangente:

As bibliotecas especializadas séo diferenciadas dos demais tipos de
bibliotecas pela sua estrutura de orientacdo por assunto, e pelo fato
de que as organizacbes as quais elas pertencem terem objetivos
especificos, e estes objetivos, por sua vez, devem nortear todas as
atividades da biblioteca, dentro das areas de conhecimento
abrangido pela empresa a qual ela serve. (FIGUEIREDO, 1979, p.
14)

Isto ilustra muito bem o quanto a biblioteca especializada deve estar em
sintonia com o0s objetivos da instituicio e atender prontamente as suas
necessidades tado particulares. Entretanto, o que mais caracteriza uma biblioteca é

seu acervo e é justamente isso que diz Figueiredo (1979):

[...] o tipo de material que constitui as suas colec¢des; enquanto que
em outras bibliotecas o material livro/folheto é o mais comum, nas
bibliotecas especializadas a importancia maior é dada a informacao
contida num livro, ou em qualquer outro material, podendo ser
também a informagéo ainda n&o impressa, ndo publicada, pois que
um dos objetivos e caracteristicas das bibliotecas especializadas é a
de se antecipar a necessidade de sua clientela. (FIGUEIREDO,
1979, p. 15)

E necessario entender bem essa quest&o, pois as bibliotecas escolhidas para
a analise sdo do tipo universitaria especializada. As Bibliotecas Universitarias
surgiram com as universidades, o que € bastante Obvio. A partir dai tornaram-se
grande centros de aprendizado e também de ensino, estendendo até hoje esse
pensamento, funcionando com centros de pesquisa e de busca em modernas e
inteligentes bases de dados. As semelhancas entre bibliotecas especializadas e

universitarias sdo muitas, uma vez que as mesmas atendem publicos de
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determinados setores e que buscam informacdes parecidas, ou usuarios que tem
necessidades semelhantes.

No Brasil, sabe-se que essas unidades sdo as melhores em questdo de
administracdo de recursos, desenvolvimento e remuneracdo de profissionais. E
interessante ressaltar que o bibliotecario € muito valorizado nessas unidades e
bastante consultado. E ai que entra a importancia da Lideranca nesse nicho: nortear
e exercer o papel de profissional da informacdo para manter (e aprimorar) esse

padréo de exceléncia nesses tipos de biblioteca.
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3 METODOLOGIA

Nesse capitulo sdo especificados os métodos e os procedimentos utilizados

para a realizacédo da pesquisa.

3.1 ABORDAGEM E TIPO DE PESQUISA

A metodologia utilizada para a realizacdo desse estudo foi de cunho quanti-
qualitativo. A abordagem qualitativa foi considerada adequada uma vez que, de
acordo com Silva (2001), na pesquisa qualitativa existe uma forte ligacdo do sujeito
com o mundo real, um forte vinculo entre mundo objetivo e a subjetividade que néo
se pode traduzir em numeros. Sendo assim ndo requer técnicas e métodos
estatisticos. No entanto, alguns dados numéricos foram necessarios e utilizados
como forma de subsidios nas analises qualitativas, portanto uma abordagem
quantitativa também foi realizada. Ainda, para Silva (2001), o ambiente natural é
uma fonte direta de dados e o pesquisador é o instrumento-chave. Vale a pena
ressaltar que esse tipo de pesquisa é puramente descritiva, na qual seu pesquisador
analisou os dados de forma indutiva.

Outra caracteristica desta pesquisa é o cunho exploratério, pois objetivou
proporcionar maior familiaridade com o problema proposto. O aspecto que a
caracteriza como pesquisa exploratéria da-se em funcdo dos levantamentos
bibliograficos, entrevistas, experiéncias praticas que foram realizadas, juntamente

com a analise de diversos exemplos que ajudam na compreensao do problema.

3.2 UNIVERSO E SUJEITOS

Essa pesquisa foi efetuada com dois grupos:
a) Bibliotecarios(as)-chefes das bibliotecas setoriais e a biblioteca central, e
suas equipes, constituidas de bibliotecarios, administrativos e bolsistas,

sendo eles funcionarios vinculados a Universidade Federal do Rio

Grande do Sul. Esse grupo foi escolhido por motivos bastante
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compreensiveis, pois somente eles poderiam compartilhar suas
experiéncias com/como lideres;

b) Pessoas-chave, reconhecidas por seus feitos ou por suas posi¢cdes na
area de Biblioteconomia. Sao eles(as): Presidente Conselho Federal de
Biblioteconomia (CFB), Presidente do Conselho Regional de
Biblioteconomia (CRB-10), Presidenta da Associacdo Rio-grandense dos
Bibliotecarios (ARB) e fundadora da Biblioteca Central da UFRGS.

3.3 INSTRUMENTO DE COLETA DE DADOS

A coleta de dados foi realizada por meio de questionéario fechado (Apéndice A
e B), sendo apenas uma questdo aberta, com ressalva a utilizagdo de Escala de
Likert numa das questbes (numero 8), esta voltada para bibliotecarios-chefe e
equipe. Também foram feitas entrevistas com roteiro pré-estabelecido (Apéndice C),
qgue tiveram como foco o depoimento das pessoas-chave, a fim de coletar dados
importantes sobre a construcéo e/ou atuagcao do gestor.

No que tange a andlise das entrevistas, € importante salientar que este

instrumento foi escolhido, por ser

[...] o encontro entre duas pessoas, a fim de que uma delas obtenha
informagBes a respeito de determinado assunto, mediante uma
conversacdo de natureza profissional. [...] [Esta] tem como objetivo
principal a obtengdo de informagbes do entrevistado sobre
determinado assunto ou problema. (LAKATOS; MARCONI, 1991, p.
195).

Obviamente existem desvantagens no uso desse recurso, tais como:
dificuldade de comunicacdo (de expressédo e interpretagédo), possibilidade de
influenciar no discurso e pela demanda de tempo que a execugao implica.
Entretanto, as vantagens sdo maiores, pois oferece a oportunidade de avaliar
atitudes do entrevistado, da flexibilidade as respostas e permite encontrar
informagdes que nao sao localizadas em nenhum tipo de fonte documental.

Sobre a utilizacdo do questionario, que nada mais €, de acordo com Silva
(2001), que uma série de perguntas certa em ordem, sobre determinado tema, que

pode ser respondido, na presenca do entrevistador ou ndo; é importante ressaltar
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que se trabalhou em dois tipos de questionarios. Um deles foi respondido por
bibliotecarios-chefe (Apéndice A) e o outro pelos demais integrantes da equipe
(Apéndice B). Assim como na entrevista o0 questionario também oferece
desvantagens na sua utilizagcdo. Seguem algumas: o fato dos individuos ndo o
responderem plenamente, a falta de compreensao em alguma questao e a excluséo
de analfabetos (este ndo seria aplicado ao caso). Visto isso, este instrumento se
adéqua, pois suas vantagens se sobrepdem, agregando assim facilidades a
pesquisa como: aplicacdo em massa de baixo custo (uma vez que pode ser enviado
por e-mail), mantém o anonimato e normalmente € bem aceito pelos respondentes.
Ainda dentro do questionario foi usado um recurso chamado de Escala de

Likert, que:

[...] significa uma escala de classificagdo de cinco, sete ou nove
pontos, na qual a atitude do entrevistado é medida sobre uma série
continua que vai de altamente favoravel até altamente desfavoravel,
ou vice-versa, com igual nimero de possibilidades positivas e
negativas de resposta e uma categoria média ou neutra. (REA;
PARKER, 2000, p. 70)

Ela é denominada assim em funcdo do seu criador Rensis Likert. Este
recurso, um dos tipos de escala psicométrica ou escala de atitude, facilitam a
avaliacao, por parte do bibliotecéario, sobre sua atuacéo e a da equipe com relacéo a

sua chefia.

3.4 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

O questionario foi preenchido pessoalmente (a s6s) pelos sujeitos da

pesquisa. Quanto as entrevistas, estas foram previamente agendadas e

posteriormente gravadas e degravadas com a devida autorizagéo.

3.5 PLANO DE ANALISE DOS DADOS

A partir das respostas obtidas por meio dos questionarios e das degravacoes,

foram feitos recortes das mesmas e, posteriormente, foram submetidos a



39

comparacdo com a teoria. Quanto a tabulacdo dos dados, essa se deu de forma

manual.

3.6 ESTUDO PILOTO

Os questionarios foram submetidos a validacdo de uma especialista na area
de Gestdo de Pessoas — Monica Fonseca Soares, bibliotecaria e Mestre em
Administracédo pela UFRGS, que avaliou a pertinéncia das perguntas aplicadas aos
objetivos do trabalho. O questionario também foi submetido a avaliagdo, para
verificar se a clareza e o0 uso de linguagem estavam adequados ao nivel dos sujeitos
da pesquisa. As sugestbes recebidas foram incorporadas a versao final dos

instrumentos de coleta de dados.
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4 ANALISE DOS DADOS

Neste capitulo sdo discutidos e evidenciados os resultados da pesquisa

realizada, a luz do referencial tedrico.

4.1 RESULTADOS ACERCA DA CHEFIA

As primeiras perguntas do questionario direcionado aos chefes (no total de

28) foram com relacao a dados basicos como: idade, sexo e escolaridade.

Gréfico 01 — ldade dos Bibliotecarios
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Fonte: Dados da Pesquisa

Aqui se pode constatar que 65% dos bibliotecarios-chefes tem mais de
quarenta anos. Esse resultado é explicado por Maxwell, que afirma:

A melhor professora de um lider € a avaliacdo de sua experiéncia.
Para prever como lidar com os momentos de definicdo do futuro [é
importante] analisar aqueles pelos quais vocé ja passou. (MAXWELL,
2008, p. 40)

Logo, fica demonstrado que muitas vezes a experiéncia corrobora para sua
posicdo de gestor.
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Grafico 02 — Sexo dos Bibliotecarios

M Feminino

m Masculino

Fonte: Dados da Pesquisa

Uma maioria bastante expressiva do sexo feminino reflete uma antiga
tendéncia, na qual uma “[...] proporcdo muito elevada de profissionais do sexo
feminino.” (OLIVEIRA, 1980, p. 54) existia, constatado através de um estudo que
analisou o perfil e a autoimagem do bibliotecario da época. De acordo com Newmyer
(1976) a imagem do bibliotecario, no caso, da bibliotecaria, esteve durante muito
tempo atrelado a valores femininos, historicamente incutidos. Em funcdo disso a
profissdo, de acordo com MILANESI (1978), ganhou atributos pejorativos dados a

mulheres anteriormente, como: pacata, ndo-criativa, sem charme e apolitica.
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Grafico 03 — Escolaridade dos Bibliotecarios
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Fonte: Dados da Pesquisa

Nesta questdo foi possivel perceber que 75% dos chefes respondentes
possuem algum tipo de pés-graduacdo, que seja em nivel lato sensu ou stricto
sensu, tornando-os assim mais preparados para os cargos de chefia. Contudo,
nenhum possui Doutorado. Sabendo disso, uma vez que o Grafico 03 apresenta

uma maioria de respondentes pos-graduados, pode-se afirmar que:

Destacam-se [...] razbes para a busca da educacdo continuada, tais
como: concluida a formagéo bésica (Graduacéo), aperfeicoar-se ou
atualizar-se; e, pretendendo atuar em campos especificos,
complementar seus conhecimentos, especializando-se na area de
interesse. (CRESPO; RODRIGUES; MIRANDA, 2006, p. 2)

Desta forma, o que Souza afirma vem ao encontro dos resultados obtidos,
pois a "[...] educacédo continuada permanente, diversificada e de qualidade [deve] se
constituir em uma das prioridades nos programas e projetos de formacgéao

profissional de bibliotecarios." (1998, p. 3).
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Gréafico 04 — Tempo do Exercicio da Profisséo
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Fonte: Dados da Pesquisa

Outro numero bastante expressivo foi este, em que o tempo de exercicio da
profissdo demonstra que 68% das pessoas estdo formadas ha mais de dez anos;
logo, o conhecimento acerca da area € importante para se chegar ao cargo de chefia
da unidade. A experiéncia e o conhecimento, mais uma vez, se destacam na analise
dos dados sobre a ascensdo a chefia da unidade. Maxwell (2008) reitera isso,
colocando que esses conhecimentos colhidos ao longo do tempo contribuem no

exercicio da lideranca.

Gréfico 05 — Tempo do Exercicio de Chefia
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Fonte: Dados da Pesquisa
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Seguindo no mesmo padrao do grafico anterior (Gréfico 04), observa-se que o
tempo de exercicio de chefia também acompanha o mesmo padrédo, pois 46% dos
respondentes possuem o status de chefe hd mais de dez anos. Todavia, salienta-se
qgue os iniciantes totalizam 43% e se encontra nos cinco primeiros anos de gestao,
sinalizando assim uma renovagao parcial, mas significativa, nas diretorias das
bibliotecas da UFRGS.

Grafico 06 — Eficiéncia Sob a Visao dos Bibliotecarios
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Fonte: Dados da Pesquisa

Com relacdo a eficiéncia dos bibliotecarios como lideres, foi possivel
constatar uma unanimidade. Todos os chefes de biblioteca acreditam que, como
profissionais, podem ser lideres; este pensamento é sustentado por Morath (2011),
Feidler (1967), Lopes (2008) entre outros. Ou seja, a teoria afirma que todos (inclui-
se ai os profissionais da informagdo) podem ser lideres. Entretanto, ap0s as
entrevistas com as pessoas-chave da area de Biblioteconomia, revelou-se o0 oposto,
uma vez que todos acreditam que Lideranca € um dom e que ndo € qualquer
individuo que o possui. Pode-se perceber isso nos seguintes trechos, quando
perguntados se qualquer pessoa pode ser um lider: “Sinceramente ndo. Creio que
os lideres tém algumas caracteristicas inatas”; “Ndo. Acredito que a lideranca é
intrinseca ao individuo”; “N&o, um lider tem caracteristicas psicoldgicas especificas
mais acentuadas”; “Né@o acredito que qualquer pessoa possa ser um lider. Eu
acredito que lideranca seja um talento, nasce com o individuo”. Ainda acerca desta
questdo de efetividade da lideranca dos bibliotecérios, as pessoas-chave atribuiram
0S motivos que os levaram as posicoes de destaque. As respostas foram diversas,
apontando diferentes razbes que contribuiram para a sua notoriedade, como se
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percebe nos trechos: "[...] atribuo as buscas pessoais, disposicdo para
trabalhar/transformar”; "Atribuo a varios fatores. Sempre fui muito dedicada aos
estudos, muito responsavel, [...] muito exigente e perfeccionista. Com o tempo, a
idade e a experiéncia, a gente vai aprendendo a dosar e a equilibrar tudo isso"; "[...]
tive boas oportunidades. Ndo me vejo como uma pessoa de sucesso, mas como
alguém que trabalha muito e que acredita no que propde"; "A garra e ao curso de
Biblioteconomia. Sempre tive orgulho de ser bibliotecaria, acima de tudo, acredito
muito na profissao”.

Gréfico 07 — Autoimagem de Lider do Bibliotecéario

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa

J& nesta questdo de autoimagem, na qual os bibliotecarios deveriam assinalar
sua identificagdo como lideres em sua unidade de informacdo, o resultado foi
expressivo: 93% deles acreditam serem lideres. Como constatado no Grafico 06,
todos créem que o bibliotecario pode ser um lider eficiente, no entanto, a

autoimagem do profissional aponta que nem todos se consideram lideres.
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Grafico 08 — Valoragado da Atuagdo Como Lider
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Fonte: Dados da Pesquisa

Quando perguntados sobre a valoracdo da sua lideranca, os resultados foram
0s anteriormente apresentados (Grafico 08), refletindo que, em sua maioria, 0S
respondentes chefes consideram-se bons ou excelentes lideres. Contudo, 11% né&o
souberam avaliar seu desempenho, considerando que caberia a equipe julgar sua

atuacao.

Grafico 09 — Motivacéo da Unidade pelo Bibliotecario
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Fonte: Dados da Pesquisa
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Da mesma forma que foram questionados sobre a Lideranca, o foram sobre a
Motivacdo. O grafico mostra que quase 90% dos respondentes neste segmento
acredita ser um motivador na biblioteca na qual atua. Todavia, o percentual de “nao-
motivadores” (11%) € maior do que os “nao-lideres” (7%), que pode constatado na
comparacdo com o Grafico 07, sobre a autoimagem do bibliotecario-chefe como
lider. Ainda sobre esse mesmo assunto, as pessoas-chave comentaram que a
motivacdo é fundamental e isso pode ser visto nos trechos: “a motivagao é o fator
primordial em todos os processos de liderancga”; “a motivacdo é essencial para o
desenvolvimento das atividades. E importante que as pessoas compreendam sua
funcéo e sua importancia”; “de 1 a 10... A importancia da motivacao da equipe € 11,
as coisas, 0s processos, as mudancas, o trabalho... Enfim, resultados efetivos sé
acontecem quando as pessoas estdo empenhadas em fazer dar certo, isso sé
ocorre quando elas sdo e estdo motivadas”; “é fundamental, pois sem motivacao,

nada saira bem feito”.

Gréafico 10 — Reconhecimento do Bibliotecéario

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa

Acerca do reconhecimento por parte dos superiores dos(as) bibliotecarios(as)-
chefe, este também foi expressivo. Somente 4% deles acreditam que seus

superiores nao os veem como lider.
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Gréfico 11 — Realizagdo de Cursos de Lideranca
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Fonte: Dados da Pesquisa

Quanto a realizacao de cursos na area de Lideranca, foi constatado um dado
interessante. Mais da metade dos chefes de unidade realizaram cursos desta
temética, o que vem ao encontro do que pensa Bennis (1996), que acredita que o
lider ndo nasce pronto e precisa ser construido pouco a pouco, seja através de
cursos ou vivéncias. Por outro lado, contradizendo este autor, as pessoas-chave,
aqueles que ocupam importantes posi¢cdes na area de Biblioteconomia — nunca
realizaram nenhum curso de lideranga, oratoria, nem relagbes interpessoais e
mesmo assim, destacam-se no cenario profissional por seus feitos. E o caso do que
pensam as Presidentes do Conselho Federal de Biblioteconomia, do Conselho
Regional de Biblioteconomia (CRB-10), da Associacdo Rio-grandense dos
Bibliotecarios e da fundadora da Biblioteca Central. Pode-se perceber isto nos
seguintes trechos das respostas, quando perguntados sobre a realizacdo de tais
cursos sobre Lideranca: "Nunca participei de cursos de lideranca, nem de oratéria”;

"N&o"; "Nao. Infelizmente ndo"; "N&o, nunca recebi nenhuma instru¢éo formal".
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Grafico 12 — Motivos para a Nao Realizagdo de Cursos de Lideranga
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Fonte: Dados da Pesquisa

Os 43% que nao realizaram cursos na area de Lideranca, foram questionados
para saber os motivos pelos quais nao o fizeram. O resultado segue no Gréfico 12.
Constata-se que o maior fator apontado é a falta de cursos especificos na area,
seguido por falta de tempo de cursa-los por parte dos pesquisados, que, juntos,
somam 69% das razdes para a néo realizagdo dos referidos cursos. Este dado
também aponta para a importancia da educacdo continuada, e na possibilidade que
estes cursos dao para o desenvolvimento profissional e do perfil do futuro lider.
Outro motivo sinalizado foi a falta de interesse, que totaliza 19%, que muitas vezes
reflete a falta de estimulo, que totalizou 13%. Para Aradjo (1985) e Chiavenato
(2000) esses seriam explicados pela falta de motivacdo gerada por falta de
beneficios, reconhecimento e plano de carreira. No entanto, sabe-se que a
universidade oferece plano de carreira, no qual cursos e pés-graduacées geram um
incremento consideravel no salario, estimulando assim ndo somente o chefe, mas

toda a equipe para que procurem o aperfeicoamento e atualizacdes.



Gréfico 13 — Caracteristicas do Lider Sob a Perspectiva do Bibliotecario
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Sob a perspectiva dos bibliotecarios-chefe, foi possivel perceber quais as

caracteristicas 0s sujeitos da pesquisa primam num lider. Todas as caracteristicas

citadas nesta questdo sdo consideradas ideais por Chiavenato (2000), mas o

objetivo aqui foi verificar quais dessas caracteristicas sdo as essenciais. As trés

caracteristicas mais apontadas foram: “bom relacionamento com a equipe”;

“‘conhecer as competéncias da unidade”; e “ser flexivel’. Apesar do certo equilibrio

entre as respostas, destacou-se a “pontualidade” como item menos indicado; assim

como “simpatia e carisma” que ficou em penultimo lugar. J& as pessoas-chave

guando perguntados sobre a mesma questao revelaram, em sua maioria, que 0 mais

importante é “ser motivador”, vindo ao encontro do que pensa Bergamini (1997) e

Witter (1990), que afirmam que é fundamental a motivacdo no trabalho. Com a
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excecado deste destaque para a motivagdo nas respostas das pessoas-chave, as
demais caracteristicas escolhidas por eles coordenaram com as opc¢des escolhidas
pelos bibliotecéarios(as)-chefes da UFRGS.

O JdUltimo questionamento dava-se acerca de lideres que inspiravam o
bibliotecario-chefe. Aqui houve certo consenso entre as pessoas-chave e
bibliotecarios(as)-chefes. Dentre inUmeras entidades e lideres de protecdo aos
animais, dos direitos humanos, do respeito racial e GLBT, politicos e religiosos,
destacaram-se: Steve Jobs (pela questdo tecnoldgica), Jesus (pelos ensinamentos),
Gandhi (pela Lideranca e nao-violéncia), Martin Luther King (pela luta por igualdade
racial), Nelson Mandela (pela luta por igualdade social), Zita Prates e Heloisa Benetti
Schreiner (pelo desempenho na area de Biblioteconomia). Estas duas ultimas foram
reconhecidas por seus feitos, pois quando estiveram na lideranca da Biblioteca
Central da UFRGS, realizaram grandes mudancas, em especial na area de

automacao e novas tecnologias; e por seu prestigio no setor académico.

4.2 RESULTADOS ACERCA DA EQUIPE

Os dados coletados nessa secdo referem-se as respostas das equipes,
totalizando 208 respondentes: 79 bolsistas, 66 funcionarios administrativos/técnicos
e 63 bibliotecéarios. As primeiras perguntas dos questionarios direcionados a equipe

foram com relacdo a dados basicos como: idade, sexo e escolaridade.
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Gréfico 14 — Idade dos Integrantes da Equipe

W17a24
m25a34
Hm35a44
m45354

55 ou mais

Fonte: Dados da Pesquisa

A formacédo das equipes de bibliotecas na UFRGS é bastante heterogenia e
isso se reflete em diversos aspectos nas analises de dados das equipes. No que se
refere a faixa etaria, majoritariamente temos a parcela entre 45 a 54 anos com 32%,
seguido pela parcela de 17 a 24 anos que integra 0s 26%.

Gréfico 15 — Sexo dos Integrantes da Equipe

M Feminino

m Masculino

Fonte: Dados da Pesquisa

Diferentemente da andlise dos bibliotecarios-chefe com relacdo ao sexo,
constata-se que as equipes sao mais equilibradas, mas ainda assim as mulheres
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sdo maioria, compondo 61%. Isto pode ser vinculado ao fato que Vvarios
bibliotecarios compéem a equipe e estes, por sua vez, S80 em sua maioria,
mulheres. Logo, essa maioria € justificada, da mesma forma que a maioria do
Gréfico 02.

Gréfico 16 — Escolaridade dos Integrantes da Equipe

®m Ensino Fundamental

M Ensino Médio

B Graduando(a) /
Graduado(a)

M Especializagdo

B Mestrado

= Doutorado

Fonte: Dados da Pesquisa

Com relacdo a escolaridade, percebe-se que a maioria é “graduando ou
graduado”, totalizando 55%. Acredita-se que isso se dé em fungéo da facilidade na
obtencdo de bolsas para alunos da universidade. Contudo, aqueles que possuem
especializacdo (especificamente os bibliotecarios) compéem 19% e sdo o segundo
maior grupo.
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Gréfico 17 — Vinculo com a Instituigdo

H Bolsista

B Funciondrio
Administrativo / Técnico

m Bibliotecario

Fonte: Dados da Pesquisa

No que diz respeito ao vinculo, ha um equilibrio e os individuos que compdem
a equipe da biblioteca estdo bem divididos. Os bolsistas como categoria individual
sdo maioria com 38%, mas é importante observar que o0s funcionérios
administrativos/técnicos e bibliotecarios possuem a maioria (62%) na equipe, ou
seja, maioria de funcionarios efetivamente vinculados a UFRGS, mais
especificamente vinculados as bibliotecas. Logo, este dado aponta que a equipe tem
um quadro relativamente estavel de funcionarios, apesar da rotatividade de

bolsistas.
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Gréafico 18 — Tempo de Trabalho com a Chefia

m0ab5anos
m6ail0anos
11 a 15 anos

16 ou mais

Fonte: Dados da Pesquisa

O tempo de trabalho da equipe junto ao seu chefe € fundamental para
entender e saber trabalhar com o mesmo. No Grafico 18 constata-se que a maioria
trabalha entre 0 a 5 anos sob a coordenacdo da mesma chefia, totalizando 79% dos
respondentes. Acredita-se que este dado possa ser explicado em funcéo do grande
namero de bolsistas, que representam uma mao-de-obra rotativa; somado aos

iniciantes na carreira e ao fato de uma boa parcela de chefias serem iniciantes.

Grafico 19 — Identificagdo do Lider

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa
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Quando perguntados se identificavam caracteristicas de lider no chefe da
biblioteca, 97% deles respondeu que sim, corroborando assim com a autoimagem
do bibliotecario (Gréafico 07), demonstrando que identificam lideres em seus chefes.
Esta identificacdo é fundamental numa equipe, pois, como Moscovici (1995) afirma,
€ cabal nos grupos humanos existirem lideres, acima de tudo, pessoas competentes

e capazes de possibilitar o desenvolvimento e potencializar recursos e resultados.

Gréfico 20 — Identificacdo do Motivador

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa

Da mesma forma que o gréafico anterior (Grafico 19), este reflete as respostas
apontadas a partir do questionamento: “O bibliotecario-chefe € um motivador na
unidade?”. O resultado vem ao encontro do mostrado no Grafico 09, no qual a
maioria dos chefes se vé como motivador. Isto é encarado de forma positiva, pois,
como ja citado por Bergamini (1997) ou Witter (1990), o chefe deve ser motivador,
capaz de criar e gerenciar recursos para assim guiar a equipe com seguranca, e
assim atingir os objetivos propostos.
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Gréfico 21 — Valoragao da Atuacéo do(a) Bibliotecéario(a)-chefe

B Excelente
mBom

m Regular
M Fraco

= N3do Sei Avaliar

Fonte: Dados da Pesquisa

Os membros das equipes também responderam com relacdo a valoracdo da
atuacdo do bibliotecario. Os resultados apontaram 96% de Excelente e Bom,
sinalizando para a supervalorizacdo da desenvoltura dos seus chefes, refletindo,
assim, uma avaliacdo positiva, mais do que a avaliacdo dos bibliotecarios sobre si

mesmos (Grafico 08).

Gréfico 22 — Reconhecimento do(a) Bibliotecario(a)-chefe

M Sim

M N3o

Fonte: Dados da Pesquisa
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A equipe respondeu se acreditava que o seu(sua) bibliotecério(a)-chefe era
reconhecido pelos superiores dele. O resultado foi bastante expressivo e coordenou
com o resultado da visdo dos chefes com relacdo a mesma pergunta (Grafico 10).
93% dos respondentes afirmam que a equipe esta ciente da lideranca de sua chefia,

demonstrado pela maneira que biblioteca é vista através da lideranca do(a)

bibliotecario(a) instituido(a) chefe. Assim, o que

[...] se observa é que a lideranga € necessaria em todas as
atividades, em todos os tipos de organizagdo humana e,
principalmente, nas empresas onde é uma das principais funcdes
administrativas, destacando-se pela sua complexidade. (PEPE;
QUADROS, 2008).

Isto vai ao encontro do que diz Moscovici (1995), quando ele ressalta a
necessidade basica de existirem lideres, em especial nas organizacfes, pois é
através deles que se alcancam os objetivos com exceléncia e qualidade, objetivando

o0 desenvolvimento.

Grafico 23 — Transferéncia do Papel de Lider

M Sim

M N3o

Fonte: Dados da Pesquisa

Esta questdo, em especial, revelou dados curiosos. Como se percebe, as
avaliagcOes tem sido positivas, nas quais a equipe identifica caracteristicas de lider e
tende a avaliar bem o seu chefe. Todavia, quando questionados se outra pessoa
exerceria melhor o papel de lider da biblioteca, os resultados foram: 88% acreditam
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que “nao’”, mas a faixa de 12% respondeu que “sim”. Embora seja minoria, isto
revela uma quantidade razoavel de pessoas que acreditam que a biblioteca poderia
ser gerida por outra pessoa, ou seja, reconhecem que outra pessoa possui

caracteristicas de lideranca, na propria biblioteca, e a mesma esta apta a assumir a

chefia.
Gréfico 24 — Caracteristicas do Lider Sob a Perspectiva da Equipe
1400 o Inteligéncia
B Competéncias da Unidade
1200
B Formagdo e Cursos
1000 | Borr_l Relacionamento com a
Equipe
M Ser Flexivel
800
B Simpatia / Carisma
H Bom Relacionamento com
600 Superiores
B Criatividade
400 .
1 Ser Motivador
B Pontualidade
200
B Sem Resposta
0 @ Rasuras
1

Fonte: Dados da Pesquisa

Assim como foi feito com os chefes de biblioteca, a equipe também indicou o
aspecto que achava mais importante num lider. Constatou-se que tanto as equipes,
quanto os chefes primam a mesma caracteristica: “bom relacionamento com a
equipe”; seguido de perto por “inteligéncia” e “conhecer as competéncias da
unidade”. Assim, diferenciam somente ao julgar “inteligéncia” como um fator

imprescindivel, como pode se conferir no Grafico 13. “Ser flexivel” foi outra
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caracteristica muito lembrada, indicando que as equipes também primam por lideres
flexiveis e que saibam se adaptar. “Pontualidade” também foi apontada como menos
importante, assim como apontado pelos bibliotecarios(as)-chefe. O que chama a
atencdo € que, tanto chefias, quanto equipe, julgaram que “criatividade” nao é
essencial. De encontro a isso, Lopes (2008) afirma — assim como metade das
pessoas-chave — que criatividade € fundamental para um lider, pois essa é uma

caracteristica que ajuda na solucéo de problemas.

4.3 CRUZAMENTO DOS DADOS

A maioria dos dados analisados, quando cruzados, € coordenada entre 0s
respondentes, sejam eles chefes ou integrantes da equipe. Mas algumas unidades
demonstraram discordancia nos resultados acerca da Lideranca e da Motivacao na
biblioteca. Veja o caso da Biblioteca “A”, na qual o(a) bibliotecario(a)-chefe
considera-se lider, motivador(a) e faz uma boa avaliacdo da sua atuacao, contudo a

equipe discorda dessa visao.

Gréafico 25 — Visdo da Equipe sobre a Lideranga da Biblioteca “A”

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa

O resultado da questédo na qual foi perguntado o seguinte: “Vocé acredita que

outra pessoa desempenhe melhor o papel de lider na unidade?”. Permite constatar
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que a equipe Vvé outra pessoa como lider e acredita que esta seria melhor na gestéo
da unidade. Isso se refletiu na identificacdo do motivador nesta mesma biblioteca.
Nesta analise especifica ficou clara a insatisfacao da equipe.

ApOs esse caso, analisou-se outra situacdo, na qual se percebe o oposto da
anterior (Grafico 25). Na Biblioteca “B”, o (a) bibliotecario(a)-chefe néo se considera
lider, nem motivador(a) e avalia como fraca a sua atuacdo. Assim, sendo,
demonstrou apatia e desinteresse pelo assunto de Lideranca. Entretanto, na
contramé@o disso, a equipe manifestou-se de forma positiva com relacdo ao(a)

seu(sua) chefe.

Gréafico 26 — Visao da Equipe sobre a Lideranga da Biblioteca “B”

0%

M Sim

Fonte: Dados da Pesquisa

Os dados mostram, portanto, que 100% dos integrantes da equipe da
biblioteca consideram seu(sua) chefe um(a) lider. O mesmo numero considera o(a)
bibliotecéario(a)-chefe um(a) motivador(a), contando, ainda, que avaliaram a sua
atuacao de forma positiva, se somadas as opinides “excelentes” e “boas” a analise.

A pesquisa apontou que os bibliotecarios de forma geral se consideram lider,
motivadores e avaliam de forma positiva suas atuagdes. As equipes, por sua vez,
corroboram com essa visdo, considerando suas chefias lideres, motivadores e
atribuindo-lhes positivas avaliagcbes de seu desempenho. Apesar disso, houve
discordancias. Em algumas bibliotecas os resultados nédo coordenaram, sinalizando

assim chefias desanimadas e desinteressadas, assim como equipes insatisfeitas
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com seus gestores. Ainda houve discordancias na comparagdo com a teoria e com a
opinido dos entrevistados-chave, principalmente quando perguntados: “Qualquer um
pode ser um lider?”. Bibliotecarios(as)-chefes da UFRGS acreditam que todos
bibliotecarios podem ser lider, contudo alguns autores e todos os entrevistados
(reconhecidos pela sua posicdo e notoriedade) discordaram ou afirmar que
Lideranca € um dom e que pode ser aprimorado. Outro aspecto conclusivo se da na
area de educacao continuada, na qual € sinalizada a importancia da mesma nas
equipes e chefias da UFRGS, como um fator motivador e “capacitador”. Outro
resultado, no qual somente nove unidades tiveram 100% de aprovacdo dos
bibliotecarios-chefe por parte da equipe, também foi interessante.
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5 CONCLUSAO

Foram muitas as impressfes e resultados acerca da Lideranca e da
Motivacao dos bibliotecarios na UFRGS. Mas para isso foi necessario alcancar os
objetivos propostos. O primeiro objetivo especifico, que pretendia ‘identificar os tipos
e as diferentes formas de se tornar lider ou exercer a lideranga na
contemporaneidade’ foi alcangado através da pesquisa bibliografica realizada, que
resultou na contextualizacao teorica apresentada no Capitulo 2. O segundo objetivo
especifico visava ‘analisar a perspectiva do(a) bibliotecario(a)-chefe com relacao as
suas atividades na geréncia da unidade’, sendo alcangado através da analise de
dados dos questionarios das chefias (Apéndice A) e que constam no Capitulo 4.1. O
terceiro e ultimo objetivo especifico se propunha a ‘analisar a perspectiva da equipe
com relacdo a lideranca do(a) bibliotecario(a)-chefe’ e foi alcangado através da
andlise dos dados referente a equipe (Apéndice B) e que podem ser vistos no
Capitulo 4.2. Assim, constata-se nos questionarios, entrevistas e observacdes, que o
bibliotecario na UFRGS se vé como lider/motivador em sua maioria; 0 mesmo
afirmam as equipes; logo, atingindo o objetivo principal: ‘compreender se o0s
bibliotecarios sentem-se confortaveis na postura de lideres e se desempenham um
papel motivador na unidade’.

Entretanto, algumas unidades destoaram, revelando equipes insatisfeitas e
gue veem em outro colega o perfil de lider, ou invés do chefe instituido. Foi possivel
perceber também que ha certa confusdo com relacdo aos conceitos de “chefe” e
“‘lider”, tanto que alguns sujeitos da pesquisa pediram por definicbes. Também se
pode perceber que somente nove unidades tiveram 100% de aprovagdao dos
bibliotecarios-chefe por parte da equipe, indicando assim que na maioria das
bibliotecas alguém nédo avaliou bem o seu chefe/lider.

O pesquisador foi surpreendido por haver diferencas acentuadas na forma
como foi recebido nas unidades de informac&o da universidade. Em algumas
bibliotecas foi recebido de forma adequada e solicita; em outras pode perceber a
falta de vontade e cooperacdo, transparecendo receio por encarar o questionario
com uma avaliacao pessoal.

Houve casos que o pesquisador constatou certa apatia do bibliotecario-chefe
e falta de motivacdo, por ndo acreditar na sua atuagdo como lider. Apesar desse
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cenario, a equipe (neste caso) demonstrou o contrario, revelando uma avaliacéo
positiva do bibliotecério-chefe. Acredita-se que se faz necessério a divulgacdo dessa
avaliacao positiva nesta unidade.

E fundamental a realizacdo de mais estudos na area de Biblioteconomia
relacionada a Lideranca, uma vez que existem poucos trabalhos desta temética.
Também seria interessante compreender a Lideranga em outros tipos de bibliotecas,
além das universitarias; talvez um comparativo entre os perfis de bibliotecarios-
chefes nas redes publicas e privadas. A pesquisa também alerta para a falta de
cursos direcionados para a Motivagdo e Lideranca, logo, acredita-se que se faz

necessario o oferecimento dos mesmos.
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APENDICE A — QUESTIONARIO AO BIBLIOTECARIO-CHEFE

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
Q Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacao

UFRGS

Departamento de Ciéncia da Informacéo
QUESTIONARIO:

01) Qual suaidade?
()21a24
()25a34
()35a44

() 45 ou mais

02) Sexo?
() Feminino
() Masculino

03) Grau de Escolaridade?

() Graduado(a)

() Pés-graduado(a) — Especializagao
() P6s-graduado(a) — Mestrado

() P6s-graduado(a) — Doutorado

04) Exerce a profissao de bibliotecario ha
quanto tempo?

()0a5anos

()6al0anos

()11 a 15 anos

() 16 ou mais

05) Vocé acredita que bibliotecéarios(as)
possam ser eficientes lideres?

() Sim

() Néo

06) Vocé se considera um lider em sua
unidade de informacéo? Se a resposta for
negativa, avance para a questao 8.

() Sim

() Nao

07) Que conceito vocé atribuiria a sua
atuacao como lider?

() Excelente

() Bom

() Regular

() Fraco

() Incapaz de responder

08) Acredita que, como bibliotecario(a)-

chefe, vocé é um motivador dentro da sua

unidade?
() Sim
() N&@o — Por qué?

09) Vocé acredita que é reconhecido por seus
superiores como um lider?

() Sim

() Nao

10) Realiza ou jarealizou algum curso com
relacdo ao aprimoramento da sua técnica em
Lideranca? Se a resposta for afirmativa, avance
para questao 12.

() Sim

() Néo

11) Por que néo cursou? Vocé pode assinalar
guantas achar necessario.

() Falta de tempo

() Falta de interesse

() Falta de cursos direcionados a &rea de
Biblioteconomia

() Falta de estimulo da instituicdo subordinada

12) Quais dessas caracteristicas vocé acredita
serem indispensaveis a um lider: Marque de 1 a
10, sendo “1” a menos importante e “10” a mais.
() Inteligéncia

() Conhecer as competéncias da unidade

() Ter formacao e/ou cursos na area de Lideranca
() Ter um bom relacionamento com a equipe

() Ser flexivel

() Simpatia / Carisma

() Ter boas relagcdes com os seus superiores

() Criatividade

() Ser motivador

() Pontualidade

13) Cite o nome de um grande lider, seja ele(a)
da area de Biblioteconomia ou ndo. Por qué?

(Se for necessario responda no verso)

Agradeco a cooperagao
Lucas Rodrigues
Graduando em Biblioteconomia
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APENDICE B — QUESTIONARIO A EQUIPE

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL
Q Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacao

UFRGS

Departamento de Ciéncia da Informacéo
QUESTIONARIO:

01) Qual suaidade?
()17a24
()25a34
()35a44

() 45 ou mais

02) Sexo?
() Feminino
() Masculino

03) Grau de Escolaridade?

() Ensino Fundamental

() Ensino Médio

() Graduado(a) ou Graduando(a)

() Pés-graduado(a) — Especializagao
() Po6s-graduado(a) — Mestrado

() Po6s-graduado(a) — Doutorado

04) Qual seu vinculo com a instituicao?
() Bolsista

() Funcionario Administrativo / Técnico
() Bibliotecério(a)

05) Quanto tempo vocé trabalha com o(a)
bibliotecério(a)-chefe?

()0Oab5anos

()6al0anos

()11 a 15 anos

() 16 ou mais

06) Vocé identifica um lider quando
trabalha com o(a) bibliotecéario(a)-chefe?
() Sim

() Nao

07) Acredita que o(a) bibliotecario(a)-chefe
é um motivador dentro da sua unidade?

() Sim

() Nao

08) Que conceito vocé atribuiria a atuacao
do seu(sua) bibliotecario(a)-chefe?

() Excelente

() Bom

() Regular

() Fraco

() Incapaz de responder

09) Em sua opinido, o(a) bibliotecario(a)-
chefe é reconhecido como um lider pelos
superiores dele(a)?

() Sim

() Néo

10) Vocé acredita que outra pessoa desempenhe
melhor o papel de lider na unidade?

() Sim

() Nao

11) Quais dessas caracteristicas vocé acredita
serem indispensaveis aum lider: Marque de 1 a
10, sendo “1” a menos importante e “10” a mais.
() Inteligéncia

() Conhecer as competéncias da unidade

() Ter formacao e/ou cursos na area de Lideranca
() Ter um bom relacionamento com a equipe

() Ser flexivel

() Simpatia / Carisma

() Ter boas relagcbes com os seus superiores

() Criatividade

() Ser motivador

() Pontualidade

Agradeco a cooperagao
Lucas Rodrigues
Graduando em Biblioteconomia



APENDICE C - ROTEIRO DE ENTREVISTAS

UNIVERSIDADE FEDERAL DO RIO GRANDE DO SUL

Q Faculdade de Biblioteconomia e Comunicacao
UFRGS Departamento de Ciéncia da Informacéo
ROTEIRO:

01) Vocé acredita que qualquer pessoa possa ser um lider? Por qué?
02) Quais sdo as qualidades que vocé acredita que séo inerentes ou lider?
03) Acredita que os bibliotecérios atualmente s&o lideres em suas equipes?

04) Em sua opinido, qual a importancia da Motivacao da equipe no processo de lideranca de
unidades de informag&o?

05) Cite um grande lider que o inspire. Por qué?
06) Alguma vez realizou algum curso relacionado a Lideran¢a?

07) O sucesso e o reconhecimento alcangado na sua carreira, vocé atribui a qué?
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APENDICE D - TABULACAO DOS DADOS DAS CHEFIAS

Questédo 01

Questédo 08

Questédo 09

Questéo 10

Questéo 04

Questédo 11

Questédo 05

Questéo 12

Questédo 06

Questéo 13

Inteligéncia

Formacé&o e Cursos

| |

Bom Relacionamento com 139
Superiores

Ser Motivador 148
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APENDICE E - TABULACAO DOS DADOS DA EQUIPE

Questédo 01

\
7T R S
\ ' \

Total 208

Questédo 07
\
Total 208

Questéo 03

Graduando(a)/Graduado(a)

Questédo 08

\

Regular

| |
\

Questédo 09

Questdo 04

| |
Bibliotecario
| |

Questdo 05

\

\
\

Total 208

Questéo 10

Questédo 06

Total 208

Questédo 11

Inteligéncia 1105

\

Ser Flexivel 1037

Bom Relacionamento com
Superiores

Ser Motivador 1006
\




