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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo a analise sobre as questdes relacionadas a
influéncia da lideranga como fator de sucesso empresarial. A lideranga corresponde
a acao de guiar e orientar pessoas e grupos em beneficio de um mesmo objetivo. Ja
0 processo motivacional, por sua vez, tem relagdo com a manifestacdo de
interesses, com o ato de se sentir entusiasmado quando se realiza algo. Assim,
apresenta a seguinte problematica: Qual a importadncia dos lideres dentro das
organizagdes como sinénimo de sucesso empresarial? Dentro desse contexto, surge
a lideranca motivacional, que se apresenta como uma pratica constantemente
empregada nas organizagdes. Outrossim, os resultados apresentam que os lideres
sao responsaveis pela administragao de inumeras atividades importantes e decisivas
e, principalmente, pela gestdo de pessoas. O artigo tem por metodologia a reviséo
bibliografica de cunho qualitativo. Conclui-se que os lideres sao treinadores para
fazer o necessario para ajudar os membros a melhorar seu desempenho no
trabalho, além de serem responsaveis pela resolucado de conflitos. Dessa forma, a
lideranga motivacional nas organizagdes esta diretamente relacionada tanto com

produtividade da mesma quanto pelo bom desempenho dos colaboradores.

Palavras-chave: Liderancga; Influéncia; Motivagédo; Comportamento; Empresa.
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ABSTRACT

This study aims to analyze the issues related to the influence of leadership as a
factor of business success. Leadership corresponds to the action of guiding and
guiding people and groups for the benefit of the same objective. The motivational
process, in turn, is related to the expression of interests, with the act of feeling
enthusiastic when something is done. Thus, it presents the following issue: What is
the importance of leaders within organizations as a synonym for business success?
Within this context, motivational leadership emerges, which presents itself as a
practice constantly employed in organizations. Furthermore, the results show that
leaders are responsible for administering numerous important and decisive activities
and, mainly, for managing people. The article is based on a qualitative bibliographic
review. It is concluded that leaders are coaches to do what is necessary to help
members improve their performance at work, in addition to being responsible for
conflict resolution. Thus, motivational leadership in organizations is directly related

both to its productivity and to the good performance of employees.

Keywords: Leadership; Influence; Motivation; Behavior; Company.
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1 INTRODUCAO

Por ser uma area que ao longo de muito tempo foi malvista pelas
organizagles, a gestdo de pessoas ganha mais seu espaco dentro do mundo
corporativo, assumindo viés estratégico no negaécio.

Ndo é uma tarefa facil gerenciar pessoas, enfrentando aos diversos
desafios que o cotidiano organizacional nos impde onde se nota a no¢cao de como €
critico gerir esta area. Por esse motivo, os profissionais devem ser 0os mais
gualificados e buscarem sempre estarem atualizados.

Existe duas grandes linhas de pesquisa na literatura estratégica de
gerenciamento de recursos humanos sendo essas, 0 vinculo entre estratégia e
praticas de recursos humanos (RH) e o vinculo entre praticas de RH e desempenho
da empresa.

Ha uma infinidade de perspectivas tedricas sobre o vinculo entre estratégia
e praticas de recursos humanos. Ja o vinculo entre praticas de RH e desempenho
da empresa apresenta uma série de estudos empiricos. No entanto, a maioria deles
adota a perspectiva universal e o papel da estratégia como contingéncia néo €
abordado de maneira tdo adequada como se deveria. Isso pode resultar
potencialmente na subestimacdo do impacto das praticas de RH no desempenho
organizacional.

Os lideres possuem forte influéncia nas empresas, assim, este tema é
peculiar a analise do papel do lider, pois 0 mesmo possui pleno poder de conducao
da organizagao e isto leva o grupo a atingir os objetivos deliberados. Contudo, as
pessoas sO se submergem de contorno produtivo se o lider contiver capacidade
suficiente de conduzi-los.

Ao passo que o lider acompanha grande parte da situagédo que a empresa
esta situada, isto motiva os funcionarios e os mostra a influéncia que os mesmos
possuem sobre o desenvolvimento da empresa e melhorando a eficacia do trabalho,
assim o indice de produgao sera maior que o esperado.

Justifica-se que a lideranca quando atuada de forma eficaz, se torna um fator
de suma importadncia para a coordenagdo, € se a empresa possui uma boa
estabilidade nas areas majoritarias, momentos de conflito ndo desestabilizardo as
bases solidas formada.

Os niveis de desemprego no Brasil atingiram metas histéricas ha

praticamente dois anos, fazendo com que o nivel competitivo do mercado de
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trabalho aumentasse de modo exponencial, em meio a esse cenario, o profissional
capacitado se torna alvo de propostas de trabalho, o nivel de preparo o diferencia
dos demais, portando a responsabilidade de formar profissionais ndo € s6 do proprio
trabalhador, mas também das empresas.

Em virtude das mudancas que afetaram os setores produtivos e a sociedade
em geral, faz-se necessaria a implantacdo de instrumentos que motivem o
trabalhador, no sentido de que este realize satisfatoriamente suas atividades
laborais, aumentando, assim, a produtividade e, obviamente, os lucros da empresa.

As duvidas sdo inerentes acerca deste assunto muito disseminado, a
liderangca e motivagéao, e do papel exercido pelo lider na organizagéo, ao passo que
o papel do lider em relacdo aos liderando se torna arduo e tende a ser complexo,
devido ao convivio diario.

Diante do exposto, o presente estudo tem como principal objetivo identificar o
nivel de influéncia do lider frente ao sucesso empresarial nas organizagdes. A
preocupacgao dos pesquisadores com a contribuicdo por parte das empresas diante
do processo de capacitagdo de seu maior objetivo € reconhecer se as pessoas
podem ser vistas como fator de mudanga, e como meio principal de atingir os
objetivos estratégicos, o que tange uma responsabilidade compartilhada com a
evolugdo e o desenvolvimento. Assim, apresenta a seguinte problematica: Qual a
importancia dos lideres dentro das organizagbes como sinbnimo de sucesso

empresarial?

2 DELINEAMENTO METODOLOGICO

No presente estudo adotou-se a pesquisa exploratoria e descritiva, onde a
pesquisa exploratoria visou construir a bagagem de um referencial tedrico concreto
para elucidar os temas e subtemas envolvidos na questao central do trabalho. Ja a
pesquisa descritiva foi utilizada para obter uma analise do objeto de estudo,
observando dados qualitativos e quantitativos.

A técnica utilizada foi a revisdo bibliografica integrativa baseando-se em
material ja existente, de origem eletrénica, tais como: como livros, dissertagcdes,
monografias, artigos cientificos, paginas de web sites, entre outros. A busca foi feita
utilizando os banco de dados Scielo, Science Direct, Science Research, Google
Académico, Periodicos Capes e Biblioteca Digital Brasileira de Teses e Dissertagdes,

mediante o cruzamento dos descritores escolhidos na pesquisa em questao.
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Serdo adotados como critérios de inclusdo amostras com publicactes
disponiveis de forma on-line e gratuitas, escritas em portugués, inglés e espanhol.
Serdo excluidas literaturas que ndo estejam dentro do periodo cronoldgico escolhido

para a busca dos arquivos.

3 RESULTADOS

3.1 A IMPORTANCIA DO PROFISSIONAL NO PROCESSO DE EVOLUCAO

O aparecimento do capital humano tem se mostrado uma das caracteristicas
mais importantes, se ndo a mais relevante, da economia do conhecimento, pois nele
sao encontradas habilidades, o proprio conhecimento e capacidades para alavancar
essa economia. Mesmo sendo considerado um fator de sucesso na sociedade
industrial € na sociedade do conhecimento que o capital humano passa a ganhar
elevada importancia.

Friedman, Hatch e Walker (apud DEMO, 2008, p. 36) referem-se a origem
do termo capital humano, segundo estes autores, em 1611 por Randle Cotgrave, que
o define como “a riqueza possuida por um individuo, assim como Karl Marx afirmava
que todo valor vem do trabalhador, em 1867”. A partir de entdo esse conceito foi se
desenvolvendo e se aperfeigoando.

Para Bento (2006) o surgimento do termo capital humano ocorreu logo apos
a segunda guerra mundial, quando paises europeus e os EUA recuperaram
espantosamente suas economias, que havia sido arrasada por completo pela
guerra. Tal fato chamou a atengcdo de economistas que passaram a investigar essa
recuperacao tentando encontrar um fator decisivo dentre os fatores de producéo
convencionais. Foi entdo descoberto um quarto fator de produgéao: o capital humano.

A descoberta logo se disseminou nas empresas sob a forma de
departamento de recursos humanos, no intuito de aperfeicoar os empregados,
aumentando assim, a produtividade e, consequentemente, o lucro da empresa.

Demo (2008) afirma que na década de 1960 o professor Theodore Schultz
publicou textos que formalizaram a teoria do capitalx humano, ganhando inclusive o
Prémio Nobel de Economia. Suas ideias serviram como base para outros
estudiosos, que apontavam haver uma grande diferenga entre o discurso e a pratica,
onde a valorizagao dos trabalhadores estava apenas no nivel do discurso resultando

na manutengao dos privilégios dos setores dominantes.
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Essa mesma autora menciona ainda que o desenvolvimento do capital

humano fortaleceu o enfoque das relagdes humanas e a ofensiva neoliberal.
De acordo com Cattani (1997 apud Demo 2008, p. 35).

A teoria do capital humano apresenta-se sob a dtica de duas
perspectivas intrinsecas. Uma explica que a melhor capacitagdo do
trabalhador aparece como fator de aumento de produtividade,
quando de sua qualificagdo obtida gracas a formagdo escolar e
profissional, potencializando a capacidade de ftrabalho e de
producdo. A outra enfatiza que cada trabalhador avaliaria uma
relacdo custo-beneficio no que diz respeito a constituicdo do seu
“capital pessoal’, analisando se o investimento e o esforco
empregados em sua formagao seriam recompensados futuramente.

Demo (2008) ressalta, também que a teoria do capital humano é uma
derivagdo da teoria econbmica neoclassica e um ressurgimento do modelo
taylorista-fordista, associada a redefinicdo das relagdes de trabalho na organizagao
e do papel do sistema educacional.

Schmit (1998, p. 9 apud Duarte et al, 2006, p. 2) afirma que o capital
humano “esta relacionado ao conhecimento, expertise, poder de inovacédo e
habilidades dos empregados, além dos valores, cultura e a filosofia da entidade, ou
seja, os beneficios que podem ser proporcionados pelos individuos as
organizacgdes”.

Para Carvalho e Souza (1999, p. 2 apud Duarte et al, 2006, p. 2) o capital
humano é tido como “a capacidade, habilidade, criatividade e experiéncias
individuais dos empregados e gerente transformando em produtos e servigos que
sao o motivo pelo qual os clientes procuram a empresa e néo o concorrente”.

Outro conceito trazido por Duarte (et al, 2006, p. 2), segundo Wernke,
Lembeck e Bronia (2003, p. 5) é o de que capital humano é “o valor acumulado de
investimentos em treinamento, competéncia e futuro de um funcionario. Também
pode ser descrito como competéncia do funcionario, capacidade de relacionamento
e valores.”

Todos os conceitos aqui mencionados parecem incidir em um conjunto de
caracteristicas intrinsecas ao ser humano, como habilidades, capacidades,
experiéncias, comportamentos e atitudes que geram conhecimento e
consequentemente, se bem utilizados pela empresa, tornam-se o maior diferencial

competitivo organizacional.
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Em seu conjunto, sdo as pessoas o capital humano da organizagdo. Assim,
Chiavenato (2009, p. 70) o descreve como algo que pode ter mais ou menos valor,
dependendo da quantidade de talentos e competéncias capazes de agregar valor a
organizacgao e torna-la mais agil e competitiva, mas, para tal intento, a organizagao
precisa de quatro alavancadores:

1. Autoridade: dar poder as pessoas para que elas possam tomar decisdes
sobre acdes e recursos, ou seja, dar autonomia a elas. E o chamado empowerment;

2. Informagao: a organizacdo deve fomentar o acesso a informacgao, sem
impor limites, dando as condi¢gdes necessarias para que esta possa ser disseminada
e torna-la util e produtiva, a fim de facilitar o processo de tomada de decisao;

3. Recompensas: proporcionar incentivos compartilhados que promovam os
objetivos organizacionais. A recompensa funciona como um refor¢o positivo e como
um sinalizador do comportamento que a organizagao espera de seus participantes;

4. Competéncias: desenvolver habilidades e competéncias em seus
funcionarios ajuda-os a melhor utilizar a informacdo e a autoridade. E assim de
nascem os talentos humanos dentro da organizagéo: definindo as competéncias que
ela precisa para alcangar seus objetivos.

Chiavenato (2009) afirma, ainda, que a Era da Informacdo mudou
radicalmente o panorama organizacional, onde antes as pessoas eram tidas como
meros recursos, mao de obra, fonte de energia fisica ao trabalho, pelas seguintes
razdes:

1. O trabalho estad se tornando cada vez menos fisico e cada vez mais
mental. As pessoas deixaram de ser fornecedoras de mao de obra e passaram a ser
fornecedoras de conhecimento;

2. As pessoas deixaram de ser meras commodities (matéria prima primaria
produzida em grande quantidade) nas organizagbes e assumindo o seu carater
pessoal e singular, em fung¢ao das diferencas individuais;

3. O trabalho esta deixando de ser individualizado e isolado para se
transformar em equipe, solidario. Hoje tornou-se mais importante trabalhar junto, em
equipe para se obter um efeito harmonioso e multiplicador;

4. Nao basta s6 ter talentos na empresa, &€ necessario treina-los e
desenvolvé-los constantemente, para se ter o retorno esperado;

5. O papel dos gerentes e executivos estd mudando rapidamente. Eles

agora sao lideres democraticos e incentivadores;
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6. O desenvolvimento de pessoas deixou de ser uma tarefa exclusiva da
area de treinamento e desenvolvimento (T&D) para se tornar uma preocupagao
holistica na organizagcdo. A gestdo do conhecimento e das competéncias, as
universidades corporativas e a transformagdo das empresas em organizagdes de
aprendizagem sao caracteristicas dessa transigéo.

7. O executivo esta mais compromissado em desenvolver continuamente o
talento humano. Investir em capital humano passou a ser uma obsessao das
empresas competitivas.

Santos (et al 2008, p. 13) explicam que:

O capital humano, também chamado de Ativo Humano, compreende
os beneficios que o individuo pode proporcionar as organizagoes,
sendo natural nos dias atuais que as empresas dediquem grandes
esforcos no intuito de identificar pessoas com capacitagdo suficiente
para otimizar resultados organizacionais.

Ainda segundo Santos et al (2008, p. 10), “o capital humano aumenta a
medida que a entidade utiliza mais 0 que as pessoas sabem e quando um maior
numero de pessoas sabe mais coisas uteis para a organizagdo”. Logo fica facil
deduzir que as pessoas, se bem utilizadas, s6 agregam valor a organizagao

aumentando o desenvolvimento de ambos.

3.2 CONSIDERACOES SOBRE GESTAO DE RH

A evolucédo pela qual tem passado a sociedade nos ultimos 200 anos € algo
notorio. S&8o0 mudancas evidentes em varias areas do conhecimento. Nas
organizacfes essas mudancas também se fazem presentes e a necessidade de se
sobressair sobre elas é um dilema enfrentado pelos gestores, no intuito de tornar
mais competitivo em um mercado onde pequenos diferenciais tornam-se a moeda
gue agregam valor ao negocio.

Um dos setores que sofreram grandes mudancgas nas empresas foi a area
de Recursos Humanos, pois tem se tornado progressivamente mais evidente que
pessoas e suas formas de gestdo podem ser consideradas um grande diferencial
competitivo.

A gestéo de pessoas passou por um periodo de transformacdo na época
da revolucao industrial, os empresarios observaram a enorme necessidade de
modificar os métodos de trabalho, para se ter resultados mais significativos

naquela época havia divergéncias em certas formas de gerir, ndo havia um
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controle fixo, tudo era feito na base do bom senso.

A evolucdo histérica da administracdo de recursos humanos, segundo
Pearson Education do Brasil (2010, p. 4), ndo pode ser dividida em etapas
claramente definidas. As mudancas foram ocorrendo naturalmente, como um modo
de pensar sendo substituido pouco a pouco por outro, ou mesmo com varios modos
de pensar simultdneos, coexistindo em varios pontos do planeta ou ainda em
diferentes pontos do mesmo pais.

Nesse sentido, Pearson Education do Brasil (2010, p. 4) afirma que:

A revolucdo industrial foi um marco para area de RH, quando
substituiu o sistema artesanal pelo sistema fabril, onde a
mecanizagao do processo produtivo passou a realizar tarefas antes
dependentes da forgca humana. A forma de producado industrial
passaria a ser fragmentada, cada operario ficaria responsavel por
uma tarefa, e assim era possivel produzir muito mais.

Quando comecou a aparecer sobre a teoria Classica da Administracdo e a
Teoria Burocracia iniciou-se 0 processo de normalizagcdo da gestdo de pessoas,
passando a ter uma forma excepcional em que o autoritarismo e 0 mecanismo séo
os alvos principais desse processo (CALDAS et all, 2015).

No periodo da Teoria Classica da Administracdo, a qual foi produzida por
Fayol, sendo esse o funcionario era visto somente e apenas como uma parte da
propria maquina que ele operava, diante disso, podiam-se utilizar toda as suas
forcas fisica e toda a sua saude mental para reproducéo especifica da organizagéo
na qual trabalhava.

Marras (2011) explica-se que, esse novo cenario trabalhista fez-se surgir
agentes nas empresas, até entdo desconhecidos, como a figura do chefe de
pessoal, “capo delpersonale” ou “personnelchief’, como era chamado mundo a fora,
com a necessidade de contabilizar os registros dos trabalhadores, obviamente que
observando as horas trabalhadas, as faltas e atrasos no intuito de descontar do
pagamento dos trabalhadores.

Marras (2011) afirma-se ainda que o chefe de pessoal possuisse as
mesmas caracteristicas, tanto na Italia quanto nos Estados Unidos e no Brasil. Ele
ressalta que as grandes organizacbes Sao as responsaveis pelas primeiras
mudancas, pois no intuito de conseguir otimizar os resultados produtivos acabavam

por patrocinar estudos e pesquisas na area académica, fazendo com que houvesse
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uma valorizacéo de novas posturas de comando pelos profissionais de gestao.

Comecou a surgir, a partir de todos estes fatos colocados, o interesse no
estudo de alguns fenGmenos colaterais observados no campo da psicologia
organizacional e da sociologia no trabalho, principalmente no que diz respeito ao
comportamento do homem, dando surgimento a uma administracdo mais cientifica e
menos empirica.

As mudancgas pelas quais passaram as grandes industrias, a partir
da revolugdo industrial, tornaram suas vidas e a dos trabalhadores
um tanto quanto conturbadas. As horas de trabalhos exaustivas e as
péssimas condi¢des de trabalho se tornaram o campo perfeito para
a realizagdo de estudos e pesquisas. Foi a partir do
desenvolvimento dos processos, métodos e normas de trabalho que
comegou a surgir o interesse no estudo de alguns fendmenos
colaterais observados pela psicologia organizacional e pela
sociologia no trabalho, principalmente no que tange ao
comportamento do homem, dando origem as escolas e teorias
relacionadas as pessoas (MARRAS, 2011, p. 6).

Alday (2000) afirma que o crescimento do Planejamento Estratégico esta
associado as mudancas rapidas e constantes dos ambientes econémico, social,
tecnolégico e politico que envolvem as empresas. O autor salienta que as
organizacfes sO poderdo crescer e progredir se conseguirem se ajustar a essa
conjuntura, sendo que o Planejamento Estratégico € uma técnica eficaz para que
tais ajustes sejam colocados em pratica com inteligéncia.

As empresas sao construidas atraveés de pessoas, mas nem sempre essas
pessoas sdo aptas e motivadas para participar do método de organizacdo, na
maioria das vezes sdo de certa forma obrigadas a uma cultura organizacional
bitolada e estreita com chefias igualmente obtusas, que ainda adotam o método na
teoria burocracia.

O Planejamento Estratégico é de suma importancia para a funcionalidade e
continuidade da organizagdo, pois além de desenvolver processos, técnicas e
atitudes administrativas, permite um maior controle e acompanhamento dos
resultados, auxiliando na tomada de decisdo para o alcance das metas da empresa
(SECCO et al., 2009).

Os objetivos de cada organizacdo devem estar certos, de acordo com as
metas estabelecidas da organizacdo, cada setor possui a sua propria meta para ser

seguida, incentivando assim o crescimento e o fortalecimento dos setores incluidos
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nesse ambiente (VILAS et all, 2009).

De acordo com Robbins (2005) que o reconhecimento dos funcionarios da
empresa pode ser de um agradecimento sem ser esperado e alguns até com
formas mais formais, sendo que o0 processo para obter a conquista do
reconhecimento seja de forma que se identificam claramente.

As organizagbes atualmente sofrem uma enorme pressao para que se
tenha uma reducdo em seus custos, Boterf (2003) continua com esse mesmo
pensamento, os profissionais com conhecimento e habilidades possuem bem mais
possibilidades de serem reconhecidos no mercado de trabalho e com isso
apresentam uma vantagem sobre os outros colaboradores, pois tem uma
estabilidade interna na empresa.

O comando das recompensas € atualmente um dos elementos mais
importantes das organizagfes, sendo esse 0 gerenciamento que mantém a diregéo,
gue incentiva os funcionarios a trabalharem com certo entusiasmo, remuneracao do
trabalho e a contribuicdo das pessoas. Essas recompensas podem ser um aumento
de salério, ou de uma forma indireta, como tendo uma liberdade maior dentro da
empresa e oportunidades de crescimento.

Para que a empresa possa obter sucesso nas organizacdes € necessario
gue esta apresente uma equipe que seja qualificada para trazer os resultados
positivos, entretanto, para que as empresas consigam observar os beneficios que
esse método propde ela necessita apresentar um determinado rompimento com
algumas das suas diversas regras e ainda, possuir também uma visdo mais ampla
sobre o assunto.

Para Vergara (2000, p. 97) as capacidades desejadas em um gestor se da
por:

e Compartilhar visdo, missdo, objetivos, metas, estruturas,
tecnologias e estratégias;

Perscrutar, monitorar o ambiente externo;

Contribuir para a formacéo de valores e crencas dignificantes;
Ter habilidade na busca de clarificacdo de problemas;

Ser criativo; fazer da informacé&o sua ferramenta de trabalho;

Ter iniciativa, comprometimento, atitude sinérgica, ousadia;
Visualizar o sucesso;

Construir formas de auto-aprendizado;

Conhecer seus pontos fortes e os fracos;

Ouvir e ser ouvido;

Reconhecer que todo o mundo tem alguma coisa com que pode
contribuir;
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Viabilizar a comunicacao;

Pensar globalmente e agir localmente;
Reconhecer o trabalho das pessoas;
Ter energia radiante;

Ser ético.

O gestor de pessoas precisa contribuir para que as organizagcbes sejam
eficazes, buscando a cooperacédo dos individuos que atuam nas organizacfes tanto
para o alcance de seus objetivos individuais quanto para o alcance dos objetivos
organizacionais.

Conseguir que as pessoas facam seu melhor trabalho, mesmo em
circunstancias dificeis, € um dos desafios mais persistentes e escorregadios dos
gerentes. De fato, decifrar o que nos motiva como seres humanos € um quebra-
cabeca centenario.

Diante disso, a area da gestdo de pessoas atua também trabalhando com
alguns pilares, sendo esses:

Motivacdo: E algo considerado de extrema importancia para o ser humano,
pois é onde coloca as pessoas no apice do seu reconhecimento, incentivam correr
atras dos objetivos, € ela que coloca em movimento para ter o crescimento pessoal e
profissional.

Os gerentes que tentam aumentar a motivagdo devem tomar nota. Tendo em
vista que é algo dificil de argumentar com a sabedoria aceita - apoiada em
evidéncias empiricas - que uma forca de trabalho motivada significa melhor
desempenho corporativo.

Comunicacéao: é um ponto fundamental na area da gestao de pessoas, pois é
a partir dela que o desenvolvimento comeca a funcionar, passando a ter a troca de
informacdes.

Trabalho em equipe: Deve ser incentivado, tendo em vista que sdo varias
mentes trabalhando juntas para chegar num resultado positivo de forma mais rapida,
mas isso sO funciona se o0s colaboradores estiverem em harmonia, aprendizado,
Conhecimento e Competéncia: A gestdao de competéncia consiste em identificar
perfis profissionais e encaixa-los na empresa, cada organizacao possui sua propria
cultura e ambiente.

Capacitacdo, Treinamento, Desenvolvimento e Evolucdo: Essa é uma parte

muito importante da valorizacdo do colaborador, além de ter os beneficios para a
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empresa.

Participacdo: E um ponto bastante importante principalmente quando se tem
gue tomar alguma decisédo, os profissionais que sédo contratados da area, tem muito
conhecimento a oferecer, envolvimento: Nao se deve confundir com participagéo, o
envolvimento faz com que o funcionario se sinta uma parte importante da empresa,
A gestdo de pessoas pode ser aplicada de forma de organizacdo variadas portes e

agregadas a diversos beneficios para o dia a dia corporativo.

3.3 A INFLUENCIA DA LIDERANCA

A determinacdo do lider pode tem certa influéncia no desenvolvimento do
meio organizacional. De acordo com Arnold e Plas (1996, p.16), “no ambiente
competitivo, as pessoas do trabalho s6 se submergem de modo eficaz, de tal modo
gue, o lider promove desenvolvimento de um ambiente propicio ao trabalho e que
cada um tome sua responsabilidade acerca da equipe.

A lideranca ndo deve ser enxergada de maneira Unica, mas sim em todo o
contexto da organizacdo, ao passo que cada integrante possui uma individualidade e
gue precisa ser considerada e respeitada. Conforme a teoria contingencial, o lider
precisara ser qualificado de modo a classificar a situa¢éo ou o grupo que é exercido
a lideranca.

De tal modo afirma-se que o objetivo principal dos lideres deve estar voltado a
conciliagdo dos propositos de todos os integrantes do grupo, e ainda assim da
organizagdo como um todo. (ARNOLD; PLAS, 1996, p.191). Quando tais vertentes
sdo unidas, a organizacgao € beneficiada.

E de suma importancia que o lider saiba coordenar e adquirir novos recursos,
estes que costumeiramente ndo séo diarios nas pequenas empresas. Uma equipe
bem coordenada economiza os custos de gerencia e eleva o nivel de qualidade da
empresa e de atendimento ao cliente, reduz as perdas e introduz uma flexibilidade
ao meio organizacional. Aos olhos de Hall (2004) lideranca € uma forma especial de
poder, profundamente catalogada a figura referencial.

De tal modo, a lideranca revolve de maneira completa e proporciona desafios,
permitindo aos lideres a busca por procedimentos em exterioridades mais amplas do
gue langcam diariamente. Deste modo, as ferramentas usuais no trabalho com intuito
de atingir metas e objetivos organizacionais sdo meramente os colaboradores da

equipe.
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O aparecimento do capital humano tem se mostrado uma das caracteristicas
mais importantes, se ndo a mais relevante, da economia do conhecimento, pois nele
sdo encontradas habilidades, o proprio conhecimento e capacidades para alavancar
essa economia. Mesmo sendo considerado um fator de sucesso na sociedade
industrial € na sociedade do conhecimento que o capital humano passa a ganhar
elevada importancia.

Um dos meios mais eficazes de se chegar a um meta empresarial é através
das pessoas que dedicam seus esforgos em prol da sua materializagao. Visto este
extremo valor, as organizagdes modernas passaram a atentar para a importancia do
capital intelectual observando a variabilidade de cada individuo.

E notdrio observar que antes de qualquer processo ou estratégia que uma
organizagbes possua, ela é formada também por pessoas que irdo utilizar os
processos e a estratégia para atingir um determinado propdsito desejado.

As organizagdes nao funcionam por si mesmas. Elas dependem de pessoas
para dirigi-las e controla-las e para fazé-las operar e funcionar. Nao ha organizacao
sem pessoas. Toda organizagao € constituida de pessoas e delas depende para o
seu sucesso e continuidade. O estudo das pessoas constitui a unidade basica das
organizagdes e, principalmente da area de RH. Sem organizagdes e sem pessoas,
nao haveria RH. [...] (CHIAVENATO, 2010 p. 46).

Seguindo essa mesma linha de raciocinio, Knapik (2008, p. 14) afirma que
“As organizagdes sao criadas pelos homens e perpetuam-se por meio deles, séo
compostas de pessoas que, assim como as empresas, tem seus objetivos
geralmente delineados e especificos [...]".

O fator humano €& a forma mais segura e eficaz para que as empresas
alcancem seus propositos de forma que, a partir do seu capital humano, a
organizagao consiga se diferenciar de seus competidores obtendo assim o t&o
sonhado diferencial competitivo, pois € através das agdes e comportamentos dos
individuos diante dos desafios que o mercado impde que uma empresa consegue se
distinguir do mercado concorrente.

Cada ser humano ¢ diferente um do outro, diferengas essas que vem desde o
seu nascimento, portando caracteristicas da individualidade, até o seu
desenvolvimento no decorrer de sua vida, acumulando experiéncias que Ihes serao

particulares.
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Ao longo da histéria, o olhar para o aspecto humano da organizagao foi
mudando gradativamente e, atualmente, percebe-se que o individuo € um ser
sociavel, pertencente a um grupo familiar e a comunidade em que Vvive,
relacionando-se com outras pessoas e sendo influenciadas por diversas variaveis
ambientais, eliminando de uma vez o conceito de que o ser humano € um elemento
previsivel.

De acordo com Gardner (2011, p. 45) “Cada um de nos é um perfil unico de
pontos fortes e fracos. Vale a pena conhecer tais pontos, tirar vantagem deles e,
quando for apropriado, refor¢a-los ou combina-los de novas formas.”.

O individuo em uma organizagdo exerce um conjunto de papéis, ou seja,
faces que as organizagdes devem levar em consideragao para o alcance eficaz de
seus objetivos.

Para Fiorelli (2013) existem dois elementos dependentes a respeito do
desempenho de um individuo para com a realizagdo de uma determinada atividade.
De um lado existe o elemento técnico, indispensavel para a eficacia no exercicio de
sua fungdo em uma organizagdo. Do outro lado esta o elemento emocional que
influencia diretamente no ambiente organizacional e, consequentemente, no
rendimento da empresa.

Diante disto, observa-se que além da habilidade de possuir o conhecimento
para o correto exercicio das atividades, € necessario valorizar também os aspectos
emocionais intrinsecos a cada colaborador de forma a alcangar eficientemente os
objetivos organizacionais e individuais.

Segundo Silva (2008, p. 184) “Os aspectos organizacionais mais importantes
se concentram no homem e seu grupo social, isto é, a preocupagédo passa dos
aspectos técnicos e formais para os aspectos psicoldgicos e sociologicos.”.

Portanto, é necessario que uma organizagdo observe e busque o equilibrio
desses dois componentes, pois além da necessidade que a pessoa tem de possuir 0
componente técnico, se torna de fundamental importancia atentar ainda mais para o
fator emocional visto a impossibilidade de separar o lado racional do emocional de
um ser humano. As empresas devem atentar para o correto gerenciamento dessas
duas faces ja que, o individuo detentor de conhecimentos e habilidades traz a
organizacgao a eficiéncia e eficacia em suas atividades, porém apenas a inteligéncia

emocional é capaz de levar a efetividade organizacional.
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A valorizagado do denominado recurso humano ou capital humano, € uma das
consequéncias positivas relacionadas a economia baseada no conhecimento.
Malgrado na sociedade industrial o capital humano ja era considerado relevante, a
sociedade do conhecimento ele atingiu o apice de importancia visto que concentra
as habilidades e capacidades para alavancar a economia. (CHIAVANATO, 2015)

Entretanto a relevancia do tema ndo é sinbnimo de inexisténcia de
divergéncias sobre o assunto. Tais questdes refletem sobre a liderancga, sobre o lider
na organizagado, sobre a motivagdo, a complexidade do convivio diario com os
liderados entre outras. (CHIAVANATO, 2015)

E possivel ainda observar o movimento das organizacdes modernas a atentar
para o capital intelectual considerando a individualidade. Ora, um dos meios mais
eficazes de se chegar a um meta empresarial é através das pessoas que dedicam
seus esfor¢cos em prol da sua materializagao. (ROBBINS, 2002).

A crise econbmica no Brasil reflete inclusive nos niveis de desemprego que
atingem numeros cada vez mais alarmantes, fazendo com que o nivel competitivo
do mercado de trabalho aumente de modo exponencial. Em meio a esse cenario,
nota-se em nivel proporcional que o profissional capacitado torna-se alvo de
propostas de trabalho pois o nivel de preparo o diferencia dos demais. Dessa
maneira a responsabilidade de formar profissionais néo é s6 do proéprio trabalhador.
(MAXWELL, 2008)

O debate acerca das alteragcdes nos setores de producao e na sociedade em
geral permite o entendimento de que faz-se necessaria a implantacdo de
instrumentos que motivem o trabalhador, no sentido de que este realize
satisfatoriamente as suas atividades laborais, consequentemente aumentando a
produtividade e os lucros.(MAXWELL, 2008)

Essa linha de pensamento contribui para afirmar a motivagdo como fator
decisivo na produtividade, sendo esse fator uma das caracteristicas para o
comprometimento. E por esse motivo a identificagdo de individuos altamente
motivados €& crucial, bem como a dominacdo de tecnicas adequadas para
desenvolver tais fatores.

A motivacdo € passada de lider para liderado para que todos obtenham o
mesmo foco para atingir o sucesso individual e organizacional, o desempenho e a

satisfagao dos funcionarios tendem a ser influenciados pelas atitudes dos lideres.
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Diante disso, a determinacdo do lider pode tem certa influéncia no
desenvolvimento do meio organizacional. De acordo com Arnold e Plas (1996, p.16),
dentro de um ambiente competitivo, as pessoas daquele trabalho s6 se submergem
de uma forma eficaz, de tal modo que, o lider atue na promog¢ao do desenvolvimento
de um ambiente propicio ao trabalho e que cada um tome sua responsabilidade
acerca da equipe.

Limonge-Franga e Arellano (2002, p. 261) afirma que, a lideranga e o poder
sdo elementos que se encontram interligados no processo de influenciar as pessoas.
O controle é a tentativa de exercer algum tipo de influéncia sobre um grupo de
pessoas. Autoridade € o poder que uma pessoa tem devido ao cargo em que ela
exerce em uma organizagao.

A lideranga ndo deve ser enxergada de maneira unica, mas sim em todo o
contexto da organizagdo, ao passo que cada integrante possui uma individualidade e
que precisa ser considerada e respeitada. Conforme a teoria contingencial, o lider
precisara ser qualificado de modo a classificar a situagéo ou o grupo que é exercido
a lideranga. (ARNOLD e PLAS, 1996)

De tal modo afirma-se que o objetivo principal dos lideres deve estar voltado a
conciliacdo dos propositos de todos os integrantes do grupo, e ainda assim da
organizacdo como um todo. (ARNOLD e PLAS, 1996). Quando tais vertentes sao
unidas, a organizagao € beneficiada.

E de suma importancia que o lider saiba coordenar e adquirir novos recursos,
estes que costumeiramente ndo séo diarios nas pequenas empresas. Uma equipe
bem coordenada economiza os custos de gerencia e eleva o nivel de qualidade da
empresa e de atendimento ao cliente, reduz as perdas e introduz uma flexibilidade
ao meio organizacional. Aos olhos de Hall (2004) lideranga € uma forma especial de
poder, profundamente catalogada a figura referencial.

Fiedler (apud Bergamini, 2013, p.52) diz que:

A lideranca &, por definicdo, um relacionamento interpessoal, no qual
poder e influéncia sdo desigualmente distribuidos de tal forma que
uma pessoa seja capaz de dirigir e controlar os seus proprios. Em tal
relacionamento, entre lider e seus membros, a personalidade do lider

esta pronta para determinar, em grande parte, na medida em que ele
pode influenciar o comportamento do seu grupo.

De tal modo, a lideranga revolve de maneira completa e proporciona desafios,

permitindo aos lideres a busca por procedimentos em exterioridades mais amplas do
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que langcam diariamente. Deste modo, as ferramentas usuais no trabalho com intuito
de atingir metas e objetivos organizacionais sdo meramente os colaboradores da
equipe.

Os funcionarios precisam estar comprometidos e se identificarem com os
objetivos organizacionais, resolver problemas em grupo, seguir objetivos comuns a
todos, compartilhar informacgdes e experiéncias e redescobrir o potencial humano
pode levar ao sucesso, abordaremos a seguir alguns tipos de lideranca.

A lideranga situacional apresentou seu surgimento no ano de 1968 e tem
como finalidade, tornar equilibrado o estilo de lideranga que o lider possui com o
desenvolvimento dos colaboradores de maneira real (BLANCHARD, 2011). Sendo
entdo, esse, um estilo de lideranga que visa uma relagao entre o caminho que o lider
fornece e o numero de orientacdo e ainda, o tanto de apoio prestado pelo lider no
comportamento de relacionamentos e a maturidade dos seus liderados no
desempenho de uma determinada atividade, objetivo especifico ou da sua precisa
funcao.

Lideranca situacional € a maturidade de lidar com os episddios presentes na
empresa, maturidade essa ligada a relagdo dos funcionarios com o trabalho
executado, o tempo de existéncia na empresa e a maneira como estes lidam com os
problemas presentes. A atitude de cada gestor vai depender da maturidade de seus
funcionarios e de como estes estdo preparados para receber e aceitar a
recomendacio.

Atualmente, o cenario demanda por liderangas que sejam flexiveis e que se
apresentem capazes para se adaptar. Onde, cada dia mais € evidenciado a enorme
importancia de mais liderangas que sejam eficazes para se obter o devido sucesso
das organizagdes atuais.

Hersey e Blanchard (1986) apresentam um modelo que existente na teoria
dentro da lideranga denominada como situacional, onde esse foi acompanhado por
diversos especialistas do desenvolvimento de liderancas, além de ser utilizado em
treinamentos dos servicos militares e ainda, usado em varias empresas, como 0S
autores apresentam algumas que sao a Caterpillar, a IBM e ainda a Xerox.

Esses autores n&do s6 conquistaram uma grande aceitagdo e um mais ainda
bastante reconhecimento em organizagdes importantes, mas chegaram a conquistar

também um certo espago em diversas e diversas universidades, onde esse estilo foi
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e ainda vem sendo estudado em diferentes universidades nos cursos ligados a
administracao (BLANCHARD, 2011).

Na liderancga situacional para alguns autores, ao falar obre o funcionario que
esta sendo liderado, é visto uma importante base que n&o tenha sido contemplada
pela grande maioria das teorias existentes dentro dos estudos da lideranga
(ROBBINS, 2005).

“A teoria que é denominada situacional, visa a inclusdo da lideranga dentro do
contexto de ambiente em que ela esta ocorrendo, considerando quem lidera, os que
estdo sendo liderados, a tarefa a ser realizada, os objetivos e toda a situagédo”
(CHIAVENATO, 2010, p. 460).

Os lideres necessitam ir em busca de passar por adaptagdes em todas as
situacdes e circunstancias que venham a ser impostas e vivenciadas por eles, por
mais que estes ja possuam planejamentos e suas estratégias (MORGAN, 2007,
p.83).

Nesse sentido, os estudos sobre liderangas sao de extrema complexidade,
porém dentre as teorias destaca-se a lideranga situacional como a teoria mais
significativa da perspectiva do gestor, ante a possibilidade de adequacdo do modelo
as situagodes provenientes.

O modelo de lideranga situacional abordado pelos autores Hersey e
Blanchard (1986), uma pessoa responsavel por lidera, ndo sera eficiente se nao
souber enquadrar o seu estilo individual de lideranga para as demandas que o
ambiente acomete, visto que, mesmo todas as variaveis situacionais sendo
consideradas relevantes, dentro da lideranca situacional o foco deve ser o
comportamento do lider relacionado a quem é liderado.

Nesse contexto, ndo existe um estilo de lideranga para todos os tipos de
situagdo, mas deve existir ocasides e estilos de gestores diferentes. Assim, pode-se
definir como a lideranca que desenvolve uma atitude para cada tipo de situacéo e o
liderado deve ter maturidade para entender e encarar isso.

Os autores Hersey e Blanchard comprovam que a maturidade se da pela
capacidade e disposicdo das pessoas em assumir suas responsabilidades de guiar
seu proprio comportamento, onde estas variaveis de maturidade precisam ser
consideradas apenas em relagdo a uma outra tarefa que seja especifica e tenha de
ser realizada (HERSEY e BLANCHARD, 1986 p.187).



26

Cada representante pode escolher cada padrdao que deseja desenvolver de
acordo com a necessidade ali presente, situacéo e problema dos subordinados. Nao
existe um padrao correto e sim o padrdo que se define pela personalidade de cada
um (CHIAVENATO, 2010).

A seguir temos a lideranga visionaria que apresenta a habilidade e
capacidade de identificacdo e de originar oportunidades, visto que essa tem uma
visdo ampla de futuro que seja realista, o lider é aquele que planeja e se prepara
rapidamente. Possui como ponto inicial de partida o momento constante e presente
para a busca da sua melhoria, onde esse consegue estabelecer que 0s seus
liderados sempre apresentem-se empenhados, motivados e comprometidos, com a
finalidade desses despertarem diversas habilidades, alguns recursos e talentos para
o alcance e o crescimento de resultados cada dia mais satisfatérios.

De acordo com o autor Robbins, a lideranga visionaria € considerada como a
capacidade de criagao e articulacdo de uma real visdo, sendo essa crivel e ainda
atraente do futuro para unidade organizacional para uma organizagao que cresce e
melhora a partir do presente (ROBBINS, 2000, p. 400).

Pode-se dizer que um lider visionario € aquele que reserva um tempo do seu
dia para se reciclar para pensar no que fez no que vai fazer, qual a melhor opgéao e
por qual alternativa deve optar. Ele tem a visdo do futuro, do mercado interno e
externo e assim pode adquirir novas habilidades e competéncias.

Seguindo a afirmacgao Chiavenato, ele ressalta em seus estudos que cada dia
mais, a visdo esta formando um ingrediente que € essencial para a lideranga de
maneira eficaz. Onde, o termo visdo é utilizado para descrever um sentido claro do
futuro e toda uma compreensao das acdes que sao necessarias para alcangar este
com sucesso. Sendo que a visdo representa a direcdo pretendida com o
pensamento e a vontade em fazer com que essa venha a se transformar em
realidade (CHIAVENATO, 2015, p. 167).

O lider visionario tem sempre melhores recursos e boas experiéncias para se
iniciar um trabalho através de suas condicbes e a inovacado constante, podendo
trabalhar com o minimo de recursos possiveis e achar uma rapida solucdo. Delegar
poderes nao é facil, € muito raro encontrar alguém que saiba ensinar e convencer
seus liderados de ser substituido por eles, o que gera muitos riscos em varias
dimensdes (CHIAVENATO, 2015).
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O lider visionario prevé os riscos e encontra a solucdo antecipada dos
problemas por ndo serem novidades. O lider deve ter um grande conhecimento em
sua area, estudar e ter visdo universal, € dificil uma organizagdo ficar sem a
lideranca visionaria e é importante encontrar lideres com esta visdo (CHIAVENATO,
2010).

A lideranga transformacional uma lideranga que teve seu surgimento em
detrimento de atender as demandas observadas num novo contexto de falta de
estabilidade e, dessa forma, mostrar o desafio para uma determinada lideranca que
vise atender ainda mais as demandas da atualidade das organizagdes (MATA e
GOMES, 2016).

O autor Weber, (2012) define a lideranga transformacional como em
colocagdes da acgdo desta sobre quem a segue, onde, através desses, das agdes
nos sistemas sociais. De maneira comportamental, com base na confianga e no
respeito, é gerado motivagao para o interesse como um todo e um desempenho de
maneira inspirada, de forma que ocorre além das expetativas, levando a maior
mudanga e inovagao.

Ja de acordo com Martins, (2016), a lideranga transformacional ja alcangou
um alto reconhecimento através do final da década de 80. E um processo de
inovagao da reconceituacédo de lideranca que ganhou uma importante dinamica na
base ndo s6 das empresas, mas também das universidades, com a finalidade de
analisar consequéncias que sejam transformadoras de um lider, assim como a sua
influéncia para os grupos (MATA e GOMES, 2016).

Esse é um estilo de lideranga que se fundamenta na orientagdo de pessoas,
tendo como guia, uma representagcdo de um lider como alguém que seus seguidores
podem confiar, focando nos valores e nas emocgbes, e ainda reconhecer as
necessidades das pessoas a quem este lidera, a exemplo da influéncia obtida pelo
lider em relagdo aos liderados, podendo chegar ao ponto de causar estimulos
nesses para as praticas de concessdes, comprometendo-se intensamente com seus
objetivos que foram estabelecidos pelo lider (SILVA, 2012).

A importancia da comunicagdo da visdo, € uma carateristica inserida na
liderancga transformacional, visto que nesse processo que o lider repassa os valores
que sdo responsaveis para motivar e orientar os seus seguidores a trabalharem em

busca de um objetivo coletivo, de maneira que desperte um determinado
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comportamento individual, entretanto, em intercessdo com todos os valores tidos na
organizacao (MARTINS, 2016).

Além de tudo isso, o lider transformacional € competente de igual para
conseguir diagnosticar as necessidades e as habilidades de cada um dos seus
liderados, com a finalidade de tornar facil e de incentiva-los ao crescimento
individual e coletivo, estabelecendo as responsabilidades e tarefas, de maneira que
fortaleca a autonomia e a autoestima a partir da atividade da confianga nas
competéncias de seus liderados. Diante desse pensamento, a lideranca
transformacional € o mesmo que uma eficiéncia, quando é moldada pela confiancga
de pessoa para pessoa, pela identidade que seja transformadora e ainda uma
fidelidade mutua (CRUZ E FREZATTI, 2014).

O acréscimo da forma de lideranca transformacional no ambiente do
comportamento organizacional foi estimado pelo questionario desenvolvido pelos
autores Bass e Avolio, (1995), o qual foi denominado como “Multifactor Leadership
Questionnaire” (MLQ), sendo essa uma ferramenta bastante utilizada para avaliagéo
da lideranga transformacional ainda nos tempos de hoje.

Diante disso, a liderangca transformacional é capaz de alterar o
comportamento do funcionario através do lider, da inspiracdo e do estimulo
intelectual levando em conta a verificacdo individualizada. Este tipo de liderancga
induz as pessoas a darem o melhor de si, se transformando e agindo além de suas
capacidades em busca dos resultados organizacionais.

De acordo com Carpilovsky (2005), os lideres transformacionais, sao
apresentados como sendo as figuras mais visionarias, inspiradoras, e que possuem
ideais e metas, as quais sdo capazes e especificas para causar varias emocgdes
intensas nos seus liderados.

Por conseguinte, eles transformam as atitudes de seus seguidores de acordo
com suas necessidades de interesse pessoal e de eficacia coletiva, € uma lideranga
voltada a cada pessoa, com consideracao individual, atencéo pessoal.

A visao de algo melhor para o subordinado traz mais energia e disposi¢ao,
fazendo com o mesmo se empenhe em concretiza o que |lhe é proposto. E mais
atencioso tratar individualmente cada subordinado, pois assim pode-se conhecer o
poder potencial de cada um e buscar a melhor alternativa para lidar com seus

interesses.
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O lider transformacional é aquele que deve ter carisma, visdo de mudancas,
inspiracado para a busca de melhores resultados e capacidade de desafiar os outros

a fazer o seu melhor em prol da micro e pequena empresa.

4 CONSIDERACOES FINAIS

A area que compoe a Gestao de Pessoas é uma area pela qual, ao longo de
muito tempo foi mal vista pelas Organizagcbes. Com o0 tempo passou a ganhar
melhor o seu espaco dentro de um mundo corporativo, de modo a assumir viés
estratégico dentro dos negécios. Nao sendo uma tarefa facil o gerenciamento de
pessoas, tendo em vista o enfrentamento de diversos desafios que o cotidiano
organizacional nos impde onde se nota a no¢do de como € critico gerir esta area.

Um dos pilares do rendimento de uma empresa esta ligado diretamente a
uma estrutura organizacional que seja boa, assim como a um bom ambiente de
trabalho e funcionarios tratados com zelo, s6 tendem a somar positivamente em
produtividade, motivacdo e engajamento.

A presenga dos diretores, apresenta como sua maior importancia na
determinacdo de estratégias, os lideres devem acompanhar de perto seu time
devendo sempre estar mostrando um enorme conhecimento sobre as duvidas que
surgem ao longo do dia.

A é&rea de Recursos Humanos € ainda um dos setores que sofreram
grandes mudancas nas empresas, pois tem se tornado progressivamente mais
evidente que pessoas e suas formas de gestdo podem ser consideradas um grande
diferencial competitivo.

Tendo em vista que, 0 gerenciamento de pessoas passou por um periodo
de transformacdo na época da revolucado industrial, os empresarios observaram a
enorme necessidade de modificar os métodos de trabalho, para se ter resultados
mais significativos naquela época havia divergéncias em certas formas de gerir, ndo
havia um controle fixo, tudo era feito na base do bom senso. Na revolucéo industrial
foi apresentado um marco historico para area de RH, a partir do momento que
substituiu o sistema artesanal pelo sistema fabril, onde a mecanizagéo do processo
produtivo passou a realizar tarefas antes dependentes da forgca humana, dessa
maneira, a forma de produc¢ao industrial passaria a ser uma producao fragmentada,
cada operario ficaria responsavel por uma tarefa, e assim era possivel produzir

muito mais.
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Diante dessas mudancas pelas quais passaram as grandes industrias, foi
gue, a partir da revolucéo industrial, tornaram suas vidas e a dos trabalhadores um
tanto quanto conturbadas, as horas de trabalhos exaustivas e as péssimas
condicBes de trabalho se tornaram o campo perfeito para a realizacdo de estudos e
pesquisas. Foi a partir de todo esse desenvolvimento dos processos, métodos e
normas de trabalho que comecou a surgir o interesse no estudo de alguns
fendmenos colaterais observados pela psicologia organizacional e pela sociologia
no trabalho, principalmente no que tange ao comportamento do homem, dando
origem as escolas e teorias relacionadas as pessoas

As grandes empresas sdo construidas por pessoas, porém, nem sempre
essas pessoas sdo aptas e motivadas para participar do método de organizagéo, na
maioria das vezes sdo de certa forma obrigadas a uma cultura organizacional
bitolada e estreita com chefias igualmente obtusas, que ainda adotam o método na
teoria burocracia.

Algo bastante importante € o planejamento estratégico, tendo em vista a sua
suma importancia para a funcionalidade e continuidade da organizacgéo, visto que,
além de desenvolver processos, técnicas e atitudes administrativas, permite um
maior controle e acompanhamento dos resultados, auxiliando na tomada de
deciséo para o alcance das metas da empresa.

Os objetivos de cada organizacdo € algo que deve sempre esta certo, de
maneira que, incentive o crescimento e o fortalecimento dos setores incluidos
nesse ambiente. Para que a empresa possa obter um melhor sucesso nas
organizacles € preciso a presenca de toda uma equipe qualificada para trazer os
resultados positivos, mas para que as empresas podem ver os beneficios que esse
método propde ela precisa romper com algumas regras e apresentar ainda, uma
visdo mais ampla sobre o assunto.

Baseado nas informacdes dispostas no presente estudo, define-se que a
lideranga consiste em uma habilidade a ser desenvolvida, estando vinculada ao ato
de influenciar, persuadir, atrair pessoas e comportamentos de forma positiva, por
meio de inovagdes as quais resultam em melhores resultados por parte dos
colaboradores que se sentem motivados e envolvidos com os objetivos da empresa.

Em paralelo, ressalva-se que o ato de motivacdo é algo intrinseco as
pessoas, porém as mesmas podem ser facilmente influenciadas por ambientes

externos, o que pode ocasionar na um processo de motivagao.
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Assim sendo, um bom desempenho por parte de um colaborador exige mais
do que simplesmente aptidées e habilidades, € necessario, portanto, a presenga de
motivagcdo para trabalhar, visto que bom desempenho estda associado ao quao
motivado o colaborador se encontra. Logo, tendo em vista que as pessoas
trabalham com motivagdo em decorréncia de algumas atitudes e estimulos, é
imprescindivel que os lideres tenham conhecimento desses estimulos a fim de

executa-los visando a motivagéo da equipe.
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