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Resumao:

O presente estudo objetiva analisar a lideranca motivacional como fator estratégico para na
industria, e para que a empresa consiga se manter competitiva no mercado, fatores internos e
externos sdo relacionados. No ambiente interno da empresa dentre outros elementos, o fator
humano demanda atencdo e zelo. Por essa razdo, € premente que o colaborador seja valorizado.
Esta valorizacdo pode se dar com politicas motivacionais, mas principalmente, auxiliando no
desenvolvimento de suas competéncias individuais. Logo, entender como a lideranca
motivacional pode contribuir na gestdo da produtividade, bem como a necessidade de
empreender esforgcos para manter os colaboradores motivados é de suma importancia. Com base
em uma pesquisa bibliografica elenca-se os preceitos necessarios para 0 entendimento da
relacdo entre lideranca e produtividade. A empresa deve promover o entendimento e a
valorizacdo do capital humano a fim de que seja possivel obter um ambiente profissional
produtivo e de trabalho coletivo harmonioso, pois a lideranca é um fator estratégico para 0s
negacios.

Palavras-chave: Lideranca. Motivacdo. Estratégia.

Motivational Leadership as a Strategy in People Management in
Increasing Industrial Productivity

Abstract

The present study aims to analyze motivational leadership as a strategic factor for the industries.
For this, as a methodology, it uses bibliographical research in works that discuss the theme
chosen for analysis. It has been seen that for a company to be competitive in the market, several
factors are involved, internal and external, and all of them depend on people. For this reason, it
is imperative that the employee be valued. This valorization can take place with motivational
policies, but mainly, helping in the development of their individual competences. At the end of
this study it was clear the importance of people in organizations as well as the need to make
efforts to keep employees motivated. Thus, it is concluded that companies must value their
human capital in order to achieve a productive professional environment and harmonious
collective work. Only then will leadership become a strategic factor for business.
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1. Introducéo

Cada vez mais os lideres buscam entender e trabalhar a motivacdo para explicar as forgas e 0s
motivos que influenciam o desempenho das pessoas em trabalhos realizados internamente nas
organizagOes. Estudos comprovam que o desempenho das pessoas depende de sua motivagao e
0 desempenho das organizacdes depende das pessoas, assim, entender esse processo € de
extrema importancia para as organizagoes, especialmente as empresas industriais.

As organizacBes sdo distintas em seus objetivos, propositos, porém tém em comum a
necessidade de atingir os resultados com eficicia. Para tanto, precisam desenvolver
mecanismos que as auxiliem atingir seus objetivos e esses dependem do comprometimento dos
colaboradores. Assim, as organizacGes devem selecionar pessoas para cargos de lideranca e
priorizar a motivacédo, tendo em vista que, colaboradores motivados tém melhor relacionamento
com os clientes, sejam eles internos ou externos, atingem melhores resultados e conseguem um
ambiente de trabalho harmonioso e agradavel. Nesse contexto, € necessario que as organizacoes
disponibilizem condi¢des satisfatérias que facam com que o ambiente de trabalho seja
motivador.

Trabalhar a motivacdo é uma necessidade dos lideres para identificar as forcas e motivos que
exercem influéncia sobre o desempenho das pessoas em trabalhos internos realizados nas
organizacOes. Pesquisas comprovam que o desempenho esta relacionado com a motivagdo e 0
desempenho organizacional depende das pessoas. Nesse contexto, compreender esse processo
é de grande importancia para as empresas.

O presente estudo tem como objetivo geral analisar a lideranca motivacional como fator
estratégico para as industrias.

Tem-se como objetivos especificos: discutir a lideranca nas organizagdes; diferenciar poder,
empowerment e lideranca; e identificar a relagéo entre lideranga, motivacéo e produtividade.

A questdo que norteia este estudo é: como a lideranca pode refletir sobre o comprometimento
dos colaboradores e tornar-se um fator estratégico para a industria.

A hipétese desta pesquisa é que as empresas industriais devem valorizar seu capital humano a
fim de que seja possivel obter um ambiente profissional produtivo e de trabalho coletivo
harmonioso. Somente assim a lideranca se tornara um fator estratégico para os negécios.

Também se entende que os estilos de lideranca direcionados a aspectos humanos e situacoes
especificas potencializam o comprometimento dos colaboradores e, consequentemente, sobre
0 comportamento e cultura organizacional.

O comportamento humano nas organizagbes muda constantemente, exigindo do lider
habilidades para melhorar a comunicacdo e atuar de forma coerente com a cultura da
organizacdo. No entanto, como se sabe, grande parte das empresas ainda ndo possui esta
consciéncia e ndo investem na boa cidadania corporativa. Consequentemente, ndo consegue
fazer com que os colaboradores se comprometam com as metas tracadas pela empresa, o que
justifica a realizacdo de pesquisas para demonstrar a necessidade de investir em préticas de
lideranca transformadora.

O estudo se justifica e se faz relevante no sentido de demonstrar que a lideranga estratégica
requer mudancas no comportamento do lider e na maturidade dos subordinados, sendo que esta
ultima refere-se a capacidade de estabelecer metas, assumir responsabilidades e a aptidao para
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realizar a tarefa solicitada. E importante adotar estilos de lideranca que levam em conta as
peculiaridades de cada colaborador tornando os relacionamentos melhores nas atividades
realizadas e, como consequéncia, no desenvolvimento da empresa.

Pretendeu-se assim contribuir com o estado da arte demonstrando-se que a lideranca,
direcionada a situagBGes especificas e com metas estratégicas pode agregar valores a
organizacdo, ja que proporciona conforto, estabilidade e realizacdo pessoal aos colaboradores.

2. Revisdo Bibliografica
2.1Lideranca e transformacao de equipes

A formacéo de uma equipe de exceléncia, empenhada em aprimoramento constante, tem sido
um desafio frequente nas organizacgdes. A tradicional reunido de pessoas em busca de objetivos
comuns, ndo traduz mais as necessidades do ambiente corporativo. Um grupo embora busque
por resultados, ndo se compromete com o desenvolvimento coletivo. Na equipe as pessoas estdo
interessadas em facilitar a melhor expresséo do talento individual em prol do resultado coletivo
(DIAS, 2017).

Para se considerar como equipe, segundo Beckert e Narducci (2014), deve existir um elemento
gue una as pessoas e fortaleca a identidade comum, estando elas proximas ou ndo. Assim, o
grande papel da lideranca é o de estabelecer um elo, como denominador comum entre todos.
Entdo, pode-se entender Lideranca como a capacidade de facilitar a contribuicdo dos talentos
individuais para o cumprimento da missdo organizacional, ou seja, promover a convergéncia
de esforcos.

Segundo Bergue (2010), o lider para desenvolver a equipe, deve promover constante processo
de autoavaliacdo, além da analise dos fatores que podem dificultar o funcionamento da equipe.
Porém, as pessoas da equipe precisam entender a missdo da empresa para empenhar as
competéncias necessarias, como também compreender as préprias conquistas como um bem
que agrega valor coletivo. Cada pessoa tem as suas aspiracdes, caracteristicas de personalidade,
competéncias e objetivos que destacam a importancia da “expressdo participativa” que €
contribuir com as diferencas individuais.

Para favorecer o sucesso das equipes vale investir em estratégias como: autonomia para a
criacdo de projetos inovadores; coaching para orientacdo e acompanhamento do processo de
desenvolvimento e portfélio de desempenho para registrar a histéria das conquistas realizadas
pela equipe. Aqui, a lieranca funciona como estimulo de confianca para consagrar um ambiente
de transparéncia: ao lider cabe esclarecer os propdésitos da organizacdo e sua importancia para
a sociedade.

O lider promove a visdo estratégica das equipes de trabalho para a construcdo dos cenarios
futuros. Ele compartilha sua visdo com as pessoas para incentivar a criagdo de novas realidades,
sempre definindo uma ponte entre 0 ambiente interno e 0 ambiente externo da organizagao
(BECKERT e NARDUCCI, 2014).

Os lideres possuem como missdo guiar a empresa, desenvolvendo a capacidade de lideranga
em outros colaboradores. Buscando isso, o lider se destaca, acima de tudo, por exercer
influéncia positiva sobre um grupo de pessoas, fazendo com que esse grupo seja capaz de gerar
resultados positivos e se transforme em uma equipe.

Para tanto, os lideres podem buscar promover o empowerment, no cenario motivacional das
organizaces, pois € uma via que permite melhorar a produtividade, qualidade e certamente o
servigo prestado.
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Segundo Amaru (2007) o empowerment atribui poderes a alguém, sendo possivel a
transferéncia de poderes de decisdo a funcionarios e as equipes. Trata-se de uma forma de
descentralizar poderes na cadeia hierarquica da organizagdo, viabilizando dividir com 0s
demais colaboradores as possibilidades e consequéncias do processo de tomada de solugdes no
cotidiano da empresa, dando azo a uma gestao participativa. Assim, é possivel perceber que, ao
contrario de como era visto no passado, o lider de hoje € uma pessoa dotada de conhecimentos,
competéncias, habilidades, além de ser flexivel, jA& que deve ser capaz de se adequar as
necessidades organizacionais e as multiplas situacdes nas quais se vé inserido.

Com efeito, nota-se que a lideranga, tal como afirma Maxwell (2011, p.19) “é uma arte”,
produzida por determinados individuos e que ndo comporta padronizacdo, devendo
simplesmente se adaptar as mudancas.

Atualmente a lideranca é estudada por distintos autores, que procuram replicar seu
conhecimento por meio de experiéncias corporativas, ndo existindo uma receita pronta sobre o
que deve ser feito ou como se deve agir a fim de se tornar um lider, mas sim compartilhando as
tendéncias que tém surtido resultado no mundo empresarial.

No pensamento de que a lideranca se define no relacionamento entre lideres e liderados,
constata-se que apenas através do dialogo e convivéncia é que se consegue definir se a lideranca
tem ou ndo se mostrado eficaz.

Assim, as atitudes do colaborador, a motivagdo e o ambiente de trabalho em si, séo elementos
importantes que interferem no processo da lideranca. Por esta razdo, é fundamental que o lider
seja capaz de responder e se ajustar a diferentes situagdes. (HANASHIRO, 2008).

Na busca pela melhor gestdo do capital humano de uma empresa, cada lider ou gestor de equipe
deve ter em mente que ndo existe uma Unica forma de gerir seus funcionérios, mas ha um unico
meio de administra-los; através do planejamento, organizacdo, direcdo e controle destes
recursos. Quando o gestor ou lider consegue administrar a sua equipe, a gestao de pessoas torna-
se possivel e se da através do conjunto integrado de cinco processos dindmicos e interativos,
sendo eles: 1) Processos de Agregar Pessoas; 2) Processos de Aplicar Pessoas; 3) Processos de
Recompensar Pessoas; 4) Processos de Desenvolver Pessoas; 5) Processos de Manter Pessoas
(MARRAS, 2009).

O desenvolvimento profissional de pessoas é um dos fatores-chaves para que as empresas
continuem a progredir no mercado, pois a qualificacdo de seus funcionarios possibilita a
manutengdo da curva de experiéncia das atividades das firmas. Existem diversas formas de
realizar o desenvolvimento profissional — e consequentemente o pessoal — mas antes devemos
deixar claro que o processo de desenvolver pessoas é mais amplo que o de treina-las. O
treinamento, que esta compreendido entre funcional e correlato, tem objetivo modificar o
“status” do trabalhador, provendo conhecimentos tedricos ou praticos acerca das atividades,
embora também atue no comportamento destes individuos, os estimulando. O treinamento
funcional consiste na formagé&o ou preparo do homem para o exercicio de uma fungéo, buscando
desenvolvé-lo no melhor desempenho do cargo, enquanto o treinamento correlato preocupa-se
com o aprimoramento, aperfeicoamento ou desenvolvimento do funcionario em assuntos de
relativo interesse para o seu trabalho (MARRAS, 2009).

Por ser mais amplo, o desenvolvimento organizacional € um processo planejado, que considera
as modificagOes culturais e estruturais de uma organizagdo visando institucionalizar uma série
de tecnologias sociais, permitindo que a organizacdo esteja apta a diagnosticar, planejar e
implementar modificagdes com ou sem assisténcia externa. O desenvolvimento organizacional
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exige um esforco pedagdgico muito complexo, buscando mudar atitudes, valores,
comportamentos e a estrutura da organizacdo, prezando pela melhor adaptacdo as novas
conjunturas. O desenvolvimento organizacional se opde as organizagGes tradicionais
mecanicistas, que enfatizam os cargos e as pessoas individualmente, buscando converter a
estrutura em sistemas orgéanicos, enfatizando a cooperagdo dos funcionarios. (HANASHIRO,
2008).

2.2. A lideranca como fator estratégico para os negocios

Segundo Pugh e Hickson (2004) a gestdo € marcada por caracteristicas proprias ao longo do
tempo, conforme a tabela 1:

Eras da Qualidade Descricao
Era da Produgdo em Massa (1920)

os modelos administrativos tinham como base a administracdo cientifica e
relagcbes humanas. Tinha como alicerce o processo de linha de montagem.
Neste periodo a atencéo se direcionava exclusivamente a produtividade, as
empresas ndo se preocupavam em satisfazer os clientes e visavam apenas a
qualidade dos produtos que colocava no mercado. O objetivo maior era
conseguir menores custos de produgdo e maior produtividade.

Era da Qualidade (1970) priorizava as novas abordagens de gestdo preconizadas pelas teorias da
Administracdo. Nesta era buscava-se a satisfacdo dos clientes, desta forma, os
colaboradores eram treinados, para que fossem capazes de oferecer melhor
atendimento, atingir maior desenvolvimento e elevar os lucros.

Era da Informagao/Conhecimento (2000) na busca da sobrevivéncia da empresa no mercado, os recursos humanos
passaram a ser vistos como colaboradores, sempre a disposigdo da empresa
para ajuda-la a melhorar, desenvolver suas atividades e alcangar seus
objetivos, tendo em vista que os clientes tém cada vez mais necessidades mais
complexas.

Fonte: Bruno Ari Gongalves Pinto, Guilherme Bonato, Jaime Rosa, Luiz Fernando Cruz e Maison Luiz
Grande (2018)

Tabela 1- Principais Eras

Entdo, com a divisdo do trabalho, surge novo estilo de administracdo. Segundo Hanashiro et al.
(2008, p. 4) “A divisdo do trabalho caracteriza-se pela sua fragmentacdo e programagéo, tendo
a produtividade e a eficiéncia como critérios Unicos para a otimizacao dos recursos e dos fatores
de producdo”. Nesta era surge a Administracdo Cientifica que consiste basicamente na
operacionalizacdo das tarefas industriais e as relacbes com os empregados consistiam de
contratacdo e demissao.

Neste periodo, 0 mercado se mostrou heterogéneo, foram surgindo novos concorrentes e
métodos de trabalho. As empresas passaram a reconhece a capacidade que os trabalhadores tém
de aprender e de fazer uso de conhecimentos adquiridos anteriormente a novos projetos. O
homem passou a ser visto como um ser social, com capacidade de trabalhar em equipe
(HANASHIRO et al., 2008).

Com o planejamento estratégico o modelo de producéo inflexivel passa ser mais flexivel,
necessitando, a empresa, do trabalho intelectual e equipes de trabalho e ndo mais o trabalho
individual da Era Industrial.

Nos anos 2000 houve muita transformagdo nas economias industriais, principalmente com a
difusdo do computador. As atividades do processamento de informacdes transpdem barreiras.
Torna-se uma economia informacional-global.

Informacional porque a produtividade e a competitividade dos agentes nessa
economia (sejam empresas, regides e nacfes) dependem basicamente de sua
capacidade de gerar, processar e aplicar de forma eficiente a informagéo baseada no
conhecimento. E global porque as principais atividades produtivas, o consumo e a
circulagdo, assim como seus componentes (capital, trabalho, matéria-prima,
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administracdo, informacdo, tecnologia e mercados) estdo organizados em escala
global, diretamente ou mediante uma rede de conexdes entre agentes econdmicos. E
informacional e global porque, sob novas condicdes histdricas, a produtividade é
gerada, e a concorréncia é feita em uma rede global de interagdes (CASTELLS apud
HANASHIRO et al, 2008, p. 5).

Neste periodo, o capital humano das organizacGes torna-se elemento muito importante. As
organizacgdes para se tornarem competitivas, precisam de colaboradores competitivos, isto é,
além de terem conhecimento e habilidades € preciso terem atitudes, os recursos humanos
tornam-se globais.

Novos modelos de gestdo aparecem como a gestdo do conhecimento, informacéo, inovacao,
empreendedorismo, relacionamento e outros fatores importantes.

Pode-se citar algumas competéncias necessarias na Era Informacional: ser critico ter iniciativa,
saber negociar, ter lideranca, espirito de equipe, flexibilidade, foco nos resultados, dentre outras
(HANASHIRO et al., 2008).

O foco esta na qualidade. Carvalho e Paladini (2012) conceituam a Gestdo da Qualidade como
a mobilizacéo realizada pelas organizacfes em prol da exceléncia com o objetivo de atenderem
as expectativas de seus clientes. Assim, as empresas passaram a padronizar os métodos a fim
de que as tarefas pudessem ser executadas de maneira que reduzissem as possibilidades de
ocorréncia de erros e, em consequéncia, a reducdo dos custos, com vistas a oferecerem 0s
melhores produtos e/ou servicos.

Essa era, também denominada de total quality control (TQC) teve como marco o inicio da
preocupacdo em mobilizar todos os colaboradores da organizacdo em busca da qualidade. Este
conceito foi utilizado e difundido, inicialmente pelo Jap&o, que para se recuperar da destruicdo
promovida pela Il Guerra Mundial, teve o auxilio de dois pesquisadores, William Edwards
Deming e Joseph Moses Juran, e ao implementar um controle de exceléncia desde a etapa da
producdo até as decisGes tomadas pela alta geréncia passou a ser referéncia no que se refere a
gestdo da qualidade (CARVALHO e PALADINI, 2012).

O tema Gestdo da Qualidade traz em seu bojo as diversas préaticas utilizadas pelas empresas
com vistas a satisfazer seus clientes. Estas préaticas envolvem mudancas e melhorias em todos
os departamentos da empresa, desde o “chdo de fabrica” (processo produtivo) até as decisdes
tomadas pela alta administracdo, em que todos os colaboradores precisam ser motivados a
participarem para que a qualidade total seja realmente atingida.

2.3 Satisfagdo no ambiente de trabalho

De acordo com a Teoria da Motivacdo/Higiene de Frederick Herzberg?, os fatores de influéncia
sobre a motivacao podem ser divididos em dois grupos, por ele denominados Fatores Higiénicos
ou de Manutencdo e Fatores de Motivagdo ou Satisfacdo (VILLAS BOAS e ANDRADE, 2009).

! Autor da "Teoria dos dois fatores" que aborda a motivacdo e satisfacdo das pessoas. Verificou através de estudos
praticos a presenca de dois diferentes fatores que devem ser levados em consideragdo na satisfagdo do cargo, quais
sejam: os Fatores Higiénicos e os Mativacionais. A "Teoria dos dois fatores" de Herzberg afirmava que a satisfacéo
no trabalho se da em razdo do conteldo ou atividades estimulantes afetas ao cargo. Sao os fatores motivacionais.
Igualmente, a insatisfagdo no trabalho ocorre em funcdo do ambiente, do estilo de lideranca, dos colegas de
trabalho e do contexto geral do cargo. Estes séo os chamados "fatores higiénicos".

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO

APREPRO

UNIVERSIDADE TECNOLOGICA FEDERAL DO PARANA



ConBRepro VIl CONGRESSO BRASILEIRODE ENGENHARIA DE PRODU(;AO
EEIEEEIEITEIITS
Ponta Grossa, PR, Brasil. 05 a 07 de dezembro de 2018

Os Fatores Higiénicos séo incapazes de motivar por si mesmos, entretanto tem que estar
satisfeitos para que as pessoas ndo se desmotivem e séo de reposi¢cdo permanente, isto €, uma
vez atendidos voltardo depois de algum tempo na mesma intensidade. Neste grupo encontram-
se a administracdo e politica da organizacao; a supervisao; o relacionamento com o supervisor;
as condicdes de trabalho; a remuneracdo; o relacionamento com os colegas e subordinados;
status e seguranca.

Os Fatores de Motivagéo, por outro lado, sdo definidos como aqueles que efetivamente causam
a motivacgdo. S&o eles: a realizacdo, o reconhecimento, o trabalho em si, a responsabilidade, o
avanco e o crescimento.

Maslow (2000) fala da atitude dos individuos autorrealizaveis diante do dever, trabalho e
misséo. Ele enfatiza que “Executar muito bem uma tarefa tola ndo é certamente, uma realizagao
em si. O que ndo vale a pena fazer, ndo vale a pena fazer benfeito.” Pode-se aprender tendo
como referéncia aqueles que conseguem se autor realizar no trabalho. Estas pessoas, altamente
evoluidas, assimilam o trabalho dentro da sua propria identidade, fazendo com que este faca
parte do seu proprio Eu.

As pessoas saudaveis crescem em direcdo a autor realizacdo. Se uma pessoa realmente satisfeita
comeca a trabalhar numa empresa com boas condic6es de trabalho, o desempenho no trabalho
tende a melhorar o individuo e as pessoas ao seu redor. O efeito desse circulo virtuoso tende a
melhorar a empresa, as partes interessadas ao negocio e assim por diante.

De forma inovadora e mais abrangente, Rogers (1978) apresenta a Abordagem Centrada-na-
Pessoa, cuja premissa basica é a visao da pessoa, em sua esséncia, como um organismo digno
de confianca e com tendéncia natural de realizacdo, possuindo dentro de si recursos para auto
compreensdo, para alterar seu autoconceito, suas atitudes e seu comportamento autodirigido; e
que estes recursos podem ser desenvolvidos a medida que sao criadas condi¢6es facilitadoras
para automotivacao das pessoas.

Desta forma, a aplicacdo eficaz dos processos de gestdo de pessoas, baseados na estratégia da
empresa, nas melhores praticas de mercado e na expectativa das pessoas, pode criar condi¢es
facilitadoras para o desenvolvimento da competéncia de automotivacdo, contribuindo para
aperfeicoar as pessoas, aperfeicoar o mundo ao seu redor e transformar-se efetivamente em um
diferencial competitivo para a organizagao.

2.4. Os reflexos da lideranca motivacional sobre a produtividade

A distancia entre colaboradores e parceiros reside na motivagdo. Para melhor entender, a
palavra motivacdo (derivada do latim movere, mover) indica uma grande disposic¢ao ou vontade
de realizar algo. E como uma fonte de energia interna que é acionada em busca de uma
realizacdo (BERGUE, 2010).

O trabalho sera motivador se as pessoas forem envolvidas e sentirem responsabilidade para com
os resultados coletivos, através de tarefas que julguem significativas. As atividades muito
repetitivas podem ficar mecanizadas e desfavorecer a motivacdo, por iSSO nesses casos as
organizacOes precisam criar significado para as func@es; aqui a atuacdo do lider pode ser
determinante para dar sentido as tarefas desempenhadas (DIAS, 2017).

Alguns fatores podem influenciar no processo motivacional de forma positiva ou negativa:
modelo de gestdo/estilo de liderancga; cultura/clima organizacional e politicas de gestdo de
pessoas (contratacdo, capacitagéo e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho, remuneragéo
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e reconhecimento). Tais fatores podem definir as condi¢bes de trabalho; a qualidade das
relacGes e a atengdo as expectativas dos empregados (BECKERT e NARDUCCI, 2014).

Do ponto de vista empresarial, motivagdo e lideranca séo as duas faces da mesma moeda. Nao
é possivel ter uma sem possuir a outra.

E comum ouvir falar de pessoas que, a despeito de todas as adversidades e problemas, lutam
continuamente com animo inabaldvel, até superarem as dificuldades e alcancarem seus
objetivos. J4, outras — as vezes até com menos problemas —, sucumbem rapidamente ante as
primeiras dificuldades e ndo encontram energias e forcas para seguirem em frente. A diferenca
entre o primeiro e o segundo tipo esta na motivacao.

Segundo Berg (2013, p.64):

A motivacao estd sempre associada a expectativa de um resultado a ser atingido, que
tenha grande significado e valor para o individuo que o procura, a ponto de fazé-lo
agir. A busca desse resultado d& origem ao comportamento que deflagra a acéo
necessaria.

Atualmente, a palavra produtividade é utilizada com o objetivo de melhorar os rendimentos no
trabalho e envolve vérios fatores, como qualidade e quantidade de matérias-primas, habilidades
profissionais, ambiente de trabalho, dentre outros. Mas dentre todos esses fatores, o que tem
maior destaque relaciona-se ao interesse dos funcionarios e sua capacidade de obter aumento
na qualidade de suas tarefas. Denomina-se esse fator de produtividade de trabalho, que esta
relacionada diretamente a motivacao interior de cada individuo.

Segundo Vilas Boas e Andrade (2009), o empregado pouco motivado é um dos fatores que
contribui com a diminuicdo de produtividade e com aumento de tensdes no ambiente de
trabalho, gerando desequilibrio emocional e social nas organizaces.

Funcionarios motivados tendem a proporcionar melhores resultados garantindo o sucesso das
empresas. O fato de as empresas falharem nédo esta ligado somente a falta de conhecimento,
mas também a maneira com que as pessoas sao lideradas.

A motivacdo humana influencia na qualidade dos produtos e servicos prestados. Silveira Neto
(2006, p. 58) fala que “se as pessoas falham em agir, acompanhar, tomar decisdes, analisar ou
avaliar, os projetos desviam-se do seu curso.”

Para Chiavenato (2005, p.448): “Para alcancar niveis elevados de qualidade e produtividade, as
organizacOes precisam de pessoas motivadas, que participem ativamente nos trabalhos que
executam e que sejam recompensadas por suas contribuigdes”.

Assim, o importante é criar um ambiente para os colaboradores que lhes proporcionem
seguranca, conforto e estabilidade, a0 mesmo tempo em que eles encontrem metas a serem
alcancadas, desafios a serem vencidos e possibilidades de reconhecimento pelo trabalho
desenvolvido.

A recomendac&o é criar espaco para o pleno exercicio de funcdes, induzindo a expressédo ativa
das pessoas com seus conhecimentos e experiéncias, com um minimo de burocracia e com o
maximo de competéncia (CAMOES e MENESES, 2016).

Para que isso seja possivel, € prioritario investir em Educacdo Corporativa e patrocinar
programas de sensibilizacdo e capacitacdo de pessoas customizados a realidade da organizac&o.
N&o significa apenas adquirir cursos junto as institui¢cdes de ensino, e também vai muito além
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de criar estrutura propria de formacéo. Aqui todas as politicas internas de gestéo de pessoas sao
alinhadas para refletir coeréncia entre missao, visdo, valores e atuacao.

Os programas sdo gerados a partir do resultado de pesquisas internas, mapeamento de
competéncias e avaliacdo de desempenho. Sdo muitas as vantagens que o investimento em
programas de capacitacdo pode trazer para a organizacdo, mas talvez 0 maior ganho para a
empresa seja a mudanga de cultura: criar e fortalecer uma “Cultura Adaptativa” capaz de
responder rapidamente os ecos das mudangas dos cenarios politico, social e econémico. E a
cultura do aperfeicoamento continuo (BECKERT e NARDUCCI, 2014).

E preciso unir colaboradores, independentemente do nivel hierarquico a que pertengam e
fortalecer uma cultura de aprendizagem continua. Entende-se que ndo existem organizacgoes
perfeitas, 0 processo é dindmico e por esta razdo estd sempre em construcdo. Mas, fomentar
uma visdo estratégica de longo prazo pode ampliar o discernimento dos colaboradores para
“escolhas conscientes” que beneficiem a si proprio e a organizagao.

3. Metodologia

Para a formacdo do planejamento metoddlogico o presente trabalho é uma pesquisa
bibliogréafica, de atributo retratado que se utilizou de informacg6es suplementares. A pesquisa
bibliografica é uma forma de explicar uma adversidade a partir de referéncias tedricas
divulgadas em artigos, estudos, dissertacBes, teses e livros. Entende-se que 0s materiais
pesquisados sdo analisados e estudados, mas de forma alguma manipulados pelo observador,
abordando situacdes que podem ser interpretadas, analisadas e registradas sem existir
intermédio do pesquisador. Materiais secundarios sdo aqueles que ja foram publicados em
outros estudos podendo ser encontrado em teses, artigos ou revistas (CERVO e BERVIAN,
2007). Nesse sentido, apds serem eleitas as obras que foram utilizadas para o desenvolvimento
do estudo, procurou-se localizar nestas as informacdes Uteis por meio de leitura critica/analitica
levando em conta a inteleccdo do texto e a apreensdo de seu teor que foi, posteriormente,
submetida a interpretacao.

4. Resultados e Discussao

Analisando todas as variaveis é possivel dizer que de nada adianta uma empresa ser lider
mundial em qualquer segmento, possuir megas estruturas, milhares de equipamentos de ponta,
e de Gltimas tecnologias e ndo possuir uma gestao eficiente e eficaz, que motive e enganje seus
colaboradores para que todos eles sintam-se fazendo parte do time em um todo. Sempre
almejando e buscando um Unico propdsito, sem sentir-se obrigados a exercer as tarefas a eles
delegadas e sim, as fazendo de maneira espontanea. Quem busca a frente para a motivagédo
dessas pessoas € o lider, ele quem consegue através do seu estilo de lideranca dar o andamento
necessario na organizagdo com o auxilio das pessoas que nela desenvolvem o seu trabalho.
Atualmente as pessoas ndo aceitam mais serem tratadas de qualquer forma, é necessario um
treinamento especial para lidar com cada tipo de pessoa, cada temperamento, cada estilo de
vida. Podemos dizer tambem, que um bom lider, é a quele que em todos 0os momentos, sejam
eles bons ou turbulentos, fazem a diferenga motivando o time o tempo todo, e destaforma esses
lideres, em sua trajetdria deixam um rastro para que seus liderados o sigam e o espelhem.

5. Conclusao

Viu-se nesse estudo que o desenvolvimento de uma equipe, o lider precisa conhecé-la, de forma
que seja possivel identificar o perfil de cada colaborador e direcionar as atividades conforme a
competéncia de cada membro e em um segundo momento, identificar meios para suprir as
caréncias de sua formagdo. Também, o lider tem como funcdo acompanhar o desempenho das
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atividades, dando orientagOes, interferindo moderadamente e propiciando a autonomia
necessaria conforme as caracteristicas da equipe. Ainda, é fundamental que o lider conheca sua
equipe a fim de que seja possivel desenvolvé-la e decidir sobre a melhor maneira de motiva-Ia,
levando em conta suas particularidades.

Dentro do novo ideal de busca pela qualidade, administrar pessoas, em um enfoque tradicional,
ja ndo viabiliza mais que sejam atingidos elevados niveis de produtividade. A atual visdo de
Recursos Humanos j& possui um carater mais estratégico.

Para que uma empresa consiga se manter competitiva no mercado, diversos fatores estdo
envolvidos, internos e externos, e todos eles dependem das pessoas. Por essa razdo, é premente
que o colaborador seja valorizado.

Neste estudo discutiu-se a lideranca como fator estratégico para as empresas industriais.

Foi visto que a aceleracdo das mudancas neste inicio de século vem desafiando as organizagdes
a desenvolver competéncias para lidar com incertezas, dualidades e paradoxos. Assim como a
gestdo por instrucdo e a gestao por objetivo foram fundamentais para lidar com a complexidade
nas organizacGes no século passado, a gestdo por valores € o principal fundamento para lidar
com a instabilidade dos dias atuais.

Nesse cenério, onde os valores devem ser constantes com tudo mais mudando, havendo
necessidade de busca continua de qualidade do produto e satisfacdo dos clientes; de que
gerentes se tornem lideres e facilitadores; de autonomia e responsabilidade profissional; de
desenvolvimento de equipes de alta performance; de redes de aprendizado e formas planas de
estruturas. O desenvolvimento de competéncias simétricas aos valores centrais das
organizacbes torna-se fator critico de sucesso sustentado, assim como quantificar mais
precisamente 0s impactos operacionais dos processos de desenvolvimento de competéncias na
medida exata das necessidades das empresas.

Assim, a valorizacdo do colaborador é necessaria. Esta valorizacdo pode se dar com politicas
motivacionais, mas principalmente, auxiliando no desenvolvimento de suas competéncias
individuais.

Face ao exposto, ao final deste estudo ficou clara a importancia das pessoas nas organizagoes
bem como a necessidade de empreender esforcos para manter os colaboradores motivados.
Assim conclui-se que as empresas devem valorizar seu capital humano a fim de que seja
possivel obter um ambiente profissional produtivo e de trabalho coletivo harmonioso. Somente
assim a lideranca se tornara um fator estratégico para 0s negocios.
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