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Abstract: This article is the analysis of the new organizational paradigm: leadership,
motivation and humanizing the workplace. We used the literature, and the object was to
demonstrate the necessity of this context for the man to work with true dignity, that is,
recognition of the value of his person and his talents. Leadership requires motivation, and
motivation boosts the humanization, that is the secret to the success of businesses today. We
conclude that companies are increasingly concerned about meeting the needs of its
employees. A motivated environment and quality in the work can influence the well-being of
its employees which will help in increasing their production and quality of life.
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Resumo: Este artigo é a analise do novo paradigma organizacional: lideranca, motivacao e
humanizacdo no ambiente de trabalho. Utilizou-se a pesquisa bibliografica, e o objetivo foi
demonstrar a necessidade desse contexto para que o homem trabalhe com verdadeira
dignidade, ou seja, com reconhecimento do valor de sua pessoa e de seus talentos. A lideranca
requer motivacdo, e a motivacao estimula a humanizacéo, esse € 0 segredo para o sucesso das
empresas atualmente. Concluimos que as empresas estdo cada vez mais preocupadas em
atender as necessidades de seus colaboradores. Um ambiente motivado e com qualidade de
trabalho podem influenciar no bem estar de seus colaboradores que ajudara no aumento de
sua producdo e qualidade de vida.

Palavras-chaves: Lideranca; Motivacdo e Humanizacdo.

consequentemente  podemos  detectar
fatores indiretos que podem prejudicar o

1. INTRODUCAO desempenho  psico-social de  seus

] 3 colaboradores. Atualmente, ha necessidade

Este estudo abre uma discussao em de reconhecer a esséncia da natureza
relacdo aos aspectos que afetam o humana, para que com isso as pessoas
ambiente de trabalho nas empresas, consigam produzir mais e assim se
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tornarem  realizados
pessoalmente.

A Lideranca é uma caracteristica
que visa o envolvimento das pessoas para
que as mesmas atinjam 0s objetivos
comuns em prol da coletividade. E para
que isso aconteca, 0 ser humano deve
estimular a Motivacdo que €é uma
consequéncia de uma necessidade nao
satisfeita, ou seja, o ser humano ¢ forgado
a agir em variadas situagbes. A
Humanizacdo estd ligada as construcdes
das relacOes inter-pessoais, 0 que comina
no fortalecimento do trabalho em equipe.
As organizacGes estdo em busca de
identificar  valores e investir no
desenvolvimento do potencial de seus
colaboradores a fim de que eles se sintam
motivados e comprometidos com 0s
objetivos da empresa.

profissional e

2. METODOLOGIA

O estudo teve como finalidade
incentivar a pesquisa bibliogréafica. Quanto
a sua natureza, ela se apresenta como
qualitativa, e, essa pesquisa tem como base
descrever a complexidade de determinado
problema, analisando as relagbes das
variaveis, para compreender e classificar
processos, contribuindo nas mudangas e
possibilitando maior entendimento do
comportamento dos individuos.

De acordo com Koche (1997), a
pesquisa bibliogréafica é indispensavel para
qualquer tipo (ou natureza) de pesquisa,
pois tem como objetivo conhecer e analisar
as principais contribuicbes teoricas
existentes sobre um determinado tema ou
problema. No caso do presente estudo, a
pesquisa bibliografica foi utilizada para
ampliar o grau de conhecimento sobre os
fatores que levam os lideres a exercerem
influéncia na motivacdo da equipe de
trabalho levando em consideracdo a
humanizacdo. Essa pesquisa € de cunho
explicativo por que buscou caracterizar e

identificar nas  diversas literaturas,
conceitos e teorias sobre lideranga,
motivacdo e humanizacdo no ambiente
organizacional. Analisando e interpretando
as literaturas pesquisadas de forma
aprofundada que  contribuem  para
identificar esses fatores e colocar o
pesquisador em contato com o que foi
escrito e/ou publicado sobre o assunto, a
fim de reforgar os fatores j& explorados
sobre um novo ponto de vista.

3. OBJETIVO

O objetivo deste trabalho teve por
finalidade apontar ferramentas que visa a
integracdo e 0 resgate de valores no
ambiente de trabalho, destacando a
lideranca, a motivacao e a humanizacéo.

4. DESENVOLVIMENTO
41 LIDERANCA

Os temas que tratam a respeito do
comportamento humano sempre exerceram
sobre as pessoas de modo geral e, em
particular, cientistas e pesquisadores, um
grande fascinio. Como ndo poderia deixar
de ser, a preocupacdo com o fenémeno da
lideranca ndo foge a regra e provoca
grandes inquietacGes. Segundo Bergamini
(1994), o termo liderangca embora venha
sendo usado ha aproximadamente 200
anos, acredita-se que tenha aparecido por
volta 1.300 da era cristd, mas a reocupacao
com a lideranca é tdo antiga como a
escrita.

Lideranga, etimologicamente,
vem do inglés arcaico laedan, que quer
dizer guiar ou chefiar. A compreenséo de
lideranca ndo é simples de entender, em
sua definicdo ja encontramos um paradoxo,
chefiar ou guiar? Quando fazemos uma
retrospectiva na historia da humanidade
percebemos que lideranca ndo € um
conceito  pré-estabelecido, mas uma
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postura de alguém que adquire o direito de
ser chamado de lider. Sabemos que dentro
de uma visdo moderna o conceito de
lideranga esté evoluindo, mas nem sempre
foi assim.

De acordo com Hunter (2004)" ha
uma distincdo profunda sobre esses dois
conceitos: poder e lideranga. Segundo o
mesmo quem tem o poder é aquele que
manda e exerce-0 sobre alguém, ou
subordinados. No entanto, lideranca é a
habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem  entusiasticamente  visando
atingir  objetivos comuns, inspirando
confianca por meio da forca do carater.
Liderar significa conquistar as pessoas,
envolvé-las de forma que cologquem seu
coracdo, mente, espirito, criatividade e
exceléncia a servi¢o de um objetivo.

N&do é preciso ter um cargo de
chefia ou hierarquicamente importante
para ser um lider e influenciar outras
pessoas a terem mais entusiasmo, mais
empenho e mais disposicdo para se
tornarem melhores. Dentro de um ambito
empresarial moderno a ideia de um chefe
que determina funcbes, e que ndo tem
respeito com seus companheiros de
trabalho, estd sendo questionado cada vez
mais e caindo em desuso. A maioria dos
funcionarios pede demissdo de seus
trabalhos porque ndo conseguem se
relacionarem bem com seus chefes, por
ISs0, as empresas estdo mudando o perfil
de seus lideres, com o intuito de criar
relacionamentos  sadios com  seus
funcionérios, e 0s mesmos, bem
motivados, reconhecidos como pessoas,
sdo capazes de produzir muito mais, e para
isso, € fundamental a postura de lider bem
preparado.

A lideranca exige habilidades
especificas segundo Hunter (2004), como
paciéncia, confianga, autocontrole,
autoridade, gentileza, amabilidade,
humildade, respeito, altruismo atendendo
as necessidades dos outros antes mesmo
das suas, perdao, honestidade,

compromisso, e tantas outras que podemos
citar. Ser lider, ndo simplesmente uma
funcdo ou um cargo, mas um estado que
fara de um ambiente de trabalho toda a
diferenca. [Essas habilidades ndo se
aprendem de uma hora para outra, 0
primeiro passo a ser dado, é justamente
reconhecer que um padrdo estabelecido
dentro de um ambiente de trabalho n&o esta
correspondendo mais as necessidades de
um mercado altamente competitivo. Nos
tempos atuais se fala muito de mudanca de
habito em todos os setores, ecoldgico,
social, e principalmente nos
relacionamentos humanos, isso quer dizer
que o ser humano precisa novamente se
humanizar, e reconhecer o outro como uma
dimensdo do seu eu.

Segundo Hunter (2004)?, essa
mudanca requer muito esforco, dedicagéo,
conflito que pode vir de diversas maneiras,
como um chefe que exige melhorias
continuas, um presidente que exige
melhorias na habilidade de lideranca,
feedback negativo dos funcionarios, etc.
Segundo  Kotter  (1999), algumas
organizagles conseguiram se reestruturar,
porque foram capazes de se avaliarem, e 0
preco da mudanca € inevitavel, sempre que
comunidades humanas sdo forcadas a se
ajustar a condicbes de reformulacéo,
sempre enfrentam a dor. Um lider
auténtico cria conflito ao insistir na
melhoria continua, pessoal e
organizacional, e isso € fundamental para o
crescimento de todos e da empresa. Um
lider auténtico cria conflito ao insistir na
melhoria continua, pessoal e
organizacional, e isso é fundamental para o
crescimento de todos e da empresa, quem
n&o se avalia n&o cresce.

Como vimos o lider é um
protagonista, ou seja, agente de mudancas.
Mas ndo ¢é o suficiente, Hunter (2006), nos
mostra que a empresa ou o lider precisa ter
uma estratégia, um objetivo, se perguntar
para onde se estda caminhando. Os
funcionarios querem acreditar que o que
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fazem ¢ importante, que serve a um
proposito e que agregam valor ao trabalho.
Isso ajuda no desenvolvimento de talentos,
aproveitando o que cada um tem de melhor
e pode ser colocado a servico e, todos
juntos, atingir a meta estabelecida. Com
isso fica mais facil a execucdo e tracar o
caminho para se chegar a meta final, mas o
mais importante é que cada um possa
exercer sua auto lideranga, se tornando
responsavel por aquilo que faz.

No entanto, quando 0S
comportamentos sdo praticados de uma
forma sisteméatica ao longo do tempo,
mudancas reais e permanentes podem
ocorrer se realizadas a cada dia. N&o se
devem procurar melhoras rapidas e
grandiosas, mas pequenas e constantes
melhorias a todo momento.

4.2 MOTIVACAO

De acordo com Gil (2001), com
mundo dos negocios cada vez mais
competitivo é exigido das pessoas
motivacdo. Pessoas motivadas realizam
melhor o seu trabalho e obtém melhores
resultados. O comprometimento das
pessoas esta cada vez mais sendo
reconhecido nas empresas. A motivacdo é
a forca que estimula, o ser humano a agir.
Antigamente, acreditava-se que essa forca
era determinada pela acdo de outras
pessoas como pais, professores ou chefe
sendo esta, consequéncia de uma
necessidade ndo satisfeita. Acrescenta-se
gue o0 comportamento humano é motivado
pelo desejo de atingir algum objetivo. Os
motivos tendem a perder sua forca ao
serem satisfeitos e quando isso ocorre,
outras necessidades se tornam mais
intensas.

Bueno (2002), relata que
gerenciamento de processos e, 0 meio
ambiente se destaca a cada dia a medida
que as pessoas, 0s gestores, comunidades e
governos se conscientizam que a vida esta

acima de tudo e ndo subordinada a tudo.
Isto conota para o desempenho do
Departamento de Recursos Humanos (RH)
nas estratégias de retencdo de funcionarios
das empresas. A tecnologia nédo alterou a
natureza humana, mas lancou
definitivamente uma nova forma para
abordagem de temas como produtividade,
eficiéncia, informatica, internet, espirito de
equipe, crescimento de empresas e
funcionarios, temas presentes em um
ambiente de trabalho cada vez mais
competitivo e internacionalizado.

Para Gil (2001), a auto-realizag&o no
ambiente de trabalho pode ser considerado
uma questdo estratégica para as empresas.
Neste sentido, Abraham Maslow deixou
um enorme legado para aqueles que
trabalham com a psicologia organizacional,
os profissionais de Recursos Humanos e,
atualmente, todos 0s gerentes e executivos.
Ele constatou que as necessidades humanas
apresentam diferentes niveis de forca, e
nesse sentido estabeleceu uma hierarquia
de necessidades que as classifica em cinco
grupos: fisioldgicas, de seguranga, sociais,
de estima, e de auto-realizacdo.

Segundo Gil (2001), a teoria de
Maslow € muito importante no ambiente
de trabalho, pois ressalta que as pessoas
ndo precisam apenas de recompensas
financeiras, mas também de respeito e
atencdo dos outros. Os gerentes ao
distribuirem as tarefas, criam condicdes de
trabalho e definem estruturas
organizacionais, € necessario considerar a
hierarquia de necessidades para obter
melhores resultados com a acdo de seus
empregados. Nesse sentido é que algumas
empresas tentam motivar seus empregados
recorrendo mesmo a atividades fora do
local de trabalho. Os motivos tém origem
em necessidade que variam de pessoa para
pessoa. Algumas atitudes podem motivar
pessoas no ambiente de trabalho como:
valorizar as pessoas, reconhecer 0S
avancos, encorajar iniciativas, oferecer
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incentivo, delegar autoridade, promover
mudangas, entre outas.

Bueno (2002), a busca da auto-
realizacdo passa pela construgdo da vida
em torno de um ideal, de um sentido. O
trabalho, sendo uma parte importante para
este crescimento, precisa representar um
caminho para o alcance deste ideal. O
homem sente-se realizado quando encontra
sentido naquilo que faz. O homem sente-se
motivado quando enxerga no trabalho um
caminho para a realizagdo de seu sentido.
Além destes destacam-se fatores como:
higiene no ambiente de trabalho, qualidade
de vida no trabalho, remuneracao,
recompensa e o capital humano.

A partir de estudos e analises Bueno
(2002) propde o agrupamento dos fatores
relacionados a motivacdo em cinco itens:
1. Busca do sentido: para sentir-se
motivado, é preciso que o trabalhador
perceba um sentido em seu trabalho. 2.
Participacdo: para sentir-se motivado, é
preciso que o trabalhador perceba a
possibilidade de expansdo de sua dimensdo
politica através de um ambiente aberto,
propicio a autonomia e adequado aos
valores sociais. 3. Educacéo: para sentir-se
motivado é preciso que o trabalhador sinta-
se capaz de atingir seus objetivos. 4.
Comunicacdo: para manter-se motivado, é
preciso que se estabeleca entre lideres e
liderados uma comunicacao que preserve a
estima. 5. Reconhecimento: para manter-se
motivado, é preciso que o trabalhador
sinta-se reconhecido em seus éxitos e
conquistas.

Davis e Newstrom (2001) ressalta
que cada individuo tem tendéncia a
desenvolver certas forcas motivacionais
como produto do ambiente cultural no qual
vive, afetando a maneira pela qual as
pessoas percebem seu trabalho e encaram
suas vidas.

Uma das primeiras perguntas que se
faz hoje é: quem € responsavel pela
motivacdo das pessoas dentro das
empresas? De acordo com Chiavenato

(1994)1, deve ser a propria pessoa gque deve
se auto-abastecer de motivagdo pessoal ou
a motivacdo é uma funcdo gerencial. Na
realidade, a motivacéo esta contida dentro
das proprias pessoas e pode ser
amplamente influenciada por fontes
externas ao individuou pelo proprio
trabalho nas empresas.

Uma grande vantagem do
reconhecimento (incluindo o elogio) como
motivador é que, embora seja poderoso,
seu custo é baixo ou inexistente. O
programa de reconhecimento e recompensa
sugere pontos para a implementacdo: o
feedback é uma parte essencial do
reconhecimento; o elogio é uma das
formas mais poderosa de reconhecimento;
0 programa de recompensa e
reconhecimento deveriam estar ligados as
metas da organizacdo; é Util saber a quais
tipos de recompensas e reconhecimento 0s
funcionarios ddo valor; é importante
avaliar a eficicia do programa de
recompensa e reconhecimento. As
empresas também tem a motivacdo por
meio de incentivos financeiros: ligando o
pagamento ao desempenho; opc¢bes de
acOes; participacbes nos lucros e
problemas associados aos incentivos
financeiros.

4.3 HUMANIZACAO

Na atualidade, percebemos que o
conceito  Humanizacdo esta  sendo
desenvolvido de forma  destacada.
Entretanto, por se tratar de um assunto
novo é notavel certa escassez de material
para pesquisa. Humanizar um
procedimento executado por humanos
pode soar estranho, mas, de acordo com
Ueda (2010), a pressdao por resultados
financeiros e por tempo condiciona as
pessoas a se tratarem de forma geral como
numeros.

Durante muito tempo, e ainda hoje,
em algumas empresas ao ser contratado, o
individuo é pressionado a deixar de ser
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quem ele sempre foi e tornar-se quem ela
quer que ele seja. Esse fendbmeno faz com
que o individuo perca a sua identidade, e
perdendo-a ndo sabera mais como atuar de
forma pessoal e humanizada.

Segundo Chiavenato (2004)?, as
empresas estdo tomando consciéncia que o
funcionario satisfeito e com mais qualidade
de vida, sdo mais produtivos, e se querem
manter-se no mercado com diferencial,
devem dispor de atencdo especial a seus
funcionarios. Humanizar a acdo, atitude,
tornar as relagdes humanas éticas, valorizar
0 ser humano, sempre esteve entre as
principais funcbes do Departamento de
Recursos Humanos (RH), mas nunca
tiveram tanto enfoque como nos dias
atuais.

O RH deve estar preparado para
utilizar essa “ferramenta”, e também,
devera refinar cada vez mais seus
processos seletivos. Zenizo (2011), afirma
que as empresas ndo estdo mais
preocupadas apenas com as competéncias
técnicas, procuram pessoas que tenham
valores como perseveranga, que sejam pro-
ativos, e que encontre na empresa valores
que se identifica para que possam crescer
juntos, sendo assim notamos que a busca
por profissionais qualificados torna-se uma
tarefa desafiadora.

Campos (2012), relata a maioria das
empresas ja perceberam que reter custa
menos que contratar, e a busca no mercado
€ um processo mais caro ainda. Afirma
ainda que o grande desafio do RH sera
desenvolver processos mais estruturados,
promovendo uma assertividade maior na
contratagdo a fim de que os investimentos
sejam destinados a treinar e reter.
Humanizar as relacbes € despertar nos
funcionarios que ele também é a empresa,
é estreitar lagos, é fazer com que ele se
perceba integral e necessario a empresa e a
empresa a ele.

Para que acontega humanizacdo e
integracdo € necessaria uma formagdo
continua, possibilitar que este grande

patrimdnio possa contribuir com o que tem
melhor, atuando em equipes de grande
desempenho, gerando lucros e aumentando
receitas sendo, este o grande diferencial
competitivo das empresas.

A partir do Século XVIII, que o
mundo comecou a elaborar e propiciar
ideias e ideias que permitissem a sociedade
novos cambios e tramite monetarios que
ampliassem o poder financeiro que ja
imperava na sociedade européia. Estes
principios, a partir dai, eram visionados
como metas fundamentalistas nos oficios
diarios no contexto so6cio mundial, onde a
potencializacdo do capitalismo surgia neste
mesmo cenario como uma fonte propicia
de producdo sequenciada em larga escala,
pois 0 que era implantado com rigor eram
as empresas, que tornavam o lugar de
producbes rudimentares e artesanal de
pequenas escalas produtivas. (CEZAR,
CODA e GARCIA, 2006).

Desde modo, percebe-se que,
gradativamente, o mundo sofre alteracdes e
modificacbes necessarias nas concepcdes e
paradigmas instituidos e designados para o
deleito social como regras e perspectivas a
serem admitidas como metas, e assim as
empresas foram também se adequando ao
longo dos anos, com as exigéncias
expelidas e cobreadas por uma parte da
sociedade, que cada vez mais se
preocupava com uma maior consolidacdo
do capitalismo como um sistema
econbmico vigente que aliasse a
predominancia do  crescimento e
estabilizacdo financeira individual também
coletiva daqueles que fizessem parte de seu
grupo sécio-politico.

Albuquerque e Oliveira (2001), nos
da maiores respaldo sobre tais mudancas
quando afirmam que ‘“Na ultima década,
em virtude das mudangas que Vém
ocorrendo  no ambiente empresarial,
ganhou expressdo um novo conceito sobre
Administragdo de Recursos Humanos: o
Sistema de Gestdo de Pessoas por
Competéncias.” Diante desta nova area no
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mundo contemporaneo, sentiu-a
necessidade de mudangas dos
“Modernismos  Enlatados”, por um

processo social mais humanizado dentro
das empresas.

As empresas hoje priorizam que 0
gerenciamento e aptiddo com bom fluxo e
sinergia no contexto humano dentro do
ambiente de trabalho devam ser garantidas,
pois é a partir dai que melhorias na
producdo e giro per capita da mesma
passam a coexistir com maior frequéncia.
Esta concepcdo se respalda como objetivo
principal a apropriagéo do trabalho como
forma coletiva, prevendo a dinamizacéo de
cada setor como um sé dentro do aspecto
processual, ou seja, a questdo abordada
pelo profissional de Recursos Humanos
torna-se mais humanitéria, trazendo para
dentro das empresas uma logica racional
de que € necessario se pensar no COrpo
todo, para se reproduzir ou executar
determinada acdo com total precisao.
Atualmente se faz necessario planejamento
que contabilizem avancos tecnoldgicos e
financeiros para os cofres e patriménios
econémicos da empresa, mas que também
se elabore metas e planos eficazes que
compreendam o papel de cada funcionério
e de cada setor, atendendo especificamente
as necessidades apresentada pelo mesmo
para desempenharem suas fungdes com
exceléncias.

Baseando nestes preceitos, que as
empresas investiram mais em projetos que
estimulem a humanizacdo de seus
funcionarios, dando-lhes respaldo maiores
diante dos lucros, pois diante de uma
padronizacdo de trabalho saudavel e
apropriado, os indices de produtividade
podem ser observados com maior
frequéncia em um percentual gradativo.

Almeida, Teixeira e Martinelli
(1993), compreendemos que  ndo
necessariamente 0 empreendedorismo € o
capitalismo estdo ligados apenas a uma
questdo financeira e monetaria que se
sobrepde aos principios e valores sociais e

humanos, pois perante a tais ideais
apresentados, o0 que se destaca como
motivador de melhores, e maiores
percentuais e de lucro sdo possibilidade de
desempenho de trabalho em conjunto,
fazendo com que a alianga e compreensao
das necessidades e funcionalidades do
espago uns dos outros completem a acéo
produtiva da empresa.

Em suma, € importante que nos
centro de RH das empresas se estabeleca
como dindmica de trabalho, a propor¢éo de
possibilitar uma complementacdo de
diferentes  aspectos  subsequentes e
necessarios para 0 bom funcionamento da
empresa. ldeal também e ampliar os
preceitos que estipulem uma valorizacéo
da dindmica empresarial, que estimulem
uma forma competitiva perspicaz e
eficiente quanto a  produtividade
qualitativa, e ndo s6 quantitativa como
havia no inicio do Século XVIII.

Entende por empresa humanizada
aquela que, agrega outros valores para seus
funcionarios e/ou para 0 ambiente que nao
somente a maximizacao do retorno para 0s
acionistas. O olhar mais para as pessoas
como “pessoas”, na sociedade ou dentro de
uma organizacao, é uma necessidade cada
vez maior na atualidade. N&do podemos
continuar a pensar em pessoas Como meros
nameros, que se comportam de acordo com
esteredtipos pré-definidos e acordados,
desprovidas de emocgdes e sentimentos
proprios.

As organizagbes  precisam  se
humanizar. A humanizacdo passa pelo
conhecimento de nds proprios e dos outros,
enquanto  nossos  semelhantes, com
similaridades e diferencas que fazem de
noés, “raga humana”, a mais criativa e
brilhante.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente as empresas estdo cada
vez mais preocupadas em atender as
necessidades de seus colaboradores. Para o
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sucesso das empresas é importante que a
lideranca, a motivacdo e humanizagéo
caminhem juntas. Um ambiente motivado
e com a qualidade no ambiente de trabalho
podem influenciar no bem estar de seus
colaboradores que ajudard no aumento de
sua producéo e qualidade de vida.

E fato que o resultado da empresa é
determinado pelas pessoas que nela
trabalham, e para que esse resultado seja
de exceléncia, se faz necessario o
aperfeicoamento constante em todas as
areas da vida do profissional e da empresa.
Assim sendo, o clima organizacional deve
ser bem administrado. Para tanto é
fundamental pensar, planejar e agir, tendo
em vista a unido, harmonizacdo e
participacao.

O fundamento da humanizacdo de
uma empresa esta na humanizacdo das
pessoas que dela fazem parte, desde os
acionistas, diretores e presidentes. Isso se
da por meio de um processo de
transformacéo interna das pessoas. Mais do
que um entendimento racional e légico, a
humanizacdo da empresa deve ser
compreendida como um caminho para
trazer paz para cada um dentro dela,
permitindo que, aos poucos, se dissolva a
angustia, que motiva inameros conflitos. O
caminho para apaziguar a guerra que ha no
interior das empresas e entre elas é o
mesmo que nos torna humanos onde quer
gue nos encontremos e independentemente
do que facamaos.
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