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REsumMO

O presente artigo apresenta uma narrativa histdrica e literaria permitindo ao leitor navegar pela leitura de forma
circular e criativa. Compreendo as interfaces entre dificuldades e oportunidades nos tempos de crise. Cada passo
uma perspectiva. Uma escolha a ser realizada diante de tantas impossibilidades. Tendo como cenério em tela o
periodo compreendido entre as Grandes Guerras Mundiais na Europa: a Primeira (1914-1918) e a Segunda (1939-
1945). Ajustando as dificuldades, gestando sonhos, construindo pontes de superagcdo da forma criativa. A
metodologia utilizada foi a pesquisa bibliogréfica, na qual se buscou as referéncias relevantes nos campos de
conhecimento da Historia, Literatura, Comunicagdo Social e Administracdo. Os referenciais tedricos estdo em
Blundell (1995), Ferreira (1993), Marcuse (1998), Robbins (2002), Santos (2000), Slatkin (1991). Alinhando a
teoria e préatica de forma holistica e multicultural. Ampliando o estudo do Empreendedorismo enquanto um
processo tedrico-pratico que conecta diversas areas do conhecimento cientifico e métodos de pesquisa.
Palavras-chave: Empreendedorismo. Criatividade. Processos Histdricos. Empatia. Afeto.

ABSTRACT

This article presents a historical and literary narrative allowing the reader to navigate the reading in a circular and
creative way. Compressing the interfaces between difficulties and opportunities in times of crisis. Every step is a
perspective. A choice to be made in the face of so many impossibilities. Setting the screen for the period between
the Great World Wars in Europe: The First (1914-1918) and the Second (1939-1945). Adjusting the difficulties,
ginging dreams, building bridges of overcoming the creative way. The methodology used was bibliographic
research, in which the relevant references were sought in the fields of knowledge of History, Literature, Social
Communication and Administration. The theoretical references are in Blundell (1995), Ferreira (1993), Marcuse
(1998), Robbins (2002), Santos (2000), Slatkin (1991). Aligning theory and practice in a holistic and multicultural
way. Expanding the study of Entrepreneurship as a theoretical-practical process that connects several areas of
scientific knowledge and research methods.

Keywords: Entrepreneurship. Creative. Historical Process. Empathy. Affection.
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RESUMEN

Este artigo apresenta uma narrativa historica e literaria que permite ao leitor navegar pela leitura de uma maneira
circular e criativa. Comprender las interfaces entre dificultades y oportunidades en tiempos de crisis. Cada paso
es una perspectiva. Una eleccion para tomar ante tantas imposibilidades. Ambientacién de la pantalla para el
periodo comprendido entre las Grandes Guerras Mundiales en Europa: la Primera (1914-1918) y la Segunda (1939-
1945). Ajustando las dificultades, ensuciando suefios, construyendo puentes de superacion del camino creativo.
La metodologia utilizada fue la investigacion bibliografica, en la que se buscaron las referencias relevantes en los
campos de conocimiento de Historia, Literatura, Comunicacion Social y Administracién. Las referencias teéricas
estan en Blundell (1995), Ferreira (1993), Marcuse (1998), Robbins (2002), Santos (2000), Slatkin (1991). Alinear
la teoria y la practica de una manera holistica y multicultural. Ampliar el estudio del Emprendimiento como un
proceso tedrico-practico que conecta varias areas del conocimiento cientifico y los métodos de investigacion.
Palabras clave: Emprendimiento. Creatividad. Procesos Histéricos. Empatia. Afecto.

INTRODUCAO

No presente artigo a proposta é apresentar de maneira criativa e integrada uma analise
historico-cultural do periodo das Primeira e Segunda Grandes Guerras Mundiais (1914-1945)
e sua conexdo com a perspectiva empreendedora. As dificuldades vividas pela sociedade a seu
tempo que permitiu transforméa-las em trampolins para o novo, o diferente.

A busca de um elo perdido que permitiu a conexdo com outros horizontes ainda nao
vividos de maneira intensa e deliciosa. Ampliando horizontes e redesenhando olhares. O outro
em mim. Eu no outro. Afeto, acolhimento, empatia e compreensdao em momentos de profunda
tensdo e disfuncéo.

Apresentando uma narrativa histérica complementada por inclusGes literarias
permitindo ao leitor navegar pelo tempo compreendendo as interfaces entre dificuldades e
oportunidades. Cada passo uma perspectiva. Uma escolha a ser realizada diante de tantas
impossibilidades.

As palavras-chave destacadas s&o: Empreendedorismo, Criatividade, Processos
Historicos, Empatia, Afeto. Estabelecendo entre si elos de permanéncia que viabilizam a
tecitura de areas do conhecimento diversas se comunicarem de maneira tdo imanente.

O pretérito, o presente, o futuro se tornam tempos ciclicos e mostram a efetividade da
construcdo histérica com toques do feminino que auxiliam o desenvolvimento da arte de
empreender com criatividade.

Revisdo de Literatura
Analise histdrica: Primeira e Segunda Guerras Mundiais (1914-1918;1939-1945)

Primeira Grande Guerra: tendéncias e possibilidades

E uma grande ironia pensar que a primeira guerra industrial mundial, que castigou o
corpo masculino em uma escala enorme, também acalentou mais intenso dos lagos
humanos[...] uma ordem muito diferente da experiéncia masculina, que incluia medo,
vulnerabilidade, apoio e ternura fisica, ganhava espaco (DESSA, 2006, p. 135)

Quase cento e vinte anos depois do inicio da Era Contemporanea temos um episodio
que vai marcar o afrouxamento da Paz Mundial. E gerar o start do periodo conhecido como as
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Grandes Guerras Mundiais. Marcadas pelos conflitos corpo a corpo, pelas atrocidades, pelas
mortes prematuras, pelo Novo Colonialismo.

A Primeira Grande Guerra (1914-1918) durante os trés anos iniciais foi marcada pelo
predominio do combate continental. O foco na busca por expansdo territorial e
reenquadramento das forcas internas em cada nacdo. Alemanha, Franca, Inglaterra e Russia
disputam entre si a primazia do poder na Europa.

A Russia envolvida com questdes internas econémicas e politicas s6 entrou no conflito
efetivamente apds 1917. Até entdo a Alemanha estava em vantagem sobre os demais.
Conseguindo avangar o territorio sobre Alsacia e Lorena. E imbuidos do espirito nacionalista
de conquista dos alemaes.

Vindos da sua unificagdo que aconteceu pelos anos de 1870 por Otto Von Bismarck.
Conjugando os grupos internos em prol do bem maior: o Reich. No qual todos eram conectados
ao mesmo manto de nacionalidade: a Alemanha. Construindo uma rede de brio nunca vista na
historia das poténcias europeias.

A Franca seguia firme no seu propésito de Cidade Luz da Europa. Propagando as ideias
da Revolucdo que marcou a histéria da sociedade ocidental desde entdo. Com pujanca
econdmica aliada ao espirito nacional tragou a identidade francesa com maestria. A forca das
mentalidades contemporaneas.

A Inglaterra sendo um territdrio insular mantinha o poderio bélico nos mares com sua
possante Marinha Imperial. Referéncia mundial nas guerras e conquistas pelos quatro cantos
do Mundo. Norte. Sul. Leste. Oeste. O espirito empreendedor britdnico de conquista esta
sempre presente nos coracdes dos oficiais.

A Russia ainda esté as voltas com questdes internas politicas e econdmicas. Passando a
transicdo entre os grupos politicos que construiram a Revolucdo de 1917. Que deram cabo ao
poder do Czar Nicolau Il e sua familia. Abrindo espaco para construcdo da Unido das
Republicas Socialistas Soviéticas a partir de 1922.

Este era o contexto dos vinte anos iniciais do século XX na Europa. Arranjo das forcas
politicas em cada Nagdo. Escolhas pautadas nas necessidades imediatas dos governos de
plantdo. Acordos bilaterais estratégicos para consecucdo destes objetivos. Anexacdo de
territérios proximos e distantes.

A guerra € sobretudo um campo do género masculino. Espaco de conflito de interesses
econdmicos e politicos. Esta foi mais encarni¢ada tendo em vista as estratégias ainda estarem
alicercadas no confronto homem a homem. A pdlvora e as armas quimicas ja existiam. Foram
utilizadas com afinco.

Todavia vejamos a observacédo sobre a sensibilidade do feminino em tempos tenebrosos:

Nenhuma queixa aparece contra Tétis; nenhuma mencéo € feita a um status menor
que o Olimpio nenhum questionamento é levantado quanto a propriedade do seu
envolvimento na estratégia da guerra — o que nao sucede com Afrodite por exemplo,
cuja participacdo a favor de Enéias lhe causa comentarios de humor caustico. Como,
entdo, o leitor pode entender a extraordinaria autoridade de Tétis? Ela evoca um
consentimento — e um consenso — divino, o que é significativamente tacito
(SLATKIN, 1991, p. 54).
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Onde estaria a forca e ou sentimento feminino na guerra ou em tempos tenebrosos?
Escondida em familias arruinadas pela ruptura com os lagos matrimoniais, condicionada a
maternidade dos oficiais engajados em campo, langada pelas enfermeiras auxiliares dos
médicos de plant&o.

O papel do feminino relacionado a ternura, a sensibilidade, a dedicacao, ao acolhimento
teria espaco em tempos inconclusos como esses? Nos quais 0s homens matam a si mesmo em
busca do sucesso repentino. Destroem corpos e almas dos semelhantes cumprindo ordens dos
oficiais de farda.

O front de batalha € um lugar cosmopolita. Espaco de medos, insanidade, morte,
devaneio, soliddo. Seria possivel compreender a infinitude da vida e das relagdes humanas. Em
especial houve milhares de mortes. Jovens enterrados & propria sorte em valas comuns.

O espirito empreendedor destas mulheres em mdultiplos papéis permitiram um pouco
mais de solidariedade entre os iguais. Embora diferentes na nacionalidade, sdo humanos da
mesma forma. O capital e o poder ndo podem falar mais alto do que isso. Necessario repensar
acoes e estratégias pelo bem comum.

Foram quatro anos que provocaram rupturas constantes na Paz Mundial de mais de um
século em territério europeu. Desconectaram principios e valores universais construidos desde
a Revolucéo Francesa por meio do contrato social. Como a personagem Penélope pensaria sobre
Isso na Odisseia? Vejamos:

Penélope certamente se destaca como uma mulher inteligente e determinada que é
capaz de esquivar-se das cobrangas impostas tanto pelos pretendentes quanto pela
propria familia. Mas, para alcancar isso, ela faz uso de armas tradicionalmente
associadas as mulheres; o uso enganoso do ato de tecer e das palavras é tipico do
comportamento associado as mulheres na Odisseia, e faz de Penélope uma
personagem obscura e ambigua, ndo muito diferente da imagem associada a Helena
(BLUNDELL, 1995, p. 70)

A capacidade em dialogar com o outro é propria da Humanidade. Permite que possamos
emitir argumentos sobre temas sortidos. E ouvir o outro de maneira singular. Compreendendo
sua fala a partir do seu olhar sobre o fato. Construindo uma relacéo dialdgica.

A guerra ou o conflito € justamente quando isso ndo acontece mais. Momento de
submissdo, arrogancia, egoismo. No qual somente UM tem a primazia sobre TODOS.
Consequentemente, a saida é a ruptura. A quebra do dialogo. A destruicdo do outro. O
agonizante processo de exterminio dos diferentes.

A atitude empreendedora com sensibilidade € justamente o oposto deste processo. A
capacidade de inclusdo, de recepcdo, de inovacdo, de gestdo. Proporcionando a todos o bem
estar necessario as boas escolhas. A fluidez do processo. O resultado positivo. Observe a
simetria dos géneros na obra classica descrita abaixo:

Este modelo de relacfes de género é, de certa forma, diferente de tudo que se derivou
da literatura no final da Era Classica, onde as esferas de poder de homens e mulheres
eram vistas como fundamentalmente distintas. No mundo homérico, onde o poder
politico era enraizado na casa real, a fronteira entre o doméstico e o politico, entre o
privado e o publico, ndo era de fato tdo rigida. Os papéis de homens e mulheres
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intercalam-se, e é devido a isso que uma mulher pode vir a beirar — durante a auséncia
do marido — o exercicio do poder politico (BLUNDELL, 1995, p. 55).

A alternancia de poder entre os géneros retrata justamente o equilibrio em tempos de
guerra. Buscar a equidade, a alteridade, a inclusdo, a diversidade séo tarefas arduas. Todavia
fundamentais ao equilibrio na obtencdo da Paz Mundial.

E a continuidade do contrato social descrito por Rousseau pos Revolucdo Francesa.
Essas condicionantes sdo as esteiras que nos levaram ao convivio coletivo sem maiores
turbuléncias. Construindo pontes e estabelecendo elos entre os diferentes. Evitando guerras e
desarranjos constantes entre as Nacdes. A sensibilidade do feminino gerando o frescor da
criatividade.

Segunda Grande Guerra: novas tendéncias e possibilidades

Apbs a derrota na Primeira Grande Guerra para o grupo do Eixo (Estados Unidos da
América, Franca, Inglaterra e Rassia) a Alemanha retorna com forca total nesta nova tentativa
de alavancar seu poderio para além das fronteiras tradicionais do territério.

Vinte anos tinham se passado e com eles muitas cicatrizes ficaram abertas sem
sangramento, mas com muitas rupturas internas. O rio alemé&o ficou abalado. E precisava ser
intensamente sacudido novamente. Aticar o povo era fundamental para conseguir sucesso no
planejamento estratégico estabelecido.

O kaiser estava consolidando seu governo com acgdes externas de concordancia as
propostas estabelecidas no Acordo de Paz em 1918. Perderam territorio, poderio militar,
capacidade da industria nacional. Contudo estavam vivendo dentro das possibilidades
econdmicas do momento.

Contudo os anos 30 foram marcados pelo retorno das ideias de uma Alemanha forte,
corajosa, imperial, determinada. A chegada de Hitler e seu grupo ao poder central veio tracar
novamente o caminho do conflito, da fdria, da beligerancia, da conquista na mente dos
nacionais.

As portas da conquista e do arrazoado de poténcia mundial encarnaram no esforco de
guerra a partir de 1933/35 efetivado pelo 11l Reich. Fundamental disseminar essa propaganda
em todo territorio. Goebbels e a maquina de fazer noticia trabalharam intensamente para tal
intento.

A largada tinha sido dada. Os sinais foram abertos para o retorno aos tempos sombrios
novamente. A sensibilidade deu lugar ao escarnio. A irracionalidade encorajou-se novamente.
Tempos de furia no por vir. Corpos Uteis novamente jogados pelas trincheiras dos campos
minados.

A arte agora ndo era mais do belo, do agradavel e sim da destrui¢do. Vejamos o destaque
sobre ela:

1. Arte Militar de planejar e executar movimento e opera¢des de tropas, navios e/ou
avibes para alcancar ou manter posic¢des relativas e potenciais bélicos favoraveis a
futuras agdes taticas.

2. Arte de aplicar os meios disponiveis ou explorar condi¢@es favoraveis com vista a
objetivos especificos. (FERREIRA, p.232, 1993)
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Desenhos com escalas de cinza, azul ou verde descrevem as cenas do sepultamento de
jovens em plena acdo tatica. Objetivos puramente egoistas. Tangenciam a falta de humanidade.

Novamente a sensibilidade, a inclusdo, a diversidade, o acolhimento ficam massacrados
pela renovacdo dos referenciais de conquista descritos nas historias épicas da Grécia e Roma.
A rigidez do sistema de ordens estabelece a conexdo para a morte e a anexacao de territorios e
riqueza.

O ano de 1939 foi 0 marco de novo conflito com propor¢des mundiais. A invasdo da
Poldnia, terra natal de Hitler, estabelece a contagem regressiva para o fracasso da Paz Mundial
e quebra do contrato social pela segunda vez. Tristeza, dor e lamento esperam a Humanidade a
partir desta acdo. Observe a assertiva abaixo:

Numa guerra real, ha uma mistura de todas estas concep¢des. (...) A guerra, €,
portanto, todas as armas que ndo sdo utilizadas visam a paz, mas é uma paz que seja
favoravel aos vencedores. E isso que se pretende quando se parte para uma guerra
(SANTOS, p.204-205, 2000).

O objeto desta guerra € justamente a digestdo da identidade do outro. O objetivo é
conseguir sucesso nesta construgcdo da desconfiguracéo da identidade vista no inimigo. Aquele
que € diferente precisa ser eliminado sob pena de subverter essa ordem estabelecida na primeira
oracao acima. Ratificando a assertiva citada acima, temos:

Hitler promete que o novo Estado se tornard o agente executivo da economia, que
organizaré e coordenard toda a na¢do para uma expansdo econdmica sem limites, que
tornara a indastria alema a vencedora na competicdo internacional. Ainda promete
que fornecera a arma que sozinha permitira que a industria alema supere suas rivais e
abra 0s mercados necessarios, a saber, o mais formidavel exército do mundo.
(MARCUSE, p.114, 1998).

Este é o contexto do mercado sem identidade, sem acolhimento, sem principios.
Fundamental compreender os anseios da economia solidaria, dos empreendedores criativos, dos
pequenos agricultores, do associativismo, das startups. O mundo nunca esteve tdo avido por
essas trocas, intercambios, conexdes, inclusdes.

A Segunda Grande Guerra mostrou a enorme capacidade de inovacdo, avanco
tecnoldgico, estudos avangados na bioquimica. Aproveitar essa reflexdo a fim de programar a
conexdo em redes de Empreendedores Criativos. Buscando trocas comerciais justas.
Estabelecendo parametros integros de cooperacao internacional.

Cenarios multiplos no pés guerras

A primeira metade do século XX, especialmente na Europa, foi marcada por muita
turbuléncia e dificuldade de dialogo entre as Nagdes. Provocando rupturas e feridas expostas
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por décadas. Gerando cenério de instabilidade e conflito permanente. A compreensdo ficou a
parte do processo diplomatico.

Duas Grandes Guerras eclodiram neste periodo incendiando os &nimos dos atores
envolvidos. O afloramento do espirito nacional provocado pela intensa propaganda nos meios
de comunicacdo de massa de entdo enalteceu o caos. O egoismo reinou de maneira impiedosa
entre todos.

Os legados deixados por essa situacdo foram paulatinamente sendo desconstruidos
década a década. A Paz Mundial e os parametros do Contrato Social voltaram ao cenario apds
a criacdo da Organizacao das Nac¢Bes Unidas em 1948. Tempos de gldria, tempos de paz.

As inovacdes tecnoldgicas, as pesquisas cientificas, o avango das telecomunicacdes, o
desenvolvimento dos transportes sdo elementos importantes no pds guerra. Merecem destaque
no intuito de compreender a capacidade inventiva do homem. O planejamento estratégico e o
plano de acédo a fim de conseguir concluir a misséo.

Neste contexto temos 0 acesso dos sentimentos e sensa¢fes femininas seja no campo de
batalha seja no campo industrial. Elemento importante para compreender o desenvolvimento
da criatividade e da sensibilidade diante de tempos tenebrosos. Estrelas cintilantes em noites de
lua cheia.

Vejamos essa descri¢ao sobre a presenca do género feminino durante a Primeira Grande
Guerra Mundial:

Havia, por exemplo, 125 mulheres trabalhando em Woolwich Arsenal em 1914 e
25.000 em julho de 1917. Trés milhdes e um quarto de mulheres britanicas foram
contratadas em julho de 1914 e um pouco menos de 5 milhGes ao final da guerra -
sendo a expansdo mais rapida nos anos intermediarios. Na Franca, até o final de 1918
meio milhdo de mulheres estavam trabalhando diretamente nas indUstrias de
guerra e cerca de 150.000 ocupavam posi¢Oes auxiliares de secretaria e outras no
exército. Ambos 0s ndmeros representam uma grande mudanca, tendo em vista a
posicdo em 1914 (ROBBINS, 2002, p. 155)

As mulheres tém a presenca no mercado industrial acelerada em tempos de conflito, seja
na Inglaterra seja na Franca de forma exponencial. Revelando justamente a capacidade técnica
diante de situacdes de crise ou de caos social. Importante avanc¢o na incluséo do feminino.

As possibilidades sdo inUmeras apds tempos pretéritos de crise ou desconexdes.
Permitem observar tendéncias. Gestar sonhos. Romper limites. Conectar atitudes pré ativas.
Arriscar projetos. Realocar recursos. Oferecer diferentes sensacdes. Este é o bojo da capacidade
inventiva humana.

Empreendedores Criativos se desenvolvem assim diante das dificuldades. E conseguem
com 0s passos no caminho superar os obstaculos. Construir lacos de afeto. Realizar desejos.
Sensibilidade e afeto sdo chaves desse sucesso. Entrelagcam as diferencas. Fluem na infinitude
do tempo. Permitem a construgdo de trampolins.

Metodologia
A metodologia utilizada nesta pesquisa foi a pesquisa bibliografica. Desenvolvendo a
técnica de garimpagem dos dados e posteriormente a construcdo dos conceitos chave.
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Permitindo ao autor conectar os elementos constituintes do processo de selecdo das palavras-
chave relevantes a delimitagc&o do objeto de estudo.

Alinhando a narrativa historica de maneira que os fatos selecionados estabelecam
sentido e conexdo com o0s conceitos articulados ao Empreendedorismo, Criatividade,
Autonomia em exposi¢do no decorrer do artigo ora apresentado.

Difundindo a perspectiva holistica e multicultural relevante a elaboracao de referéncias
fundamentais na exegese do Empreendedorismo e Criatividade como processos. Dialogando
com as diversas areas do conhecimento cientifico. Ampliando os horizontes e desativando
outros olhares.

Resultados

Os resultados esperados foram justamente trazer a analise historico e literaria sobre o
objeto de estudo da presente pesquisa: a capacidade dos empreendedores criativos em
transformar dificuldades em trampolins estratégicos de superacdo. Das pedras no caminho em
objetos de arte.

Apresentando cenarios de extrema dificuldade que se transformaram em enormes
potencialidades a fim de superar o caos inicial. Trazendo referenciais relevantes sobre
estratégias de guerra, presenca feminina em tempos de crise, analise de cenérios histéricos
conectados a perspectivas de superacao.

Alinhando o caldo cultural as a¢fes cotidianas que pela sobrevivéncia permitiram a
esses homens e mulheres a seu tempo estabelecer novos horizontes de busca e perspectivas
impares. Alicercando conceitos e ampliando visdes sobre o pretérito, o presente e o futuro mais
que perfeito.

CONSIDERACOES FINAIS

Este artigo buscou desenvolver de maneira multicultural e conectada a areas do
conhecimento complementares a interface entre teoria e pratica. Na medida em que estabeleceu
conexdes entre as referéncias historicas e acdes desenvolvidas pelos empreendedores a seu
tempo.

Ampliando horizontes, descrevendo acfes, gestando sonhos, conectando geragoes.
Olhares complementares da Historia, Literatura, Artes, Administracdo, Comunicacdo em
unissono, alinhando o propdsito. Articulados como ondas magnéticas em busca de sensacdes
harménicas.

Nao finaliza em si mesmo. Contudo busca ampliar ainda mais 0 horizonte da pesquisa
sobre a arte de empreender a si mesmo e ao outro. Tornando a sociedade cada vez mais resiliente
diante das dificuldades cotidianas permanentes. O outro em mim e eu no outro. Empatia,
acolhimento, compreensao e afeto.
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RESUMO

Estre trabalho, cujo objetivo central é de investigar sobre as mulheres negras e as dificuldades acerca da entrada no
mercado de trabalho no Brasil. Neste sentido, o problema central da pesquisa é: Como a mulher negra, enfrenta as
dificuldades para inser¢do no mercado de trabalho, considerando os fatores que desencadeiam a discriminagdo? A
relevancia deste estudo se d4, na andlise da diversidade cultural e no racismo, como variaveis a serem analisadas
na entrada da mulher negra imigrante no Brasil, tratando-se o preconceito, como fator determinante que afeta os
estrangeiros e esta relacionado a origem social destes, em virtude de sua origem étnico-racial. Sofrendo muitas
vezes, esteredtipos em decorréncia da cor de pele ou referente a sua propria nacionalidade. A metodologia neste
estudo € qualitativa com viés descritivo para discutir sobre o tema.

Palavra -chave: Mulher. Negra. Mercado de Trabalho. Discriminagdo. Racismo.

ABSTRACT

This is work, whose main objective is to investigate black women and the difficulties about entering the labor
market in Brazil. In this sense, the central problem of the research is: How does the black woman face the difficulties
to enter the labor market, considering the factors that trigger discrimination? The relevance of this study is, in the
analysis of cultural diversity and racism, as variables to be analyzed in the entry of black immigrant women in
Brazil, treating prejudice as a determining factor that affects foreigners and is related to their social origin, due to
its ethnic-racial origin. Suffering often, stereotypes due to skin color or referring to their own nationality. The
methodology in this study is qualitative with a descriptive bias to discuss on the topic.

Keyword: Woman. Black. Labor market. Discrimination. Racism.

RESUMEN

Este trabajo, cuyo principal objetivo es investigar a las mujeres negras y las dificultades para entrar en el mercado
de trabajo en Brasil. En ese sentido, el problema central de la investigacion es: ; Cémo enfrentan las mujeres negras
las dificultades de ingreso al mercado laboral, considerando los factores que desencadenan la discriminacién? Se
da la relevancia de este estudio, en el analisis de la diversidad cultural y el racismo, como variables a ser analizadas
en la entrada de mujeres negras inmigrantes en Brasil, considerando el prejuicio como un factor determinante que
afecta a las extranjeras y esté relacionado con su origen social. por su origen étnico-racial. Sufriendo muchas veces,
estereotipadas por el color de la piel o referidos a la propia nacionalidad. La metodologia en este estudio es
cualitativa con un sesgo descriptivo para discutir el tema.

Palabra clave: Mujer. negro. Mercado de trabajo. Discriminacion. Racismo.

INTRODUCAO

Allport (1954) apud Lima; Vala (2004) discorrem sobre a definigdo do preconceito como
uma atitude hostil contra uma pessoa, simplesmente pelo fato dela pertencer a um grupo
desvalorizado socialmente. Segundo esta definicéo e pelo fato de a existéncia de varios grupos
serem considerados como socialmente desvalorizados, tem-se diversos tipos de preconceitos, de
acordo ao pertencimento de grupos minoritarios, em uma determinada sociedade, este podem
ser: grupo social. Devido a este fato, este artigo retratara sobre trés grupos minoritarios, sao
estes: mulheres e negra.

Este trabalho propds investigar sobre as mulheres negras e as dificuldades acerca da
entrada no mercado de trabalho no Brasil. Neste sentido, o problema central da pesquisa é: Como
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a mulher negra, enfrenta as dificuldades para inser¢cdo no mercado de trabalho, considerando 0s
fatores que desencadeiam a discriminacdo? Em seguida serd retratado sobre a justificativa deste
estudo.

A relevancia deste estudo se da, na anélise da diversidade cultural e no racismo, como
varidveis a serem analisadas na entrada da mulher negra no Brasil, tratando-se o preconceito,
como fator determinante que afeta as pessoas negras, principalmente as mulheres, por ja ter a
diferenciacdo de género, e esta relacionado a origem social destes, em virtude de sua origem
étnico-racial. Sofrendo muitas vezes, esteredtipos em decorréncia da cor de pele.

A contribuicdo desta pesquisa a academia se d& ao fato das demonstragdes acerca das
situacOes problematicas em decorréncia da integracdo ou inclusdo em termos de tratamento
desigual de alguns grupos com o mesmo perfil étnico e de status social no mercado de trabalho
no Brasil. E 0s objetivos da pesquisa sdo determinantes, acerca do desenvolvimento do trabalho,
que serdo demonstrados abaixo.

Diante a tanto preconceito quanto ao género, a mulher negra ainda sofre com
discriminacdo de raca. Este assunto é de extrema importancia a ser discutido, buscando levar ao
leitor informacdo e conscientizacdo em relacao a estas discriminacdes. A discussdo tende a levar
a reflexdo objetivando um pais sem discriminacdes, preconceitos e desigualdades.

Para a elaboracdo do estudo sera feita uma revisdo bibliogréfica acerca da histdria e
evolugéo dos desafios encontrados por mulheres negras, bem como, o levantamento de dados
quantitativos de organizagcdes governamentais e ndo governamentais, livros, artigos académicos,
dissertacdes e teses.

Os dados serdo analisados no contexto brasileiro, visando corroborar com a tendéncia de
eventual aumento ou diminuicéo das dificuldades vivenciadas pelas mulheres negras, utilizando
a Otica da Teoria Critica Marxista.

Neste contexto, o Zérate (2009) discorre que, teoricamente, a instintividade do ingrupo
reduz o preconceito, pois ele recanaliza a percepgdo da concorréncia entre os dois grupos.
Assim, os efetivos altamente similares sdo percebidos frequentemente como uma ameaca ao
Ingroup. Na medida em que dois grupos sé@o distintos (ou séo percebidos como distintos), a
concorréncia entre os grupos é reduzida e, portanto, é o preconceito.

MULHER NEGRA NO MERCADO DE TRABALHO EM CARGOS DE LIDERANCA

O “teto de vidro” ou “labirinto da lideranca” trata-se de uma metafora, sobre as barreiras
invisiveis, que impossibilitam a asser¢do das mulheres no mercado de trabalho. Pode-se
constatar que, houve um periodo que essas dificuldades eram absolutas, pois com o avanco do
tempo, as mulheres tém conseguido passar por estes bloqueios.

Pode-se constatar de acordo com os dados do Ethos (2018) que, as mulheres tém
alcancado empregabilidade, no entanto, nas ocupagOes de lideranca, as mulheres estdo com
pouca representatividade, principalmente nos casos de mulheres negras. Dessa forma, este
trabalho se justifica, pois busca obter a compreensao dos fatores, que levam a este fator. E as
empresas devem utilizar mecanismos de diversidade, para que consigam ter um ambiente de
trabalho diverso, levando-se em conta, apenas a competéncia e habilidades dos colaboradores e
n&o a raga, cor e género.
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Os tempos mudaram, no entanto, a metéafora do teto de vidro agora esta mais direcionada
, por um lado, descreve uma barreira absoluta em um nivel alto especifico organiza¢des (Ramos,
2017)

O fato de ter havido mulheres executivas-chefes, em universidades, governadoras de
estado e presidentes de nacdes mentem a esse cargo. Ao mesmo tempo, a metafora implica que
mulheres e homens tenham acesso igual a entrada de posic¢Ges de nivel médio.

A imagem de uma obstrucdo transparente também sugere que as mulheres estdo sendo
enganadas sobre as suas reais oportunidades, porque o impedimento nao é facil para serem vistos
a distdncia. Mas alguns impedimentos ndo séo sutis ( Nelson, 2009)

Pior de tudo, esta terminologia pode ser representada por um obstaculo Unico e
invariavel, do teto de vidro que, ndo incorpora a sua complexidade e variedade dos desafios que
as mulheres podem enfrentar em suas jornadas de lideranga. Em verdade, as mulheres ndo sdo
afastadas apenas quando alcancam o penultimo estdgio de um distinto carreira. Elas
desaparecem em varios numeros em muitos pontos que levam a essa fase.

As metaforas sdo importantes porque fazem parte da narrativa que pode levar a
mudanca.Acredita-se na existéncia de um teto de vidro, e as pessoas enfatizam certos tipos de
intervencdes: rede de ponta a ponta, orientacdo para aumentar a participagdo no conselho,
requisitos para diversos candidatos em corridas sucessivas de alto perfil, litigios destinados a
punir a discriminag&o.

Segundo Mor Barack (2001) apud Nelson (2009) discorre que o conceito da
diversidade deve ser amplo e sem restricGes e com faceis adaptacdes e flexibilidade, devendo
ter a capacidade de quebrar barreiras internacionais.

Dessa forma, este estudo, buscou-se pautar no conceito de Fleury (2003) que defini
que a diversidade, deve ser contemplada através a unido de diversas pessoas com identidades
diversificadas interagindo no mesmo sistema social, no qual pode ser compreendido como uma
empresa.

Através dos estudos de Fleury (2000) destacou sobre a lentiddo da percepcdo das
organizagdes no Brasil em se preocupar com a discriminagdo no interior da empresa. Isso se da
através do bloqueio cultural implicito: que remete a auséncia da aceitacdo da ocorréncia da
discriminacdo racial, por exemplo.

Segundo Degler (1971) conceitua que assim como preconceito da cor ou pelo fato de
ser mulher gera a discriminacdo, como um resultado da inferioridade de um grupo sobre o outro.
O autor, ainda retrata a diferenciacdo entre estes dois preceitos, discorrendo que, o preconceito
pode ser definido como uma atitude e a discriminagédo pode ser considerado como uma agéo.
Vale ressaltar que ambos nem sempre andam juntos. A sua ocorréncia pode acontecer de forma
isolada.

Segundo Ramos (2017) discorre que, tempos atras, as mulheres eram marcadas pela
ideologia de serem responsaveis pelos afazeres domésticos e cuidados com os filhos, e 0 homem
representava o papel de provedor da familia, que tomava todas as decisGes econémicas e
financeiras do lar.

Com o passar do tempo, as mulheres foram se posicionando e ganhando voz. Isso teve
inicio, conforme aponta Nelson (2009) na aquisi¢do do direito ao voto e posteriormente sobre
possibilidade da utilizacdo de métodos que as auxiliassem para a reducdo da natalidade e
posteriormente pela crescente das possibilidades para a entrada no mercado de trabalho.
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Segundo dados fornecidos pela OIT (OIT 2009) demonstram que as mulheres negras
passaram a representar 40% no mercado de trabalho, em ambito mundial, e no Brasil, segundo
informacdes fornecidas pelo IBGE 92017) representam 37,8%, em termos, de empregabilidade
formal.

Segundo dados da pesquisa de Hirsch-Kreinsen (2016) enalteceram que apesar do
aumento da representatividade da mulher negra no mercado de trabalho, das alteracbes que
foram instituidas através de legislacGes positivas a favor deste grupo minoritario e das
conquistas no avanco do tempo. Ainda ndo fazem com que as mulheres conseguem ter chances
iguais de cargos de chefia e lideranca, representando 6% de cargo de presidéncia, 19% vise
presidente e diretores 25%.

Segundo Chénevert e Tremblay (2002) ressaltam que um dos fatores das mulheres
estarem conseguindo adentrar o mercado de trabalho é o fato delas buscarem investir em
treinamento e desenvolvimento, elevando consideravelmente o seu capital humano.

Os autores Tanure et al. (2006), concordam que tempos atras, 0s homens investiam nas
suas carreiras com predominancia aas mulheres, fazendo com que, estes profissionais tinham a
possibilidade maior de ocupacéo de cargos executivos. No entanto, Nelson (2009) aponta, que
essa realidade vem mudando, ao passo que as mulheres veem investimento no seu capital
humano. Pode ser observado que, nas Universidades, a cada dia que passa, as mulheres estéo
ocupando maior participagéo.

Hirsch-Kreinsen (2016) fizeram uma pesquisa empirica com base nos dados de Betiol
(2000) sobre a evolucéo das mulheres negras em nivel de escolaridade. Os autores referenciados,
fizeram uma pesquisa com ex alunos na Universidade USP no curso de administracdo entre o
periodo de 1958 e 1995. E verificou-se que, a proporcao de mulher com formacéo superior subiu
122,3%. Segue abaixo a tabela 01 com essas informacdes.

Tabela 01. Evolugéo do estudo superior entre homens e mulheres

% formandos ho- Evolugdo formandos % formandos mu- Evolugdo formandos

Intervalo mens homens lheres mulheres
1958 - 1979 82,5% - 17,5% -
1980 - 1989 71,9% -12,8% 28,1% 60,6%
1990 - 1995 61,1% -15% 38,9% 38,4%

Fonte: Henderson; Ferreira e Dutra (2016) baseados em Betiol (2000)

Para Jones (1997) apud Zorate (2009) um fator que também dificulta a entrada das
mulheres no mercado de trabalho é o racismo, que pode ser considerado como uma forma
especial de preconceito.

Jones ressalta que, o preconceito é o "atitude, julgamento ou sentimento positivo ou
negativo sobre uma pessoa que ¢é generalizada de atitudes ou crengas mantidas sobre o grupo ao
qual a pessoa pertence” (p. 10). O racismo, no entanto, contribui para prejudicar os seguintes
construtos, dessa forma, pode-se constatar que, esta definigdo retne os conceitos de diferencas
percebidas e formas aparentes de concorréncia e justificacdo do sistema, bem como sentimentos
de autosuperioridade. Assim, a definicdo é suficientemente ampla que abrange a maioria das
teorias modernas sobre o racismo.
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De acordo as informacdes citadas por Zorate (2009) denota que, a maioria dos
geneticistas e antrop6logos concordam que a raga ndo é uma verdadeira construcdo bioldgica.
Ao mesmo tempo, os psicologos sociais had muito distinguem a realidade das percepcdes da
realidade. A raca € uma construcdo social e politica clara, preditiva de comportamento e,
portanto, digno de um estudo cientifico.

Depois de definir e diferenciar o racismo do preconceito, os autores Lima; Vala (2004)
passam a apresentar novas formas e possibilidade de expressao das relagdes com racismo.

Seguindo a contextualizacao histérica do racismo proposta por Duckitt (1992), pode-se
afirmar que as defini¢des e os niveis de andlise do preconceito e do racismo refletem os
ambientes sociais e histéricos onde acontecem as relacdes racializadas de tal forma que a
natureza e as formas de expressao do preconceito sdo influenciadas, e mesmo definidas, pelas
normas sociais que estejam salientes no contexto (Allport, 1954; Correia, Brito, Vala, & Pérez,
2001; Dovidio, 2001; Gaertner & Dovidio, 1986; Lima & Vala, 2002; Pettigrew, 1958,
1959/1993).

Dessa forma Kelly, e Gerin (2003) reviram a literatura existente testando as ligac6es
explicitas entre o racismo, a pressdo sanguinea, e as da hiperte. Eles relataram isso enquanto as
provas que testam a ligacdo entre o racismo e as medidas de pressdo e hipertensdo séo
misturadas, a evidéncia do laboratorio € clara. Concluiram de sua revisdo que "a exposicao
aguda a racismo é associada com 0s aumentos na ativacdo cardiovascular. Pois, a exposi¢do
passada ao racismo pode influenciar a corrente "reagdes aos estressores também (p. 61). O futuro
das pesquisas tera de identificar os mecanismos especificos para além da resposta cardiovascular
que sao negativamente influenciados pelo racismo.

O conceito de racismo, de acordo com informacBes demonstradas por Zorate (2009)
discorre que, dentro de uma estrutura essencialista, as diferencas entre os grupos "sdo tomadas
para representar tipos humanos, especificando que um individuo é fundamentalmente um certo
tipo de pessoa. Racismo tentativas para se corrigir grupos sociais em termos de propriedades
essenciais, quase-naturais "(Verkuyten, 2003 p. 45).

Dessa forma, por serem naturais e inevitavel, sdo tragadas as inferéncias mais estaveis
sobre 0os comportamentos das pessoas. Em consonancia com a teorizagdo as teorias
leigas do essencialissimo sdo melhores caracterizadas como estruturas de crengas
organizadas que refletem uma conceptualizagdo do quadro para nogdes basicas sobre
diferencas de grupo. (Zorate, 2009 p. 45)

Tratando-se de pesquisas de racismos pode-se observar, os pontos a seguir. Com o
intuito de investigar de forma profunda sobre a existéncia nos dias atuais do racismo, passou a
surgir, diversas pesquisas utilizando metodologias tradicionais de coleta de dados ou medidas
diretas de atitudes raciais, feitas em épocas diferentes, através de coleta de dados ou medidas
diretas de atitudes raciais em periodos de tempo diferentes.

Assim, atraves de uma dessas pesquisas, de acordo o Brown apud Zorate (2009, p. 15):

Pode-se obter as informacfes que, nos EUA os estere6tipos atribuidos aos negros
pelos americanos brancos tornaram-se progressivamente menos negativos. Nos anos
30 mais de 80% dos americanos brancos consideravam 0s negros como supersticiosos.
Esta aceitacdo aberta do esteredtipo negativo cai para 3% nos anos 90.
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Ja tratando-se do Brasil, esse cenadrio demonstra uma queda do estere6tipo negativo,
como pode ser demonstrado na tabela 02.

Tabela 2 - Mudancas histdricas nos estereotipos dos brasileiros brancos em relagdo aos negros (amostras de
estudantes universitarios, em porcentagem)

Estereotipos dos negros 1950 2001
Supersticiosos &0 52
Preguicosos 62 5
Estapdos 43 8
Musicais 22 &l
Atléticos ou fortes 45 63
Alegres 46 B3

Fonte: Comunicagdo pessoal, (2001) apud Lima; Vala (2004)

No entanto, uma analise minuciosa desses dados na tabela 01, pode-constatar, que essas
informagdes, apresentam um quadro bem diferente. Pois os autores Lima; Vala (2004) afirmam
gue com resultados, de outras pesquisas revelam que a igualdade social estd muito longe de ser
comprida na sua efetividade no Brasil.

No entanto atraves dos dados do Zorate (2009) discorre sobre uma analise da relacéo do
racismo com a qualidade de vida, para obter a informacéo se ainda esta presente o racismo,
neste aspecto pode- se constatar a renda como fator plausivel de medir essa analise.

Dessa forma, pode-se discorrer que, segundo os dados mais recentes do Census Bureau
(De Navas-Walt, Procter, & Lee, 2006) demonstram que no ano de 2005 a renda mediana para
0s nao-hispéanicos brancos foi de $50784, enquanto a renda mediana para negros foi de $30858
e $35967 para os hispanicos. Assim, negros e hispanicos ganham 61% e 71% do que os brancos
fazem, respectivamente, fator este, que esta ligado ao nivel de escolaridade respectivamente.

Pois os individuos, de acordo as pressdes da legislacdo anti-racista e dos principios da
igualdade e da liberdade instituidos pelas democracias liberais, comecaram a ser expressados o
preconceito de uma forma mais sutil e velada.

CONSIDERACOES FINAIS

Este trabalho teve como objetivo principal de investigar sobre as mulheres negras e as
dificuldades acerca da entrada no mercado de trabalho no Brasil. Neste sentido, foi demonstrado
inicialmente sobre as defini¢cbes de preconceito. E posteriormente foi apresentado acerca dos
fatores que envolvem a aplicacdo da educacdo, assim também evidenciando as cotas e 0s seus
impactos na sociedade.

Outro fator demonstrado neste estudo foi acerca dos aspectos que envolvem os desafios
das mulheres no mercado de trabalho. Pode-se salientar que muita coisa melhorou nesta
questdo. Mais as mulheres ainda sofrem bloqueios na sua atuacéo de trabalho, ainda mais nos
casos de que envolve cargos de lideranga, tem diversos estudos que chamam esses desafios,
bloqueios de labirinto ou teto de vidro, como foi apontado neste estudo.
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Pode-se concluir que o racismo € algo predominante no Brasil, como foi apontado neste
trabalho. Diante disso, pode-se constatar que a mulher negra no pais sofre consideravelmente
para alcangar boas condiges de trabalho.

Pode-se constatar que, sobre o periodo histérico de escraviddo dos negros e de
colonizacdo trabalho escravo e de colonizacdo dos indios, racismo, era expresso de maneira
aberta, pois refletia as normas sociais daquele periodo.

Fatores estes, que levaram a gerar novas formas de expressdo do racismo e do
preconceito de forma predominante. De tal forma, que se poderia pensar que estes fendbmenos
que estavam em extingao.

No entanto, de acordo as pesquisas, que serdo demonstradas adiante, podem-se constatar
que existem varias formas de racismos. Neste aspecto pode ser verificado uma ligacdo do
racismo com a saude da pessoa. Atualmente foi implantado no ano de 2012 a legislacdo das
cotas nas Universidades e Faculdades e isso veio a favorecer as mulheres negras a terem uma
maior possibilidade para o enfrentamento do mercado de trabalho concorrencial.

No entanto, fica uma questdo: Apos de formadas essas mulheres negras terdo as mesmas
possibilidades de trabalho do que as mulheres brancas com a mesma formacéo? Dessa forma,
a sugestdo para trabalho futuro é a realizacdo de uma pesquisa empirica com mulheres negras
que atuam no mercado de trabalho, depois de formadas.
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RESUMO

O principal objetivo desse trabalho é destacar a gestdo do comportamento organizacional a ser aplicada na
atualidade e a sua relevancia para o alcance da eficécia e eficiéncia das expectativas frente aos colaboradores,
evidenciando a personalidade de cada individuo no &mbito da cultura organizacional, na qual a avaliacdo do
desempenho sobre os aspectos motivacionais se torna uma ferramenta de diferencial competitivo, possibilitando
assim para a organizacdo 0 monitoramento continuo para a mensuracdo de comprometimento dos seus
colaboradores. A metodologia apresentada neste trabalho é foi elaborado com base em pesquisas bibliogréaficas,
explorativa qualitativa, visando fundamentar teoricamente através do conceito da area com base referencial em
autores renomados, com viés para discutir sobre o tema. Constatando que o comportamento organizacional como
0 estudo da dindmica das organizacfes e como 0s grupos e pessoas se comportam dentro delas, € uma ciéncia
interdisciplinar. Como a organizagdo € um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcancar seus objetivos
se as pessoas que a compde coordenarem seus esforcos a fim de alcangar algo que individualmente jamais
conseguiriam

Palavras-chave: Comportamento Organizacional; Avaliagio de Desempenho; Motivagao.

ABSTRACT

The main objective of this work is to highlight the management of organizational behavior to be applied today and
its relevance to achieving the effectiveness and efficiency of expectations towards employees, highlighting the
personality of each individual within the organizational culture, in which the evaluation of performance on the
motivational aspects becomes a competitive differential tool, thus enabling the organization to continuously
monitor to measure the commitment of its employees. The methodology presented in this work is based on
bibliographic research, exploratory and qualitative, aiming to theoretically support through the concept of the area
based on renowned authors, with a bias to discuss the topic. Noting that organizational behavior as the study of
the dynamics of organizations and how groups and people behave within them, is an interdisciplinary science. As
the organization is a rational cooperative system, it can only achieve its goals if the people that compose it
coordinate their efforts in order to achieve something that individually they could never achieve.

Keywords: Organizational Behavior; Performance evaluation; Motivation.

ABSTRACTO

El objetivo principal de este trabajo es resaltar la gestion del comportamiento organizacional que se aplica en la
actualidad y su pertinencia para lograr la eficacia y eficiencia de las expectativas hacia los empleados, destacando
la personalidad de cada individuo dentro de la cultura organizacional, en la cual se evalla el desempefio en los
aspectos motivacionales se convierte en una herramienta diferencial competitiva, permitiendo asi a la organizacion
realizar un seguimiento continuo para medir el compromiso de sus empleados. La metodologia presentada en este
trabajo se basa en la investigacion bibliografica, exploratoria y cualitativa, con el objetivo de sustentar
tedricamente a través del concepto de area a partir de autores de renombre, con sesgo para discutir el tema.
Sefialando que el comportamiento organizacional como el estudio de la dinamica de las organizaciones y como se
comportan los grupos y las personas dentro de ellas, es una ciencia interdisciplinaria. Siendo la organizacién un
sistema cooperativo racional, s6lo puede alcanzar sus fines si las personas que la componen coordinan sus
esfuerzos para lograr algo que individualmente nunca podrian lograr.

Palabras Clave: Comportamiento Organizacional; Evaluacion del desempefio; Motivacion.
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INTRODUCAO

Até a década de 1930, a maior parte da pesquisa e pratica organizacional tentava
aumentar a eficiéncia apenas através de mudanca das condic¢des de trabalho e dos deveres, pois
as ideias e os sentimentos dos funcionarios eram ignorados, somente apés historiadores como
Elton Mayo e Fritz Roelhlisberger, e outros membros da universidade de Harvard adotaram
uma visdo totalmente diferente. Os estudos sobre as relacbes humanas na Western Eletric
Hawthorne Works nos arredores de Chicago revelaram que as atitudes dos funcionarios , a
dindmica da equipe formal, os grupos informais e o estilo de lideranca dos gestores
influenciavam o desempenho e o bem estar dos funcionéarios. Os historiadores sugerem que a
percepcao das relagdes humanas estabelece os alicerces do comportamento organizacional.

Uma organizacdo que busca manter-se no mercado deve ter um planejamento
organizacional definido, sendo assim precisa conhecer seus colaboradores, e 0 comportamento
de cada um deles e com isso obter facilidades de lidar com eles. Para isso € preciso entender
gue as pessoas que trabalham na organizacao sdo as pecas fundamentais, e elas desempenham
esforcos diariamente para que a organizagéo funcione.

O comportamento organizacional é o estudo do que as pessoas pensam, sentem e fazem
em torno das organizacdes, envolvendo assim analise de comportamentos decisdes percepcdes,
e respostas emocionais dos funcionarios, diante disso examina como 0s individuos e equipes
das organizac@es se relacionam entre si e com suas contrapartes em outras organizacoes.

Além disso, o comportamento organizacional engloba o estudo de como as organizacdes
interagem com seus ambientes externos, particularmente no contexto do comportamento e das
decisbes do funcionario, nos quais sistematicamente esses temas em multiplos niveis de analise,
a saber, o individuo, a equipe (incluindo o aspecto interpessoal) e a organizacéo.

Ao longo da histéria, as organizagbes consistiram em pessoas que se
comunicam,coordenam e colaboram umas com as outras para alcancgar objetivos comuns, pois
a relacdo organizada exige algum nivel minimo de comunicacgdo, coordenacdo e colaboracao
para alcancar seus objetivos organizacionais, possuindo graus de interdependéncia,
compartilhando materiais, informacBGes ou experiéncias com o0s colegas de trabalho para
cumprir suas metas, ancorando assim a justificativa desse trabalho para responder a
problematica, as pessoas precisam sdo vistas em toda a sua totalidade nas organizacoes atuais?
Para que isso ocorra € preciso implantar um sistema de avaliacdo de desempenho que
corresponda a expectativa de todos os colaboradores.

O principal objetivo desse trabalho € destacar a gestdo do comportamento
organizacional a ser aplicada na atualidade e a sua relevancia para o alcance da eficacia e
eficiéncia das expectativas frente aos colaboradores, evidenciando a personalidade de cada
individuo no ambito da cultura organizacional, na qual a avaliacdo do desempenho sobre 0s
aspectos motivacionais se torna uma ferramenta de diferencial competitivo, possibilitando
assim para a organizagdo o monitoramento continuo para a mensuragdo de comprometimento
dos seus colaboradores.

Um olhar sobre a personalidade do individuo e a organizacéo
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O comportamento humano se forma e desenvolve através das caracteristicas
psicologicas dos individuos que sdo resultantes da interaco entre os fatores da hereditariedade
e 0 meio ambiente, entretanto que essas caracteristicas psicologicas desenvolvem-se no
decorrer da vida, na medida em que processa a sua interacdo com o meio ambiente, porem
nessas interacdes podem ser modificadas as proprias caracteristicas individuais, ndo so das suas
propriedades especificas, mas também na forma como estas caracteristicas estdo estruturadas.

Desse ponto de vista, alguns aurores compreendem que a analise organizacional se
relaciona com o pressuposto de que a pessoa € um agente ativo e ndo apenas reativo aos
acontecimentos do contexto. A realidade € construida pelo sujeito a partir de seus pressupostos,
ideais, modelos mentais ou estruturas cognitivas (BASTOS, 2014).

O conhecimento das caracteristicas de personalidade do individuo permite uma certa
previsdo da maneira pela qual ele podera sentir, pensar, ser agir em determinadas circunstancias,
no entanto o comportamento do individuo resulta ndo apenas das forcas da personalidade, mas
também de uma interacdo dele (caracteristicas psicologicas, com uma forma prépria de
organizacdo com 0 meio externo).

No entanto, h& que se considerar que as mudancas nas organiza¢des sao acompanhadas
de novas competéncias de seus membros, 0 que se remete a aprendizagem organizacional, como
aborda Antonello (2016) sob perspectiva cognitiva leva em conta a percepcdo, a atitude, a
crenca, como formas de cognicdo que sdo modificadas pela experiéncia e acabam por afetar o
comportamento dos individuos. A reflexdo e o pensar buscam entdo conexdes as nossas acoes,
de modo que ambos séo interligados e continuos (ANTONELLO, 2016).

E impossivel a compreensdo total do individuo sem compreender a organizagao na qual
ele esta inserido, por outro lado toda acdo oficial dentro da organizacdo é determinada por
normas e regras preexistentes, onde a formalidade € explicita por meio da distribuicdo de
autoridade, pela distancia social entre os diferentes ocupantes das posi¢cdes das organizagdes.

De acordo com Ross (2016) assumir uma posicao favoravel ou desfavoravel diante das
coisas e das pessoas ou acontecimentos, esta se desenvolvendo atitudes, onde esse autor define
atitude como orientagdes avaliativas sobre um objeto e tem trés componentes (cognitivo,
avaliativo e comportamental). Os individuos desenvolvem atitudes para ajudar a entender a
realidade e a se posicionar perante ela, a orientar a conduta e justificar as a¢des individuais.

As estruturas burocraticas tendem a enfatizar a precisao, a eficiéncia em detrimento a
eficacia e dos objetivos da organizacdo demonstrando assim que tais estruturas exercem
constantes pressdes para tornar seus membros individuos metodicos, prudentes e disciplinados,
exigindo um alto grau de conformidade com os padrées de comportamento estabelecidos,
portanto a eficacia das organizacOes dependera, de certa forma, do sucesso em desenvolver em
seus colaboradores atitudes e sentimentos apropriados, tal politica confunde disciplina com
integracéo.

J& Tamoyo (2015) define valores organizacionais como principios ou crencas
organizadas hierarquicamente, relativos a comportamentos ou metas organizacionais
desejaveis, que orientam a vida da organizagdo, e estdo a servigo de interesses individuais,
coletivos ou mistos.

Como consequéncia a medida que se conformam as normas da organizagéo, as ideias e
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pensamentos dos superiores, os individuos sdo recompensados como membros que melhor se
alinham com a organizacdo, florescendo assim confrontos e divergéncias de ideias
especialmente quando estdo envolvidos membros organizacionais hierarquicamente superiores,
enfatizando a independéncia intelectual e afetiva dos membros da organizacdo passa a ser
considerada uma ameaca a integridade da mesma e dos grupos de trabalho.

As perspectivas da cultura organizacional

A Unica forma efetiva de mudar a organizacdo é através de sua cultura, pois a sua
sedimentacdo esta ligada ao processo do conhecimento e relacionada por intermédio da
construcdo de significados, porém na realidade, ndo se tem uma Unica cultura nas organizacdes,
pois o correto a se dizer nos dias atuais se coloca como as culturas presentes em uma
organizacdo, evidenciando assim a preocupacdo na relacdo com os outros, focando na
necessidade de entender contextos e questdes se alteram a cada discurso incorporado pelas
pessoas nas organizagoes.

De acordo com Fleury (2012) o tema cultura organizacional tem ganhado relevancia nos
ultimos anos, tanto pelo crescimento no numero de pesquisas, quanto pelo enfoque teorico
metodolégico. Os controles baseados em cultura sob a perspectiva de relagdo com os controles
gerenciais formais seja de forma complementar ou constituindo o ambiente no qual os demais
controles se inserem. Trata-se de um fendmeno complexo e que compreende diferentes fatores,
de modo gue se tém desenvolvido modelos, onde se agrupa varias caracteristicas da cultura em
duas dimensdes, resultando em diversos tipos culturais (CAMERON, 2006).

A cultura organizacional molda os comportamentos sociais como destaca Otley (2009),
na qual exerce papeis de incentivadora ou inibidora de préaticas e formas de conduta, de modo
gue tem sido estudada com sua relacdo com o desempenho e como parte do sistema de controle
gerencial.

Ainda de acordo com Otley (2009) nas questdes abordadas no modelo, a cultura
organizacional ndo pode ser abordada explicitamente porque é considerada antes como um fator
contingente, uma variavel de contexto, do que um elemento de controle, onde esse autor propde
um modelo de anélise de sistemas de gerenciamentos de desempenho.

As organizacdes devem se preocupar-se com o monitoramento das informacoes e a
abertura do dialogo com seus diferentes grupos de interesses, entendendo que 0 Sseu
comportamento deve ir muito além do repasse de informacdes, e sim uma consisténcia da sua
cultura, para que todos tenham acesso.

A cultura organizacional pode ser forte no qual é caracterizada por ter grande influéncia
do modo de como as pessoas pensam e se comportam, e que consequentemente todos acreditam
e atendem as metas e praticas da empresa, se tornando uma verdadeira vantagem para a
organizagdo, pois 0s comportamentos que encoraja e facilita forem os apropriados. O ponto
fraco de uma cultura organizacional forte que encoraja comportamentos errados pode dificultar
gravemente os esforgos da empresa para operar as mudancas adequadas.

A relevancia da avaliacdo de desempenho sob a ética motivacional
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Para Chiavenato (2014) a avaliacdo de desempenho constitui a maneira pela qual os
fornecedores internos e clientes internos avaliam as competéncias individuais de uma pessoa
com a qual mantém relacionamentos de trabalho e fornecem dados e informacdes a respeito de
seu desempenho e competéncias individuais para a sua melhoria continua.

A avaliacdo do desempenho € a analise do desempenho do colaborador na sua fungédo
no qual supri os propositos administrativos fornecendo informagdes para decisdes relativas a
salarios, promocdes, demissdes, alem de suprir a documentagdo que pode justificar as decisoes
nos tribunais, ja 0 segundo proposito e talvez 0 mais importante serve como desenvolvimento
utilizado para diagnosticar necessidades de treinamento, planejameto de carreira, e como
termometro para avaliar a motivacao e comprometimento individual do colaborador diante da
organizacao.

A avaliacdo de desempenho é um conceito de sistema do desempenho de cada pessoa
de em funcéo de atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcancados e
do seu potencial de desenvolvimento. A avaliacdo de desempenho serve também para julgar ou
estimar o valor, a exceléncia e a qualidade de uma pessoa e, sobre tudo, a sua ajuda para o
interesse da organizacdo. Recebe denominac@es variadas como avaliagdo do mérito, avaliacédo
de pessoal, relatérios de progresso, avaliacdo de crise individual ou grupal. A avaliacdo de
desempenho varia de uma empresa para outra (SOUZA, 2015).

A avaliacdo de desempenho é uma ferramenta de gestdo de pessoas gque € usada para
analisar o desempenho profissional dentro das organizacOes atividades realizadas de suas
funcOes, metas estabelecidas, resultados alcancados e do seu potencial no cargo que ocupa
(SOUZA, 2015).

De acordo com Marras (2012) a avaliacdo de desempenho é um instrumento
extremamente valioso e importante na administracdo de recursos humanos, na medida em que
reporta o resultado de um investimento realizado em uma trajetoria profissional com o retorno
recebido pela organizacéo.

Os conhecimentos e os desempenhos dos colaboradores e seus gestores devem ser
continuamente aperfeicoados,onde a possibilidade de satisfacdo dessa exigencia envolve
atividades de treinamento e desenvolvimento e tambem avaliagbes de desempenho para
propositos de feedback, a fim de motivar as pessoas para 0 melhor desempenho possivel.

Motivacao

A motivacao refere-se as forcas que energizem e dirijam e sustentam os esforgos de uma
pessoa , portanto todo o comportamento, exceto os reflexos involuntarios como o piscar 0s
olhos , é motivado, sendo assim uma pessoa altamente motivada trabalhara com afinco para
atingir metas de desempenho, com as habilidades e entendimento adequados de sua fungéo,
resultando uma pessoa produtiva.

Motivacao € tudo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos,
que da origem a uma propensdo a um comportamento especifico. Este impulso a acdo pode ser
provocado por um estimulo externo(provido do ambiente) e também pode ser gerado
internamente nos processos mentais do individuo. (CHIAVENATO, 2014).

Portanto estando empregados, os funcionarios devem trabalhar muito para atingir altos
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resultados e alta qualidade atingindo assim a produtividade, portanto identificados os tipos de
comportamento que um gestor deve motivar, serdo consideradas também as maneiras de
motivar a fim de estimular o alto desempenho.

RESULTADOS E DISCUSSOES

O trabalho apresenta uma abordagem qualitativa de carater descrito. Este
enguadramento é adequado quando se tem o objetivo de entender o comportamento das pessoas,
suas opinides, seus conhecimentos, suas atitudes, suas crencgas, seus medos. Esta relacionada
com o significado que as pessoas atribuem as experiéncias cotidianas (PRODANOV;
FREITAS, 2013).

As pesquisas descritivas ttm como objetivo primordial a descri¢do das caracteristicas
de determinada populacdo ou fenbmeno ou, entdo, o estabelecimento de relacBes entre as
Variaveis. Sdo inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas mais significativas estd na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de
dados, tais como o questionario e a observacao sistematica (MASCARENHAS, 2013).

Neste estudo, foi adotado o método quantitativo. A escolha baseou-se na leitura de
Prodanov e Freitas (2013) visto que “a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural como fonte
direta de dados”. Além disso, também afirma que “os pesquisadores qualitativos tentam
compreender os fendmenos que estdo sendo estudados a partir da perspectiva dos
participantes”.

Figura 1. Modelo de comportamento organizacional
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No qual se observou que durante a década de 50, houve a transi¢do na abordagem das
relacBes humanas onde estudiosos comecaram a reconhecer gque a produtividade do trabalhador
e 0 sucesso organizacional sdo baseados em mais coisas, do que em satisfacdo das necessidades
econbmicas e sociais. Surgindo assim o estudo sobre o comportamento organizacional,
identificando as atividades da administracdo e promove a eficacia do empregado por meio do
entendimento da natureza complexa do individuo, do grupo e do processo organizacional.

O comportamento organizacional como o estudo da dindmica das Organizagdes e como
0S grupos e pessoas se comportam dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar. Como a
organizagdo € um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcancar seus objetivos se as
pessoas que a compde coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que individualmente
jamais conseguiriam.

Ainda segundo Chiavenato (2014), comportamento organizacional representa uma area
do conhecimento humano extremamente sensivel a certas caracteristicas que existem nas
organizagOes e no seu ambiente, diante disso se observou que para serem motivadores e
eficientes, os gestores, devem saber quais comportamentos querem motivar as pessoas. Embora
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as pessoas produtivas parecam fazer um numero aparentemente ilimitado de coisas as
atividades, a organizacdo tem o papel de motivar seus colaboradores, demostrando 1) fazer
parte da organizagéo, 2) permanecer na organizacao, 3) comparecer ao trabalho regularmente,
4) ter um bom desempenho.

CONSIDERACOES FINAIS

Muitos fatores podem impedir que uma pessoa tenha altos desempenhos, gestores
eficientes facilitam o desempenho da sua equipe fornecendo suporte dos quais as pessoas
precisam para desempenhar a sua fungdo. Podem oferecer treinamentos de pessoal adequado,
ferramentas e equipamentos necessarios, orcamento apropriado e pessoal de apoio e
informacdes suficientes no &mbito da cultura organizacional, para que o pessoal faca um bom
trabalho e atenda as expectativas da organizacdo, foi constatado que sem esses elementos, até
as pessoas altamente motivadas ndo vao obter bom desempenho, no qual se percebeu também
gue a motivacdo € inibida ou perdida, se ndo houver auxilio necessario no desempenho dos
colaboradores.

Se os colaboradores tem tudo que precisam para ter um bom desempenho, eles séo
capazes de fazer um bom trabalho, porém precisam estar dispostas a isso, no qual essa
metodologia deverd estar explicita no comportamento organizacional atrelado a cultura da
empresa, para que se obtenha o sucesso esperado e o atingimento das metas propostas.

Diante disso 0 comportamento que é seguido de consequéncias positivas provavelmente
sera repetido, portanto a modificacdo do comportamento organizacional tenta influenciar as
pessoas administrando sistematicamente as condi¢cdes de trabalho e as consequéncias de suas
acOes, resultando na motivacdo para repetir o comportamento que levou aos resultados
indesejaveis sera reduzida.
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RESUMO

O objetivo desse trabalho é destacar o comportamento organizacional sob as perspectivas motivacionais,
evidenciando o comportamento humano dentro do ambiente de trabalho, investigando a lideranca sob a 6tica da
gestdo participativa, enfatizando andlise motivacional nas organizagdes através da avaliacdo de desempenho das
equipes de trabalho, ressaltando a relevancia da gestao participativa das organizac¢Ges da atualidade. A metodologia
apresentada neste trabalho € foi elaborada com base em pesquisas bibliograficas, explorativa qualitativa, visando
fundamentar teoricamente atraves do conceito da &rea com base referencial em autores renomados, com Vviés para
discutir sobre o tema.

Palavras-chave: Lideranca. Gestao Participativa. Motivagdo. Comportamento Organizacional.

ABSTRACT

The objective of this work is to highlight organizational behavior from a motivational perspective, highlighting
human behavior within the work environment, investigating leadership from the perspective of participatory
management, emphasizing motivational analysis in organizations through the performance evaluation of work
teams, emphasizing the relevance of participatory management in today's organizations. The methodology
presented in this work is based on bibliographic research, exploratory and qualitative, aiming to theoretically
support through the concept of the area based on renowned authors, with a bias to discuss the topic.

Keywords: Leadership. Participative management. Motivation. Organizational behavior.

ABSTRACTO

El objetivo de este trabajo es resaltar el comportamiento organizacional desde una perspectiva motivacional,
destacando el comportamiento humano dentro del ambiente de trabajo, investigando el liderazgo desde la
perspectiva de la gestion participativa, enfatizando el analisis motivacional en las organizaciones a través de la
evaluacion del desempefio de los equipos de trabajo, enfatizando la relevancia de la participacién gerencia en las
organizaciones actuales. La metodologia presentada en este trabajo se basa en la investigacion bibliografica,
exploratoria y cualitativa, con el objetivo de sustentar te6ricamente a través del concepto de rea a partir de autores
de renombre, con sesgo para discutir el tema.

Palabras clave: Liderazgo. Administracion Participativa. Motivacion. Comportamiento organizacional.

INTRODUCAO

Ao longo da historia, as organizacdes consistiram em pessoas gque Se comunicam,
coordenam e colaboram umas com as outras para alcancar objetivos comuns, pois a relacdo
organizada exige algum nivel minimo de comunicagdo, coordenagdo e colaboracdo para
alcancar seus objetivos organizacionais, possuindo graus de interdependéncia, compartilhando
materiais, informacdes ou experiéncias com os colegas de trabalho para cumprir suas metas.

Os métodos de administracdo e de gestdo sofrem mudancas ao longo dos anos,
entretanto prevalece o trabalho individualizado, o que resulta em uma competicdo entre as
pessoas, porém quando o trabalho tem o foco em equipe a gestdo se torna participativa.

A gestdo participativa pode ser caracterizada como um estilo de administragdo
organizacional que apresenta técnicas integradoras e coletivas, contemplando condiges
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organizacionais e comportamentos gerenciais que provocam mobilizam e incentivam a
participacdo de todos os colaboradores no processo de administrar os trés recursos gerenciais
da organizacdo como o capital, informacéo e recursos humanos.

No método de gestdo participativa, 0 grupo atua sob a gestdo de um lider, em sinergia,
ou seja, participativos integrados e coesos, onde as metas 0s objetivos, avaliagdes e premiacoes
recaem sobre a equipe, nesse método ha mudanga comportamental de todos os colaboradores
prevalece a solidariedade e verdadeiro espirito de equipe, onde os dirigentes atuam com
lideranca e cuidados com sentimentos dos empregados, diante disso a equipe fara a sua propria
avaliacdo para descobrir as causas da boa ou méa performance e fazer os ajustes necessarios.

Para a adogdo de uma gestdo participativa necessita alterar conceitos como trocar o
chefe pelo lider, mudando a postura, a maneira de atuar, onde todos os empregados deixam de
Ser meros executores e passem a gerir seu trabalho e contribuir na gestdo da empresa, adotando
assim a forma de trabalho através de equipes, atuando de forma coesa, integrada e participativa.

De acordo com Paiva (2016) papel do lider na gestdo participativa realizara reunifes
que proporcionem o bem estar coletivo promovendo a discussdo do bem estar, promovendo a
discussao de idéias, com auxilio direto nas tomadas de decisGes e buscando a participacdo mais
efetiva por parte de todos que dividem o ambiente.

O objetivo desse trabalho é analisar as perspectivas motivacionais, evidenciando o
comportamento humano dentro do ambiente de trabalho, investigando a lideranca sob a ética
da gestdo participativa, enfatizando a analise motivacional nas organizacdes através da
avaliacdo de desempenho das equipes de trabalho, ressaltando a relevancia da gestdo
participativa das organizacdes da atualidade.

DESENVOLVIMENTO

Durante a década de 50, houve a transi¢cdo na abordagem das relacbes humanas onde
estudiosos comecaram a reconhecer que a produtividade do trabalhador e o sucesso
organizacional sdo baseados em mais coisas, do que em satisfagc@o das necessidades econdmicas
e sociais. Surgindo assim o estudo sobre o comportamento organizacional, identificando as
atividades da administracdo e promove a eficacia do empregado por meio do entendimento da
natureza complexa do individuo, do grupo e do processo organizacional.

O estudo do comportamento organizacional apoia-se em diversas areas que estudam o
comportamento humano, de acordo com Menegon (2012):

Psicologia: essa ciéncia busca compreender e se necessario modificar o
comportamento das pessoas, principalmente no campo individual, onde os psic6logos
organizacionais estudam questdes como cansaco, desanimo, motivacdo treinamento
entre outros.

Sociologia: focaliza no comportamento dos grupos dos quais os individuos fazem
parte no plano organizacional os socidlogos estudam as atitudes dos grupos nas
organizac6es, como as dindmicas de grupo, planejamento de equipes de trabalho e
estrutura das organizagdes, 0s processos burocraticos, a comunicagao etc.

A psicologia social seu foco € a influéncia de um individuo sobre outro e 0s processos
de mudancas e tomada de decisGes em uma organizacéo.

Antropologia: ajuda a entender o as diferencas entre valores das pessoas, das
organizacOes até de paises.

Ciéncias Politicas, o seu objeto de estudo € o comportamento dos individuos e dos
grupos em um ambiente politico, analisam a relagdo de conflitos, poder e de interesse
(MENEGON, 2012 p. 27).
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A seguir sera apresentado, sobre 0 comportamento humano na perspectiva das empresas.

A Lideranca sob a dtica da gestdo participativa

A lideranca tem a ver primeiramente com o comportamento e, depois com habilidades,
as pessoas respondem a lideres que inspiram confianca e respeito, em vez de habilidades que
eles possuem, nesse sentido a lideranca é diferente de gerenciamento, que se baseia mais em
planejamento, organizacao de habilidades de gerenciamento, mas sdo fundamentos da lideranca
qualidades como integridade, honestidade, humildade, coragem compromisso, sinceridade,
paixdo confianca sabedoria, determinacdo, compaixdo , sensibilidade e carisma pessoal
(TRAINING, 2012).

Segundo Training (2012) lideres devem ter confianga na sua posi¢cdao com relagdo a
questdes chaves devem ter convicgles, ndo apenas opinides, especialmente quando se trata de
assuntos de integridade, tendo assim habilidades de como a de realmente ouvir, sendo essencial
para a habilidade de mudar, uma vez que a organizacdo através de seu comportamento
organizacional terd que se adaptar, o lider deve aprender novas habilidades e explorar novas
abordagens antes da necessidade surgir.

Os lideres ndo desistem sem lutar, o sucesso nem sempre chega facilmente, mas os
lideres continuam tentando repetidas vezes até que eles e seu grupo obtenham sucesso, ao
mesmo tempo os lideres tem consciéncia de que nem todas as batalhas podem ser vencidas
apenas com persisténcia, pois sabem que a maioria dos objetivos sdo alcancavel se o desejo for
suficientemente forte e se eles agirem como devem (TRAINING, 2012).

Figura 2. Panorama da lideranca para atingir as metas organizacionais frente a equipe:
Entusiasmo
Motivagdo ' Fazer o Que Gosta

Agir Como Dono da Empresa

Vestir a Camisa
. ) Trabalho em Equipe
Atitude 5 Comprometimento A ——
= *  Relacionamento / Comunicagao

Visao Sistémica

Implementar o Planejado
_Responsabilidade = Executar as Tarefas

Pontualidade

Fonte: Adaptado Training (2012)

Segundo Training (2012) para que a lideranga funcione bem, os integrantes da equipe
precisam relacionar suas expectativas, objetivos atividades, ao propdsito basico e a filosofia da
organizacéo, onde deve oferecer pontos de referéncia e embasamento para as decisdes e a¢des
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dos colaboradores, sendo esse um fator cada dia mais significativo nas modernas organizagoes
nas quais as decisoes sdo tomadas com grande autonomia.

Entender esse comportamento organizacional e os propdsitos de forma clara também é
essencial para os colaboradores, clientes e terceiros na avaliacdo das caracteristicas
organizacionais tdo importantes quanto integridade, ética, justica, qualidade e desempenho.

Para Masocovi (1981:37) a alma das multiddes e sua unidade mental seriam a do chefe
ideal, que uma porta dentro de si. Os homens isolados passariam a ser considerados como livres;
quando reunidos, eles precisam de um chefe. Pode-se compreender que esta seria uma lei
natural, existente desde sempre, e as provas disso estariam ao nosso redor, na sociedade que
nos cerca. E essa realidade apontada, quanto verificada chega a chocar o emissor.

A relevancia da gestéo participava para as e na atualidade

A gestdo participativa ndo € somente um método ou estratégia, mas sim uma filosofia
que reflete um estagio cultural muito recente, correspondente ao regime democratico , quando
tratamos da sociedade e nacdes, onde se observa na historia da humanidade o regime
democréatico, no qual tem se percorrido um longo trajeto nesta construcdo do poder
compartilhado entre os lideres e os liderados (MATTOS, 2016).

De acordo com Paiva (2016) a gestdo participativa € um processo que visa 0
desenvolvimento da organizacdo, sem deixar de lado a participacdo do individuo, pois se
apresenta quando o gestor e seu gestor dividem responsabilidades, participam do
estabelecimento de metas, debatem decisGes e tracam rumos do negdcio, prevalecendo assim a
discussao de idéias, respeito pela opinido alheia.

Leva-se em consideracdo experiéncias vivenciadas pelos outros, tudo baseado num
dialogo aberto e franco, cristalino, ouve-se a todos sem distin¢édo, sendo dessa forma de gerir a
organizacdo que é proporcionada aos colaboradores a participacdo no envolvimento dos
mesmos no processo, desde o planejamento até os resultados obtidos, possibilitando ao gestor
um estilo de administracdo dindmica, democratica e que valoriza as pessoas que fazem parte da
organizacao.

A gestdo participativa surge entdo como uma técnica que valoriza da idéias e
contribuicdes de cada colaborador, demonstrando que a sua aplicabilidade contribui para o
crescimento da organizacdo, uma vez que sem a participacdo dos colaboradores os principais
elementos envolvidos no processo produtivo, referentes as suas proprias atividades
proporcionam descontentamento do modelo aplicado na gestéo, gerando impactos causados na
descentralizacdo da tomada de decisdo no processo produtivo para a obtencdo do resultado
esperado, que seja de suma importancia investigar quanto ao tipo de gestdo é adotado nas
organizacg0es e quais os indicadores qualitativos estdo condicionados a ela (PAIVA, 2016).

Segundo Matos (2016) a representatividade, enquanto possibilidade de participagdo do
trabalhador no processo decisério, de forma direta ou indireta (por meio de representantes, em
todos os niveis hierdrquicos, desse modo obtém-se a regulagem da execucdo do planejamento
e controle de qualidade, fortalecendo-se os lacos mutuos (empregador/empregado) de
responsabilidade pelos destinos da empresa, assim as expectativas de igualitarismo, de
autodeterminacdo e de controle vao sendo concretizadas concomitantemente ao aprimoramento
do processo de trabalho.
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As necessidades sobre as quais 0s projetos de transformacédo do trabalho se basearam
foram conforme Orstsman (1984):

- a de um trabalho cujo conteido fosse razoavelmente interessante, em termos que
ndo os meramente fisicos, proporcionando um minimo de variedade;

-a de conhecer a natureza do trabalho que se efetua e a forma como ocorre;

-a de aprender no posto de trabalho, e de poder prosseguir nessa aprendizagem ao
longo da vida profissional, a de se ter certas margens de decisdo e de iniciativas de
trabalho;

-a de certo apoio social e de certo reconhecimento no interior da empresa;

- a de o trabalhador situar suas atividades em relagcdo aos objetivos da empresa e de
poder relaciona-los com a vida na comunidade social, em sentido mais lato

- a espera de um futuro desejavel que ndo implica, alias, forcosamente, promocéo
hierarquica (. ORTSMAN, 1984 apud MATOS, 2016).

Figura 3. Ferramentas participativas para propiciar o dialogo entre os colaboradores:

v registrando as opinioes, Yorganizando a ¥ ajudando a manter o foco
percepgoes e contribuicoes troca de ideias no tema de interesse
de todos
v'de forma v garantindo o direito de ¥registrando os processos
sistematizada manifestacao de todos de esf"lh" e tomada de
decisao
v facilitando consensos v'aceitando e registrando

posicoes diferentes

v consolidando o
conhecimento compartilhado

pelo grupo Y'identificando posicoes

Fonte: Adaptado Matos (2016)

De acordo com Garcia (2015) a cultura de uma organizacéo influencia o tipo de gestao
da instituicdo, pois ela é que direcionara o estilo de gestdo adotado, assim como a gestdo do
comportamento humano.

Quando ha maior percepcdo e preparo dos gerentes, estes podem, de maneira reflexiva,
identificar fragilidades em seu processo de gestdo, sendo este um fator que pode desencadear a
mudanca para estilos gerenciais mais participativos, porém sem antes passar pela ‘aprovacao’,
formal ou informal, da cultura organizacional, construida historicamente e por instancias
maiores. Quanto menor a distancia entre mentores e gerentes e mais aberta e com menor rigidez
hierarquica a cultura de uma organizacdo, maior a facilidade em se implantar a gestéo
participativa.

A gestéo participativa possibilita a ampliacdo do controle no processo produtivo, o que
incube nos colaboradores maior responsabilidade pelo éxito da organizacdo e
consequientemente, faz com que estes se sintam verdadeiramente, parte integrante da
organizacdo afeta diretamente o desempenho do colaborador, que se torna mais motivado e
produtivo, porém os fatores humanos influentes no resultado esperado pela organizacéo.

Pode-se constatar que, para possibilitar as alternativas para minimizar o grau de
insatisfacdo e maximizar os resultados esperados, porém é notoria a tendéncia que as
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organizagOes apresentam um modelo eficiente, objetivando o comprometimento de todos os
colaboradores da organizacgdo, ocorre que a centralizacdo das decisdes quando metodologia
aplicada na empresa maximizam a susceptibilidade a erros (PAIVA, 2016).

METODOLOGIA

Neste estudo, foi adotado o método qualitativo. A escolha baseou-se na leitura de
Padrovani e Freitas (2013 p. 10) visto que “a pesquisa qualitativa tem o ambiente natural como
fonte direta de dados”.

Além disso, também afirma que “os pesquisadores qualitativos tentam compreender 0s
fendomenos que estdo sendo estudados a partir da perspectiva dos participantes” (Padrovani e
Freitas 2013 p. 10).

As bibliografias, ou repertorios bibliograficos, sdo publicacdes que se especializam em
fazer levantamentos sistematicos de todos os documentos publicados e determinadas areas de
estudo ou pesquisa.

Através deles é possivel ao pesquisador estudar a literatura especializada de sua area,
tanto as publicacGes de livros como as de artigos e revistas. Este estudo tem como base a
pesquisa exploratoria, pois segundo Mascarenhas (2013 p. 24) a “investigagdo exploratdria é
realizada em 4rea na qual ha pouco conhecimento acumulado e sistematizado’’

A metodologia a ser aplicada nesse trabalho sera elaborada com base em pesquisas
bibliograficas, explorativa qualitativa, visando fundamentar teoricamente através do conceito
da area com base referencial em autores renomados, com viés para discutir sobre o tema como
0 comportamento organizacional como o estudo da dinamica das organizacdes € como 0s
grupos e pessoas se comportam dentro delas. E uma ciéncia interdisciplinar.

Como a organizacao € um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcancar seus
objetivos se as pessoas que a compde coordenarem seus esforcos a fim de alcancar algo que
individualmente jamais conseguiriam. (CHIAVENATO, 2004).

ANALISE DE RESULTADOS

O pesquisador Northouse (2010, p. 3) define lideranga como: “Um processo pelo qual,
um individuo influencia um grupo de individuos para atingir um objetivo comum".

Essa definicdo enfoca a motivacdo sendo um processo com o objetivo de influenciar um
grupo de pessoas no sentido de atingir um objetivo comum. Essa visdo é a mais adequada
quando se olha para os lideres da empresa, pois eles constantemente tém que influenciar e
motivar seus funcionarios para alcancar os objetivos que estabeleceram para a empresa.

CHIAVENATO (2002, p. 529), “Relaciona capacitagdo com o proprio desenvolvimento
profissional, pois visa ampliar, desenvolver e aperfeicoar o ser humano para o0 seu crescimento
pessoal e profissional”

Verifica-se que, nas companhias de sucesso, o lider € um motivador de sua equipe, ele
conduz as pessoas e lhes da inspiracdo, sempre conduzindo o melhor caminho, orientando e
ajudando seus colaboradores, incentivando ao crescimento e o melhor crescendo junto.




Floriandpolis, Ed.12, n.02, Junho/2022 - ISSN/2675-5203

“O conhecimento ¢ todo o contetido que um individuo ou constituicdo sabe, estas
informagdes originam-se de fontes internas e externas que podem ser reunidas durante anos”
Rosenberg (2002, p. 61).

Uma boa lideranga gera como conseqliéncias: 0 engajamento dos colaboradores e,
sobretudo a confiabilidade, que faz com que os funcionarios tornem mais desenvolvidos para
as suas atribuicdes.

Desde 0 momento em que uma pessoa comeca a trabalhar para uma empresa, ela
também comeca a evoluir e a se desenvolver. As principais areas que mudam, evoluem e se
desenvolvem ao longo da carreira de uma pessoa em uma empresa sdo: conhecimento
profissional, habilidades e competéncias, compromisso com o trabalho, a empresa e motivacao.
Para Passmore et al (2003) esse processo de desenvolvimento pode ser agrupado em quatro
estagios diferentes;

° Etapa de desenvolvimento D1: Os funcionarios da categoria D1 tém
baixa competéncia e alto compromisso. Eles geralmente sdo recém-empregados e ainda
ndo sabem muito sobre a empresa e suas tarefas e responsabilidades. Eles também nao
tém experiéncia. No entanto, considerando que acabaram de chegar a um emprego e
guerem provar a si mesmos e que tudo é novo e emocionante para eles, eles geralmente
séo altamente motivados e entusiasmados. A coisa mais importante ao lidar com pessoas
que passam pela fase de desenvolvimento D1 é ajuda-las a aumentar sua competéncia e
habilidades. Isso Ihes d& as ferramentas para canalizar sua motivacdo e energia para o
trabalho da empresa.

° Etapa de desenvolvimento D2: Os funcionarios da categoria D2 tém
alguma competéncia e baixo compromisso. Eles tém trabalhado para a empresa por
algum tempo e ganharam alguma competéncia e experiéncia, mas ainda estdo faltando
uma quantidade consideravel de habilidades. Além disso, eles geralmente nao
experimentaram muito sucesso em seu trabalho ainda, nem ganharam muito
reconhecimento ou se mudaram para a empresa. Ao contrario das pessoas na fase de
desenvolvimento D1 que tendem a serem muito entusiasmadas, as pessoas que estao
passando pelo estagio de desenvolvimento D2 podem ser bastante inseguras, ja que o
entusiasmo e a motivacao desde o inicio estdo desgastando e eles ainda tém problemas
para completar suas tarefas corretamente. E por isso que sua motivagio e compromisso
tendem a ser bastante baixos.

Sua inseguranca, a falta de competéncia e a perda de motivacdo podem levar a
sentimento de frustragdo e insatisfacdo, se ndo forem tratados corretamente. O que um lider
deve fazer ao lidar com funcionarios no estagio de desenvolvimento D2 é ajuda-los a melhorar
suas habilidades e ganhem experiéncia ao motiva-las ativamente. D2 é o estagio de
desenvolvimento mais indesejavel do ponto de vista de um lider, pois os funcionarios nessa
fase ndo sdo nem motivados nem qualificados. E por isso que os lideres devem procurar tornar
a duracgdo desse estagio de desenvolvimento tdo curto quanto possivel.

° Etapa de desenvolvimento D3: Os funcionarios da categoria D3 tém
competéncia moderado-alta e comprometimento varidvel. Eles estdo fazendo seu
trabalho por um tempo e ganharam algumas habilidades e experiéncia, entdo eles ja sdo
bastante bons no que fazem. Seu compromisso e motivagdo, no entanto, ainda sao
variaveis, alternando entre alto e baixo, dependendo do sucesso e do senso de realizacao.
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Ao lidar com os funcionarios nesta etapa, € importante dar-lhes suporte mental e fazé-
los sentir-se apreciados, a fim de manter seu compromisso em um nivel estavel e alto e
transforma-los em funcionarios D4.

° Etapa de desenvolvimento D4: Os funcionarios da categoria D4 tém
alta competéncia e alto compromisso. Eles estdo trabalhando para a empresa ha muito
tempo e sdo muito habilidosos no que fazem. Eles sdo uma parte importante da empresa
e a conhecem. Como eles experimentaram muito sucesso e ganharam reconhecimento
durante seu tempo na empresa, sua motivagdo e compromisso com suas tarefas sdo
muito altos.

° Ao lidar com pessoas pertencentes a categoria D4, é importante conhecer
o nivel de orientagdo que exigem o que tende a ser muito baixo. Quando sdo dirigidos e
supervisionados demais, eles podem se sentires amparados e podem comecar a duvidar
da confianca do lider e suas capacidades que novamente podem levar a um sentimento
de inseguranca e uma diminuicao da motivacao. Sendo a categoria com 0s mais
altos niveis de competéncia e compromisso, a D4 é a categoria em que um lider quer
que tantos subordinados quanto possiveis se encontrem.

Para um lider, ter muitos funcionarios altamente qualificados e motivados que
podem ser confidveis é igual a certeza de que as tarefas dos funcionéarios estdo bem completas
e no tempo. Essa certeza da ao lider o tempo e a liberdade de olhar o quadro maior e fazer
planos e decisdes sobre, por exemplo, a estratégia da empresa ou o futuro da empresa.

CONSIDERACOES FINAIS

Pode-se constatar que, a aplicacdo da lideranca € uma boa maneira de se tornar um bom
lider. A teoria quebra o conceito de lideranca em diferentes etapas, explica cada um deles e,
portanto, torna mais facil melhorar suas habilidades de lideranca de forma eficaz. Também
prova que as habilidades de lideranga podem ser aprendidas.

Além disso, é muito importante que as empresas tenham lideres bons e eficazes, uma
vez que uma boa lideranca contribui para manter os funcionérios felizes, o que influencia
a maneira como eles falam sobre seu trabalho e as empresas.

Isso contribui que os colaboradores, tenham uma imagem positiva das empresas, 0 que
faz com que seja mais facil para captar novos talentos com habilidades, consequentemente, esta
percepgao corrobora para que outras organiza¢fes possam encontrar outras empresas dispostas
a fechar neg6cios com elas ou parcerias.

Pode-se concluir acerca da diferenciacdo de chefia com a lideranca, pois aquele que ¢é

chefe é uma pessoa detentora de autoridade, enquanto o lider e aquele que gera confianca a sua
equipe, fazendo com que esta, venha a se tornar mais atuante e comprometida e, sobretudo
motivada, foi por isso, que foi discorrido neste estudo sobre as varias teorias que abordam a
motivacao.
Quando um lider quer liderar com éxito e motivar seus seguidores é que ele tem que conhecé-
los. Embora conhecendo a lideranca e a motivacdo em teoria € o fundamento de ser um lider de
sucesso, conhecer os seguidores de uma pessoa, desempenhar um papel que € tdo importante
guanto a parte teorica.
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Para poder aplicar as liderancas e as teorias motivacionais da forma mais eficaz, um
lider precisa conhecer as personalidades, as origens culturais e os niveis de desenvolvimento
de seus seguidores. A melhor maneira de um lider conhecer seus seguidores é através de uma
interacdo pessoal frequente com eles, o que é facilmente alcancado quando o lider faz parte
de sua equipe.
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