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RESUMO 

O presente artigo apresenta uma narrativa histórica e literária 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 cenário em tela o 

período 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 superação da forma criativa. A 

metodologia utilizada foi a pesquisa bibliográfica, na qual se buscou as referências relevantes nos campos de 

conhecimento da História, Literatura, Comunicação Social e Administração. Os referenciais teóricos estão em 

Blundell (1995), Ferreira (1993), Marcuse (1998), Robbins (2002), Santos (2000), Slatkin (1991). Alinhando a 

teoria e prática de forma holística e multicultural. Ampliando o estudo do Empreendedorismo enquanto um 

processo teórico-prático que conecta diversas áreas do conhecimento científico e métodos de pesquisa.  

Palavras-chave: Empreendedorismo. Criatividade. Processos Históricos. 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 histórica e literária 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 elección para tomar ante tantas imposibilidades.  Ambientación de la pantalla para el 

período comprendido entre las Grandes Guerras Mundiales en Europa: la Primera (1914-1918) y la Segunda (1939-

1945). Ajustando las dificultades, ensuciando sueños, construyendo puentes de superación del camino creativo. 

La metodología utilizada fue la investigación bibliográfica, en la que se buscaron las referencias relevantes en los 

campos de conocimiento de Historia, Literatura, Comunicación Social y Administración. Las referencias teóricas 

están en Blundell (1995), Ferreira (1993), Marcuse (1998), Robbins (2002), Santos (2000), Slatkin (1991). Alinear 

la teoría y la práctica de una manera holística y multicultural. Ampliar el estudio del Emprendimiento como un 

proceso teórico-práctico que conecta varias áreas del conocimiento científico y los métodos de investigación.  

Palabras clave: Emprendimiento. Creatividad. Procesos Históricos. Empatía. Afecto.   

 

INTRODUÇÃO 

No presente artigo a proposta é apresentar de maneira criativa e integrada uma análise 

histórico-cultural do período das Primeira e Segunda Grandes Guerras Mundiais (1914-1945) 

e sua conexão com a perspectiva empreendedora. As dificuldades vividas pela sociedade a seu 

tempo que permitiu transformá-las em trampolins para o novo, o diferente. 

A busca de um elo perdido que permitiu a conexão com outros horizontes ainda não 

vividos de maneira intensa e deliciosa. Ampliando horizontes e redesenhando olhares. O outro 

em mim. Eu no outro. Afeto, acolhimento, empatia e compreensão em momentos de profunda 

tensão e disfunção. 

Apresentando uma narrativa histórica complementada por inclusões literárias 

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 são: Empreendedorismo, Criatividade, Processos 

Históricos, Empatia, Afeto. Estabelecendo entre si elos de permanência que viabilizam a 

tecitura de áreas do conhecimento diversas se comunicarem de maneira tão imanente. 

O pretérito, o presente, o futuro se tornam tempos cíclicos e mostram a efetividade da 

construção histórica com toques do feminino que auxiliam o desenvolvimento da arte de 

empreender com criatividade.  

 

Revisão de Literatura 

 

Análise histórica: Primeira e Segunda Guerras Mundiais (1914-1918;1939-1945) 

 

Primeira Grande Guerra: tendências e possibilidades 

 

É uma grande ironia pensar que a primeira guerra industrial mundial, que castigou o 

corpo masculino em uma escala enorme, também acalentou mais intenso dos laços 

humanos[...] uma ordem muito diferente da experiência masculina, que incluía medo, 

vulnerabilidade, apoio e ternura física, ganhava espaço (DESSA, 2006, p. 135) 

 

Quase cento e vinte anos depois do início da Era Contemporânea temos um episódio 

que vai marcar o afrouxamento da Paz Mundial. E gerar o start do período 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 três anos iniciais foi marcada pelo 

predomínio do combate continental. O foco na busca por expansão territorial e 

reenquadramento das forças internas em cada nação. Alemanha, França, Inglaterra e Rússia 

disputam entre si a primazia do poder na Europa. 

A Rússia envolvida com questões internas econômicas e políticas só entrou no conflito 

efetivamente após 1917. Até então a Alemanha estava em vantagem sobre os demais. 

Conseguindo avançar o território sobre Alsácia e Lorena. E imbuídos do espírito nacionalista 

de conquista dos alemães. 

Vindos da sua unificação 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 

história das potências europeias. 

A França seguia firme no seu propósito de Cidade Luz da Europa. Propagando as ideias 

da Revolução que marcou a história da sociedade ocidental desde então. Com pujança 

econômica aliada ao espírito nacional traçou a identidade francesa com maestria. A força das 

mentalidades contemporâneas. 

A Inglaterra sendo um território insular mantinha o poderio bélico nos mares com sua 

possante Marinha Imperial. Referência mundial nas guerras e conquistas pelos quatro cantos 

do Mundo. Norte. Sul. Leste. Oeste. O espírito empreendedor britânico de conquista está 

sempre presente nos corações dos oficiais. 

A Rússia ainda está às voltas com questões internas políticas e econômicas. Passando a 

transição entre os grupos políticos que construíram a Revolução de 1917. Que deram cabo ao 

poder do Czar Nicolau II e sua família. Abrindo espaço para construção da União das 

Repúblicas Socialistas Soviéticas a partir de 1922. 

Este era o contexto dos vinte anos iniciais do século XX na Europa. Arranjo das forças 

políticas em cada Nação. Escolhas pautadas nas necessidades imediatas dos governos de 

plantão. Acordos bilaterais estratégicos para consecução destes objetivos. Anexação de 

territórios próximos e distantes. 

A guerra é sobretudo um campo do gênero masculino. Espaço de conflito de interesses 

econômicos e políticos. Esta foi mais encarniçada tendo em vista as estratégias ainda estarem 

alicerçadas no confronto homem a homem. A pólvora e as armas químicas já existiam. Foram 

utilizadas com afinco. 

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

 

Nenhuma queixa aparece contra Tétis; nenhuma menção é feita a um status menor 

que o Olímpio nenhum questionamento é levantado quanto à propriedade do seu 

envolvimento na estratégia da guerra – o que não sucede com Afrodite por exemplo, 

cuja participação a favor de Enéias lhe causa comentários de humor cáustico. Como, 

então, o leitor pode entender a extraordinária autoridade de Tétis? Ela evoca um 

consentimento – e um consenso – divino, o que é significativamente tácito 

(SLATKIN, 1991, p. 54). 
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Onde estaria a força e ou sentimento feminino na guerra ou em tempos tenebrosos? 

Escondida em famílias arruinadas pela ruptura com os laços matrimoniais, condicionada a 

maternidade dos oficiais engajados em campo, lançada pelas enfermeiras auxiliares dos 

médicos de plantão. 

O papel do feminino relacionado à ternura, a sensibilidade, a dedicação, ao acolhimento 

teria espaço em tempos inconclusos como esses? Nos quais os 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 é um lugar cosmopolita. Espaço de medos, insanidade, morte, 

devaneio, solidão. Seria possível compreender a infinitude da vida e das relações humanas. Em 

especial houve milhares de mortes. Jovens enterrados à própria sorte em valas comuns. 

 O espírito empreendedor destas mulheres em múltiplos papéis permitiram um pouco 

mais de solidariedade entre os iguais. Embora diferentes na nacionalidade, são humanos da 

mesma forma. O capital e o poder não podem falar mais alto do que isso. Necessário repensar 

ações e estratégias pelo bem comum. 

Foram quatro anos que provocaram rupturas constantes na Paz Mundial de mais de um 

século em território europeu. Desconectaram princípios e valores universais construídos desde 

a Revolução 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 cobranças impostas tanto pelos pretendentes quanto pela 

própria família. Mas, para alcançar isso, ela faz uso de armas tradicionalmente 

associadas às mulheres; o uso enganoso do ato de tecer e das palavras é típico do 

comportamento associado às mulheres na Odisseia, e faz de Penélope uma 

personagem obscura e ambígua, não muito diferente da imagem associada à Helena 

(BLUNDELL, 1995, p. 70) 

 

A capacidade em dialogar com o outro é própria 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 relação dialógica.  

A guerra ou o conflito é justamente quando isso não acontece mais. Momento de 

submissão, arrogância, egoísmo. No qual somente UM tem a primazia sobre TODOS. 

Consequentemente, a saída é a ruptura. A quebra do diálogo. A destruição do outro. O 

agonizante processo de extermínio dos diferentes. 

A atitude empreendedora com sensibilidade é justamente o oposto deste processo. A 

capacidade de inclusão, de recepção, de inovação, de gestão. Proporcionando a todos o bem 

estar necessário as boas escolhas. A fluidez do processo. O resultado positivo. Observe a 

simetria dos gêneros na obra clássica descrita abaixo: 

 

Este modelo de relações de gênero é, de certa forma, diferente de tudo que se derivou 

da literatura no final da Era Clássica, onde as esferas de poder de homens e mulheres 

eram vistas como fundamentalmente distintas.  No mundo homérico, onde o poder 

político era enraizado na casa real, a fronteira entre o doméstico e o político, entre o 

privado e o público, não era de fato tão rígida. 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 ausência 

do marido — o exercício do poder político (BLUNDELL, 1995, p. 55). 

 

A alternância de poder entre os gêneros retrata justamente o equilíbrio em tempos de 

guerra. Buscar a equidade, a alteridade, a inclusão, a diversidade são tarefas árduas. Todavia 

fundamentais ao equilíbrio na obtenção da Paz Mundial.  

E a continuidade do contrato social descrito por Rousseau pós Revolução Francesa. 

Essas condicionantes são as esteiras que nos levaram ao convívio coletivo sem maiores 

turbulências. Construindo pontes e estabelecendo elos entre os diferentes. Evitando guerras e 

desarranjos constantes entre as Nações. A sensibilidade do feminino gerando o frescor da 

criatividade. 

 

Segunda Grande Guerra: novas tendências e possibilidades 

 

Após a derrota na Primeira Grande Guerra para o grupo do Eixo (Estados Unidos da 

América, França, Inglaterra e Rússia) a Alemanha retorna com força total nesta nova tentativa 

de alavancar seu poderio para além das fronteiras tradicionais do território. 

Vinte anos tinham se passado e com eles muitas cicatrizes ficaram abertas sem 

sangramento, mas com muitas rupturas internas. O rio alemão ficou abalado. E precisava ser 

intensamente sacudido novamente. Atiçar o povo era fundamental para conseguir sucesso no 

planejamento estratégico estabelecido. 

O kaiser estava consolidando seu governo com ações externas de concordância às 

propostas estabelecidas no Acordo de Paz em 1918. Perderam território, poderio militar, 

capacidade da indústria nacional. Contudo estavam vivendo dentro das possibilidades 

econômicas 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 traçar 

novamente o caminho do conflito, da fúria, da beligerância, da conquista na mente dos 

nacionais. 

As portas da conquista e do arrazoado de potência mundial encarnaram no esforço de 

guerra a partir de 1933/35 efetivado pelo III Reich. Fundamental disseminar essa propaganda 

em todo território. Goebbels e a máquina de fazer notícia 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 escárnio. A irracionalidade encorajou-se novamente. 

Tempos de fúria no por vir. Corpos úteis novamente jogados pelas trincheiras dos campos 

minados. 

A arte agora não era mais do belo, do agradável e sim da destruição. Vejamos o destaque 

sobre ela: 

 

1. Arte Militar de planejar e executar movimento e operações de tropas, navios e/ou 

aviões para alcançar ou manter posições relativas e potenciais bélicos favoráveis a 

futuras ações táticas. 

 2. Arte de aplicar os meios disponíveis ou explorar condições favoráveis com vista a 

objetivos específicos. (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 ação tática. Objetivos puramente egoístas. Tangenciam a falta de humanidade.  

Novamente a sensibilidade, a inclusão, a diversidade, o acolhimento ficam massacrados 

pela renovação dos referenciais de conquista descritos nas histórias épicas da Grécia e Roma. 

A rigidez do sistema de ordens estabelece a conexão para a morte e a anexação de territórios e 

riqueza. 

O ano de 1939 foi o marco de novo conflito com proporções mundiais. A invasão da 

Polônia, 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 ação. Observe a assertiva abaixo: 

 

Numa guerra real, há uma mistura de todas estas concepções. (...) A guerra, é, 

portanto, todas as armas que não são utilizadas visam à paz, mas é uma paz que seja 

favorável aos vencedores. É isso que se pretende quando se parte para uma guerra 

(SANTOS, p.204-205, 2000). 

 

O objeto desta guerra é justamente a digestão da identidade do outro. O objetivo é 

conseguir sucesso nesta construção da desconfiguração da identidade vista no inimigo. Aquele 

que é diferente precisa ser eliminado sob pena de subverter essa ordem estabelecida na primeira 

oração acima. Ratificando a assertiva citada acima, temos: 

 

Hitler promete que o novo Estado se tornará o agente executivo da economia, que 

organizará e coordenará toda a nação para uma expansão econômica sem limites, que 

tornará a indústria alemã a vencedora na competição internacional. Ainda promete 

que fornecerá a arma que sozinha permitirá que a indústria alemã supere suas rivais e 

abra os mercados necessários, a saber, o mais formidável exército do mundo. 

(MARCUSE, p.114, 1998). 

 

Este é o contexto do mercado sem identidade, sem acolhimento, sem princípios. 

Fundamental compreender os anseios da economia solidária, dos empreendedores criativos, dos 

pequenos agricultores, do associativismo, das startups. O mundo nunca esteve tão ávido por 

essas trocas, intercâmbios, conexões, inclusões.  

A Segunda Grande Guerra mostrou a enorme capacidade de inovação, avanço 

tecnológico, estudos avançados na bioquímica. Aproveitar essa reflexão a fim de programar a 

conexão em redes de Empreendedores Criativos. Buscando trocas comerciais justas. 

Estabelecendo parâmetros íntegros de cooperação internacional. 

 

 

 

Cenários múltiplos no pós guerras 

 

A primeira metade do século XX, especialmente na Europa, foi marcada por muita 

turbulência e dificuldade de diálogo entre as Nações. Provocando rupturas e feridas expostas 
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por décadas. Gerando cenário de instabilidade e conflito permanente. A compreensão ficou a 

parte do processo diplomático. 

Duas Grandes Guerras eclodiram neste período incendiando os ânimos dos atores 

envolvidos. O afloramento do espírito nacional provocado pela intensa propaganda nos meios 

de comunicação de massa de então enalteceu o caos. O egoísmo reinou de maneira impiedosa 

entre todos. 

Os legados deixados por essa situação foram paulatinamente sendo desconstruídos 

década a década. A Paz Mundial e os parâmetros do Contrato Social voltaram ao cenário após 

a criação da Organização das Nações Unidas em 1948. Tempos de glória, tempos de paz. 

As inovações tecnológicas, as pesquisas científicas, o avanço das telecomunicações, o 

desenvolvimento dos transportes são elementos importantes no pós guerra. Merecem destaque 

no intuito de compreender a capacidade inventiva do homem. O planejamento estratégico e o 

plano de ação a fim de conseguir concluir a missão. 

Neste contexto temos o acesso dos sentimentos e sensações 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 descrição sobre a presença do gênero 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. Três milhões e um quarto de mulheres britânicas foram 

contratadas em julho de 1914 e um pouco menos de 5 milhões ao final da guerra -    

sendo a expansão mais rápida nos anos intermediários. Na França, até o final de 1918 

meio milhão de mulheres estavam trabalhando   diretamente   nas   indústrias   de 

guerra e cerca de 150.000 ocupavam posições auxiliares de secretaria e outras no 

exército.  Ambos os números representam uma grande mudança, tendo em vista a 

posição em 1914 (ROBBINS, 2002, p. 155) 

 

As mulheres têm a presença no mercado industrial acelerada em tempos de conflito, seja 

na Inglaterra seja na França de forma exponencial. Revelando justamente a capacidade técnica 

diante de situações de crise ou de caos social. Importante avanço na inclusão do feminino. 

As possibilidades são inúmeras após tempos pretéritos de crise ou desconexões. 

Permitem observar tendências. Gestar sonhos. Romper limites. Conectar atitudes pró ativas. 

Arriscar projetos. Realocar recursos. Oferecer diferentes sensações. Este é o bojo da capacidade 

inventiva humana.  

Empreendedores Criativos se desenvolvem assim diante das dificuldades. E conseguem 

com os passos no caminho superar os obstáculos. Construir laços de afeto. Realizar desejos. 

Sensibilidade e afeto são chaves desse sucesso. Entrelaçam as diferenças. Fluem na infinitude 

do tempo. Permitem a construção de trampolins. 

 

Metodologia 

A metodologia utilizada nesta pesquisa foi a pesquisa bibliográfica. Desenvolvendo a 

técnica de garimpagem dos dados e posteriormente a construção dos conceitos chave. 
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Permitindo ao autor conectar os elementos constituintes do processo de seleção das palavras-

chave relevantes a delimitação do objeto de estudo.  

Alinhando a narrativa histórica de maneira que os fatos selecionados estabeleçam 

sentido e conexão com os conceitos articulados ao Empreendedorismo, Criatividade, 

Autonomia em exposição no decorrer do artigo ora apresentado. 

Difundindo a perspectiva holística e multicultural relevante a elaboração de referências 

fundamentais na exegese do Empreendedorismo e Criatividade como processos. Dialogando 

com as diversas áreas do conhecimento científico. Ampliando os horizontes e desativando 

outros olhares. 

 

Resultados 

Os resultados esperados foram justamente trazer a análise histórico e literária sobre o 

objeto de estudo da presente pesquisa: a capacidade dos empreendedores criativos em 

transformar dificuldades em trampolins estratégicos de superação. Das pedras no caminho em 

objetos de arte. 

Apresentando cenários de extrema dificuldade que se transformaram em enormes 

potencialidades a fim de superar o caos inicial. Trazendo referenciais relevantes sobre 

estratégias de guerra, presença feminina em tempos de crise, análise de cenários históricos 

conectados a perspectivas de superação. 

Alinhando o caldo cultural as ações cotidianas que pela sobrevivência permitiram a 

esses homens e mulheres a seu tempo estabelecer novos horizontes de busca e perspectivas 

ímpares. Alicerçando conceitos e ampliando visões sobre o pretérito, o presente e o futuro mais 

que perfeito. 

CONSIDERAÇÕES FINAIS  

Este artigo buscou desenvolver de maneira multicultural e conectada a áreas do 

conhecimento complementares a interface entre teoria e prática. Na medida em que estabeleceu 

conexões entre as referências históricas e ações desenvolvidas pelos empreendedores a seu 

tempo. 

Ampliando horizontes, descrevendo ações, gestando sonhos, conectando gerações. 

Olhares complementares da História, Literatura, Artes, Administração, Comunicação em 

uníssono, alinhando o propósito. Articulados como ondas magnéticas em busca de sensações 

harmônicas. 

Não finaliza em si mesmo. Contudo busca ampliar ainda mais o 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, compreensão 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 inserção no mercado de trabalho, considerando os fatores que desencadeiam a discriminação? A 

relevância deste estudo se dá, na análise da diversidade cultural e no racismo, como variáveis a serem analisadas 

na entrada da mulher negra imigrante no Brasil, tratando-se o preconceito, como fator determinante que afeta os 

estrangeiros e está relacionado à origem social destes, em virtude de sua origem étnico-racial. Sofrendo muitas 

vezes, estereótipos em decorrência da cor de pele ou referente à sua própria nacionalidade. A metodologia neste 

estudo é qualitativa com viés descritivo para discutir sobre o tema.  

Palavra -chave: Mulher. Negra. Mercado de Trabalho. Discriminação. 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 investigación es: ¿Cómo enfrentan las mujeres negras 

las dificultades de ingreso al mercado laboral, considerando los factores que desencadenan la discriminación? Se 

da la relevancia de este estudio, en el análisis 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 está 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 metodología en este estudio es 

cualitativa con un sesgo descriptivo para discutir el tema. 

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

 

INTRODUÇÃO 

Allport (1954) apud Lima; Vala (2004) discorrem sobre a definição do preconceito como 

uma atitude hostil contra uma pessoa, simplesmente pelo fato dela pertencer a um grupo 

desvalorizado socialmente. Segundo esta definição e pelo fato de a existência de vários grupos 

serem considerados como socialmente desvalorizados, tem-se diversos tipos de preconceitos, de 

acordo ao pertencimento de grupos minoritários, em uma determinada sociedade, este podem 

ser: grupo social. Devido a este fato, este artigo retratará sobre três grupos minoritários, são 

estes:  mulheres e negra. 

Este trabalho propôs 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 inserção no mercado de trabalho, considerando os 

fatores que desencadeiam a discriminação? Em seguida será retratado sobre a justificativa deste 

estudo.  

A relevância deste estudo se dá, na análise da diversidade cultural e no racismo, como 

variáveis 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 já ter a 

diferenciação de gênero, e está relacionado à origem social destes, em virtude de sua origem 

étnico-racial. Sofrendo muitas vezes, estereótipos em decorrência da cor de pele.  

A contribuição desta pesquisa a academia se dá ao fato das demonstrações acerca das 

situações problemáticas em decorrência da integração ou inclusão em termos de tratamento 

desigual de alguns grupos com o mesmo perfil étnico e de status social no mercado de trabalho 

no Brasil. E os objetivos da pesquisa são determinantes, acerca do desenvolvimento do trabalho, 

que serão demonstrados abaixo.  

Diante a tanto preconceito quanto ao gênero, a mulher negra ainda sofre com 

discriminação de raça. Este assunto é de extrema importância a ser discutido, buscando levar ao 

leitor informação e conscientização em relação a estas discriminações. A discussão tende a levar 

a reflexão objetivando um país sem discriminações, preconceitos e desigualdades. 

Para a elaboração do estudo será feita uma revisão bibliográfica acerca da história e 

evolução dos desafios encontrados por mulheres negras, bem como, o levantamento de dados 

quantitativos de organizações governamentais e não governamentais, livros, artigos acadêmicos, 

dissertações e teses. 

Os dados serão analisados no contexto brasileiro, visando corroborar com a tendência de 

eventual aumento ou diminuição das dificuldades vivenciadas pelas mulheres negras, utilizando 

a ótica da Teoria Crítica Marxista. 

Neste contexto, o Zórate (2009) discorre que, teoricamente, a instintividade do ingrupo 

reduz o preconceito, pois ele recanaliza a percepção da concorrência entre os dois grupos. 

Assim, os efetivos altamente similares são percebidos frequentemente como uma ameaça ao 

Ingroup. Na medida em que dois grupos são distintos (ou são percebidos como distintos), a 

concorrência entre os grupos é reduzida e, portanto, é o preconceito. 

 

MULHER NEGRA NO MERCADO DE TRABALHO EM CARGOS DE LIDERANÇA 

 

O “teto de vidro” ou “labirinto da liderança” trata-se de uma metáfora, sobre as barreiras 

invisíveis, que impossibilitam a asserção das mulheres no mercado de trabalho. Pode-se 

constatar que, houve um período que essas dificuldades eram absolutas, pois com o avanço do 

tempo, as mulheres têm conseguido passar por estes bloqueios.  

Pode-se constatar de acordo com os dados do Ethos (2018) que, as mulheres têm 

alcançado empregabilidade, no entanto, nas ocupações de liderança, as mulheres estão com 

pouca representatividade, principalmente nos casos de mulheres negras. Dessa forma, este 

trabalho se justifica, pois busca obter a compreensão 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 competência e habilidades dos colaboradores e 

não a raça, cor e gênero.  
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Os tempos mudaram, no entanto,  a metáfora do teto de vidro agora está mais direcionada 

, por um lado, descreve uma barreira absoluta em um nível alto específico organizações (Ramos, 

2017)  

O fato de ter havido mulheres executivas-chefes, em universidades, governadoras de 

estado e presidentes de nações mentem a esse cargo. Ao mesmo tempo, a metáfora implica que 

mulheres e homens tenham acesso igual à entrada de posições de nível médio. 

 A imagem de uma obstrução transparente também sugere que as mulheres estão sendo 

enganadas sobre as suas reais oportunidades, porque o impedimento não é fácil para serem vistos 

à distância. Mas alguns impedimentos não são sutis ( Nelson, 2009)  

Pior de tudo, esta terminologia pode ser representada por um obstáculo único e 

invariável, do teto de vidro que, não incorpora a sua complexidade e variedade dos desafios que 

as mulheres podem enfrentar em suas jornadas de liderança. Em verdade, as mulheres não são 

afastadas apenas quando alcançam o penúltimo estágio de um distinto carreira. Elas 

desaparecem em vários números em muitos pontos que levam a essa fase. 

 As metáforas são importantes porque fazem parte da narrativa que pode levar à 

mudança.Acredita-se na existência de um teto de vidro, e as pessoas enfatizam certos tipos de 

intervenções: rede de ponta a ponta, orientação para aumentar a participação no conselho, 

requisitos para diversos candidatos em corridas sucessivas de alto perfil, litígios destinados a 

punir a discriminação.  

 Segundo Mor Barack (2001) apud Nelson (2009) discorre que o conceito da 

diversidade deve ser amplo e sem restrições e com fáceis adaptações 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 união 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 lentidão da percepção das 

organizações no Brasil em se preocupar com a discriminação no interior da empresa. Isso se dá 

através do bloqueio cultural implícito: que remete a ausência da aceitação da ocorrência da 

discriminação racial, por exemplo.  

 Segundo Degler (1971) conceitua que assim como preconceito da cor ou pelo fato de 

ser mulher gera a discriminação, como um resultado da inferioridade de um grupo sobre o outro. 

O autor, ainda retrata a diferenciação entre estes dois preceitos, discorrendo que, o preconceito 

pode ser definido como uma atitude e a discriminação pode ser considerado como uma ação. 

Vale ressaltar que ambos nem sempre andam juntos. A sua ocorrência pode acontecer de forma 

isolada.  

 Segundo Ramos (2017) discorre que, tempos atrás, as mulheres eram marcadas pela 

ideologia de serem responsáveis pelos afazeres domésticos e cuidados com os filhos, e o homem 

representava o papel de provedor da família, que tomava todas as decisões econômicas e 

financeiras do lar.  

 Com o passar do tempo, as mulheres foram se posicionando e ganhando voz. Isso teve 

início, conforme aponta Nelson (2009) na aquisição do direito ao voto e posteriormente sobre 

possibilidade da utilização de métodos que as auxiliassem para a redução 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 âmbito mundial, e no Brasil, segundo 

informações 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 alterações que 

foram instituídas através de legislações positivas a favor deste grupo minoritário e das 

conquistas no avanço do tempo. Ainda não fazem com que as mulheres conseguem ter chances 

iguais de cargos de chefia e liderança, representando 6% de cargo de presidência, 19% vise 

presidente e diretores 25%. 

Segundo Chênevert 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 atrás, os homens investiam nas 

suas carreiras com predominância aas mulheres, fazendo com que, estes profissionais tinham a 

possibilidade maior de ocupação 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 estão 

ocupando maior participação.  

Hirsch-Kreinsen (2016) fizeram uma pesquisa empírica com base nos dados de Betiol 

(2000) sobre a evolução das mulheres negras em nível de escolaridade. Os autores referenciados, 

fizeram uma pesquisa com ex alunos na Universidade USP no curso de administração entre o 

período de 1958 e 1995. E verificou-se que, a proporção de mulher com formação superior subiu 

122,3%. Segue abaixo a tabela 01 com essas informações.  

 

Tabela 01. Evolução do estudo superior entre homens e mulheres 

 

 

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 crenças 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 definição reúne os conceitos de diferenças 

percebidas e formas aparentes de concorrência e justificação do sistema, bem como sentimentos 

de autosuperioridade. Assim, a definição é suficientemente ampla que abrange a maioria das 

teorias modernas sobre o racismo. 
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De acordo as informações citadas por Zorate (2009) denota que, a maioria dos 

geneticistas e antropólogos concordam que a raça não é uma verdadeira construção biológica. 

Ao mesmo tempo, os psicólogos sociais há muito distinguem a realidade das percepções da 

realidade. A raça é uma construção social e política clara, preditiva de comportamento e, 

portanto, digno de um estudo científico.  

Depois de definir e diferenciar o racismo do preconceito, os autores Lima; Vala (2004) 

passam a apresentar novas formas e possibilidade de expressão das relações com racismo.  

Seguindo a contextualização histórica do racismo proposta por Duckitt (1992), pode-se 

afirmar que as definições e os níveis de análise do preconceito e do racismo refletem os 

ambientes sociais e históricos onde acontecem as relações racializadas de tal forma que a 

natureza e as formas de expressão do preconceito são 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 ligações 

explícitas entre o racismo, a pressão sanguínea, e as da hiperte. Eles relataram isso enquanto as 

provas que testam a ligação entre o racismo e as medidas de pressão e hipertensão são 

misturadas, a evidência do laboratório é clara. Concluíram de sua revisão que "a exposição 

aguda a racismo é associada com os aumentos na ativação cardiovascular. Pois, a exposição 

passada ao racismo pode influenciar a corrente "reações aos estressores também (p. 61). O futuro 

das pesquisas terá de identificar os mecanismos específicos para além da resposta cardiovascular 

que são negativamente influenciados pelo racismo. 

O conceito de racismo, de acordo com informações demonstradas por Zorate (2009) 

discorre que, dentro de uma estrutura essencialista, as diferenças entre os grupos "são tomadas 

para representar tipos humanos, especificando que um indivíduo 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 inevitável, são traçadas as inferências mais estáveis 

sobre os comportamentos das pessoas. Em consonância com a teorização as teorias 

leigas do essencialíssimo são melhores caracterizadas como estruturas de crenças 

organizadas que refletem uma conceptualização do quadro para noções básicas sobre 

diferenças 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 existência 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 períodos de tempo diferentes.  

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

 

Pode-se obter as informações que, nos EUA os estereótipos atribuídos aos negros 

pelos americanos brancos tornaram-se progressivamente menos negativos. Nos anos 

30 mais de 80% dos americanos brancos consideravam os negros como supersticiosos. 

Esta aceitação aberta do estereótipo negativo cai para 3% nos anos 90. 
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Já tratando-se do Brasil, esse cenário demonstra uma queda do estereótipo negativo, 

como pode ser demonstrado na tabela 02.  

 

Tabela 2 - Mudanças históricas nos estereótipos dos brasileiros brancos em relação aos negros (amostras de 

estudantes universitários, em porcentagem) 

   

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

 

No entanto, uma análise minuciosa desses dados na tabela 01, pode-constatar, que essas 

informações, apresentam um quadro bem diferente. Pois os autores Lima; Vala (2004) afirmam 

que com resultados, de outras pesquisas revelam que a igualdade social está muito longe de ser 

comprida na sua efetividade no Brasil.  

No entanto através dos dados do Zorate (2009) discorre sobre uma análise da relação do 

racismo com a qualidade de vida, para obter a informação se ainda está presente o racismo, 

neste aspecto pode- se constatar a renda como fator plausível de medir essa análise.  

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 

os não-hispânicos brancos foi de $50784, enquanto a renda mediana para negros foi de $30858 

e $35967 para os hispânicos. Assim, negros e hispânicos ganham 61% e 71% do que os brancos 

fazem, respectivamente, fator este, que está ligado ao nível de escolaridade respectivamente.  

Pois os indivíduos, de acordo as pressões da legislação anti-racista e dos princípios da 

igualdade e da liberdade instituídos pelas democracias liberais, começaram a ser expressados o 

preconceito de uma forma mais sutil e velada.  

 

CONSIDERAÇÕES 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 definições de preconceito. E posteriormente foi apresentado acerca dos 

fatores que envolvem a aplicação da educação, assim também evidenciando as cotas e os 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 

questão. Mais as mulheres ainda sofrem bloqueios na sua atuação de trabalho, ainda mais nos 

casos de que envolve cargos de liderança, 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 é algo predominante no Brasil, como foi apontado neste 

trabalho. Diante disso, pode-se constatar que a mulher negra no país sofre consideravelmente 

para alcançar boas condições de trabalho.  

Pode-se constatar que, sobre o período histórico de escravidão dos negros e de 

colonização trabalho escravo e de colonização dos índios, racismo, era expresso de maneira 

aberta, pois refletia as normas sociais daquele período.  

Fatores estes, que levaram a gerar novas formas de expressão do racismo e do 

preconceito de forma predominante. De tal forma, que se poderia pensar que estes fenômenos 

que estavam em extinção.  

No entanto, de acordo as pesquisas, que serão demonstradas adiante, podem-se constatar 

que existem várias formas de racismos. Neste aspecto pode ser verificado uma ligação do 

racismo com a saúde da pessoa.  Atualmente foi implantado no ano de 2012 a legislação 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 questão: Após de formadas essas mulheres negras terão as mesmas 

possibilidades de trabalho do que as mulheres brancas com a mesma formação? Dessa forma, 

a sugestão para trabalho futuro é a realização de uma pesquisa empírica 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 gestão do comportamento organizacional à ser aplicada na 

atualidade e a sua relevância para o alcance da eficácia e eficiência das expectativas frente aos colaboradores, 

evidenciando a personalidade de cada indivíduo no âmbito da cultura organizacional, na qual a avaliação do 

desempenho sobre os aspectos motivacionais se torna uma ferramenta de diferencial competitivo, possibilitando 

assim para a organização o monitoramento continuo para a mensuração de comprometimento dos seus 

colaboradores. A metodologia apresentada neste trabalho é foi elaborado com base em pesquisas bibliográficas, 

explorativa qualitativa, visando fundamentar teoricamente através do conceito da área com base referencial em 

autores renomados, com viés para discutir sobre o tema. Constatando que o comportamento organizacional como 

o estudo da dinâmica das organizações e como os grupos e pessoas se comportam dentro delas, é uma ciência 

interdisciplinar. Como a organização é um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcançar seus objetivos 

se as pessoas que a compõe coordenarem seus esforços a fim de alcançar algo que individualmente jamais 

conseguiriam 

Palavras-chave: Comportamento Organizacional; Avaliação de Desempenho; Motivação.  
 

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 gestión 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 evalúa el desempeño en los 

aspectos motivacionales se convierte en una herramienta diferencial competitiva, permitiendo así a la organización 

realizar un seguimiento continuo para medir el compromiso de sus empleados. La metodología presentada en este 

trabajo se basa en la investigación bibliográfica, exploratoria y cualitativa, con el objetivo de sustentar 

teóricamente a través del concepto de área a partir de autores de renombre, con sesgo para discutir el tema. 

Señalando que el comportamiento organizacional como el estudio de la dinámica de las organizaciones y cómo se 

comportan los grupos y las personas dentro de ellas, es una ciencia interdisciplinaria. Siendo la organización un 

sistema cooperativo racional, sólo puede alcanzar sus fines si las personas que la componen coordinan sus 

esfuerzos para lograr algo que individualmente nunca podrían lograr. 

Palabras Clave: Comportamiento Organizacional; Evaluación del desempeño; Motivación. 
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INTRODUÇÃO 

 

Até a década de 1930, a maior parte da pesquisa e pratica organizacional tentava 

aumentar a eficiência apenas através de mudança das condições de trabalho e dos deveres, pois 

as ideias e os sentimentos dos funcionários eram ignorados, somente após historiadores como 

Elton Mayo e Fritz Roelhlisberger, e outros membros da universidade de Harvard adotaram 

uma visão totalmente diferente. Os estudos sobre as relações humanas na Western Eletric 

Hawthorne Works nos arredores de Chicago revelaram que as atitudes dos funcionários , a 

dinâmica da equipe formal, os grupos informais e o estilo de liderança dos gestores 

influenciavam o desempenho e o bem estar dos funcionários. Os historiadores sugerem que a 

percepção das relações humanas estabelece os alicerces do comportamento organizacional. 

Uma organização que busca manter-se no mercado deve ter um planejamento 

organizacional definido, sendo assim precisa conhecer seus colaboradores, e o comportamento 

de cada um deles e com isso obter facilidades de lidar com eles. Para isso é preciso entender 

que as pessoas que trabalham na organização são as peças fundamentais, e elas desempenham 

esforços diariamente para que a organização funcione. 

O comportamento organizacional é o estudo do que as pessoas pensam, sentem e fazem 

em torno das organizações, envolvendo assim análise de comportamentos decisões percepções, 

e respostas emocionais dos funcionários, diante disso examina como os indivíduos e equipes 

das organizações se relacionam entre si e com suas contrapartes em outras organizações. 

Além disso, o comportamento organizacional engloba o estudo de como as organizações 

interagem com seus ambientes externos, particularmente no contexto do comportamento e das 

decisões do funcionário, nos quais sistematicamente esses temas em múltiplos níveis de análise, 

a saber, o indivíduo, a equipe (incluindo o aspecto interpessoal) e a organização. 

Ao longo da história, as organizações consistiram em pessoas que se 

comunicam,coordenam e colaboram umas com as outras para alcançar objetivos comuns, pois 

a relação organizada exige algum nível mínimo de comunicação, coordenação e colaboração 

para alcançar seus objetivos organizacionais, possuindo graus de interdependência, 

compartilhando materiais, informações ou experiências com os colegas de trabalho para 

cumprir suas metas, ancorando assim a justificativa desse trabalho para responder à 

problemática, as pessoas precisam são vistas em toda a sua totalidade nas organizações atuais?  

Para que isso ocorra é preciso implantar um sistema de avaliação de desempenho que 

corresponda à expectativa de todos os colaboradores. 

O principal objetivo desse trabalho é destacar a gestão do comportamento 

organizacional a ser aplicada na atualidade e a sua relevância para o alcance da eficácia e 

eficiência das expectativas frente aos colaboradores, evidenciando a personalidade de cada 

indivíduo no âmbito da cultura organizacional, na qual a avaliação do desempenho sobre os 

aspectos motivacionais se torna uma ferramenta de diferencial competitivo, possibilitando 

assim para a organização o monitoramento continuo para a mensuração de comprometimento 

dos seus colaboradores. 

 

Um olhar sobre a personalidade do indivíduo e a organização 
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 O comportamento humano se forma e desenvolve através das características 

psicológicas dos indivíduos que são resultantes da interação entre os fatores da hereditariedade 

e o meio ambiente, entretanto que essas características psicológicas desenvolvem-se no 

decorrer da vida, na medida em que processa a sua interação com o meio ambiente, porem 

nessas interações podem ser modificadas as próprias características individuais, não só das suas 

propriedades específicas, mas também na forma como estas características estão estruturadas. 

Desse ponto de vista, alguns aurores compreendem que a análise organizacional se 

relaciona com o pressuposto de que a pessoa é um agente ativo e não apenas reativo aos 

acontecimentos do contexto. A realidade é construída pelo sujeito a partir de seus pressupostos, 

ideais, modelos mentais ou estruturas cognitivas (BASTOS, 2014). 

O conhecimento das características de personalidade do indivíduo permite uma certa 

previsão da maneira pela qual ele poderá sentir, pensar, ser agir em determinadas circunstâncias, 

no entanto o comportamento do indivíduo resulta não apenas das forças da personalidade, mas 

também de uma interação dele (características psicológicas, com uma forma própria de 

organização com o meio externo). 

No entanto, há que se considerar que as mudanças nas organizações são acompanhadas 

de novas competências de seus membros, o que se remete a aprendizagem organizacional, como 

aborda Antonello (2016) sob perspectiva cognitiva leva em conta à percepção, a atitude, a 

crença, como formas de cognição que são modificadas pela experiência e acabam por afetar o 

comportamento dos indivíduos. A reflexão e o pensar buscam então conexões as nossas ações, 

de modo que ambos são interligados e contínuos (ANTONELLO, 2016). 

É impossível a compreensão total do indivíduo sem compreender a organização na qual 

ele está inserido, por outro lado toda ação oficial dentro da organização é determinada por 

normas e regras preexistentes, onde a formalidade é explicita por meio da distribuição de 

autoridade, pela distância social entre os diferentes ocupantes das posições das organizações. 

De acordo com Ross (2016) assumir uma posição favorável ou desfavorável diante das 

coisas e das pessoas ou acontecimentos, está se desenvolvendo atitudes, onde esse autor define 

atitude como orientações avaliativas sobre um objeto e tem três componentes (cognitivo, 

avaliativo e comportamental). Os indivíduos desenvolvem atitudes para ajudar a entender a 

realidade e a se posicionar perante ela, a orientar a conduta e justificar as ações individuais.    

As estruturas burocráticas tendem a enfatizar a precisão, a eficiência em detrimento a 

eficácia e dos objetivos da organização demonstrando assim que tais estruturas exercem 

constantes pressões para tornar seus membros indivíduos metódicos, prudentes e disciplinados, 

exigindo um alto grau de conformidade com os padrões de comportamento estabelecidos, 

portanto a eficácia das organizações dependerá, de certa forma, do sucesso em desenvolver em 

seus colaboradores atitudes e sentimentos apropriados, tal política confunde disciplina com 

integração. 

Já Tamoyo (2015) define valores organizacionais como princípios ou crenças 

organizadas hierarquicamente, relativos a comportamentos ou metas organizacionais 

desejáveis, que orientam a vida da organização, e estão a serviço de interesses individuais, 

coletivos ou mistos. 

Como consequência à medida que se conformam as normas da organização, as ideias e 
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pensamentos dos superiores, os indivíduos são recompensados como membros que melhor se 

alinham com a organização, florescendo assim confrontos e divergências de ideias 

especialmente quando estão envolvidos membros organizacionais hierarquicamente superiores, 

enfatizando a independência intelectual e afetiva dos membros da organização passa a ser 

considerada uma ameaça a integridade da mesma e dos grupos de trabalho. 

 

As perspectivas da cultura organizacional 

 

A única forma efetiva de mudar a organização é através de sua cultura, pois a sua 

sedimentação está ligada ao processo do conhecimento e relacionada por intermédio da 

construção de significados, porém na realidade, não se tem uma única cultura nas organizações, 

pois o correto a se dizer nos dias atuais se coloca como as culturas presentes em uma 

organização, evidenciando assim a preocupação na relação com os outros, focando na 

necessidade de entender contextos e questões se alteram a cada discurso incorporado pelas 

pessoas nas organizações. 

De acordo com Fleury (2012) o tema cultura organizacional tem ganhado relevância nos 

últimos anos, tanto pelo crescimento no número de pesquisas, quanto pelo enfoque teórico 

metodológico. Os controles baseados em cultura sob a perspectiva de relação com os controles 

gerenciais formais seja de forma complementar ou constituindo o ambiente no qual os demais 

controles se inserem. Trata-se de um fenômeno complexo e que compreende diferentes fatores, 

de modo que se têm desenvolvido modelos, onde se agrupa várias características da cultura em 

duas dimensões, 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 práticas e formas de conduta, de modo 

que tem sido estudada com sua relação com o desempenho e como parte do sistema de controle 

gerencial. 

Ainda de acordo com Otley (2009) nas questões abordadas no modelo, a cultura 

organizacional não pode ser abordada explicitamente porque é considerada antes como um fator 

contingente, uma variável de contexto, do que um elemento de controle, onde esse autor propõe 

um modelo de análise de sistemas de gerenciamentos de desempenho. 

As organizações devem se preocupar-se com o monitoramento das informações e a 

abertura do diálogo com seus diferentes grupos de interesses, entendendo que o seu 

comportamento deve ir muito além do repasse de informações, e sim uma consistência da sua 

cultura, para que todos tenham acesso. 

A cultura organizacional pode ser forte no qual é caracterizada por ter grande influência 

do modo de como as pessoas pensam e se comportam, e que  consequentemente todos acreditam 

e atendem as metas e práticas  da empresa, se tornando uma verdadeira vantagem para a 

organização, pois os comportamentos que encoraja e facilita forem os apropriados. O ponto 

fraco de uma cultura organizacional forte que encoraja comportamentos errados pode dificultar 

gravemente os esforços da empresa para operar as mudanças adequadas.  

 

 

A relevância da avaliação de desempenho sob a ótica motivacional 



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

29 

 

                Para Chiavenato (2014) a avaliação de desempenho constitui a maneira pela qual os 

fornecedores internos e clientes internos avaliam as competências individuais de uma pessoa 

com a qual mantêm relacionamentos de trabalho e fornecem dados e informações a respeito de 

seu desempenho e competências individuais para a sua melhoria contínua.  

A avaliação do desempenho é a analise do desempenho do colaborador na sua função 

no qual supri os propositos administrativos  fornecendo informações para decisões relativas a 

salarios, promoções, demissões, alem de suprir a documentação que pode justificar as decisões 

nos tribunais, ja o segundo proposito e talvez o mais importante serve como desenvolvimento 

utilizado para diagnosticar necessidades de treinamento, planejameto de carreira, e como 

termometro para avaliar a motivação e comprometimento individual do colaborador diante da 

organização. 

A avaliação de desempenho é um conceito de sistema do desempenho de cada pessoa 

de em função de atividades que ela desempenha, das metas e resultados a serem alcançados e 

do seu potencial de desenvolvimento. A avaliação de desempenho serve também para julgar ou 

estimar o valor, a excelência e a qualidade de uma pessoa e, sobre tudo, a sua ajuda para o 

interesse da organização. Recebe denominações variadas como avaliação do mérito, avaliação 

de pessoal, relatórios de progresso, avaliação de crise individual ou grupal. A avaliação de 

desempenho varia de uma empresa para outra (SOUZA, 2015). 

A avaliação de desempenho é uma ferramenta de gestão de pessoas que é usada para 

analisar o desempenho profissional dentro das organizações atividades realizadas de suas 

funções, metas estabelecidas, resultados alcançados e do seu potencial no cargo que ocupa 

(SOUZA, 2015). 

 De acordo com Marras (2012) a avaliação de desempenho é um instrumento 

extremamente valioso e importante na administração de recursos humanos, na medida em que 

reporta o resultado de um investimento realizado em uma trajetória profissional com o retorno 

recebido pela organização. 

Os conhecimentos e os desempenhos dos colaboradores e seus gestores devem ser 

continuamente aperfeiçoados,onde a possibilidade de satisfação dessa exigencia  envolve 

atividades de treinamento e desenvolvimento e tambem avaliações de desempenho para 

propositos de feedback, a fim de motivar as pessoas para o melhor desempenho possivel. 

 

Motivação 

 

A motivação refere-se as forças que energizem e dirijam e sustentam os esforços de uma 

pessoa , portanto todo o comportamento, exceto os reflexos involuntarios como o piscar os 

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 função, 

resultando uma pessoa produtiva.  

Motivação é tudo que impulsiona a pessoa a agir de determinada forma ou, pelo menos, 

que dá origem a uma propensão a um comportamento específico. Este impulso a ação pode ser 

provocado por um estímulo externo(provido do ambiente) e também pode ser gerado 

internamente nos processos mentais do individuo. (CHIAVENATO, 2014). 

Portanto estando empregados, os funcionários 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, serão consideradas também as maneiras de 

motivar a fim de estimular o alto desempenho.   

 

RESULTADOS E DISCUSSÕES  

 

O trabalho apresenta uma abordagem qualitativa de caráter descrito. Este 

enquadramento é adequado quando se tem o objetivo de entender o comportamento das pessoas, 

suas opiniões, seus conhecimentos, suas atitudes, suas crenças, seus medos. Está relacionada 

com o significado que as pessoas atribuem às experiências cotidianas (PRODANOV; 

FREITAS, 2013).  

As pesquisas descritivas têm como objetivo primordial a descrição das características 

de determinada população ou fenômeno ou, então, o estabelecimento de relações entre as 

Variáveis.  São inúmeros os estudos que podem ser classificados sob este título e uma de suas 

características mais significativas está na utilização de técnicas padronizadas de coleta de 

dados, tais como o questionário e a observação sistemática (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 fenômenos que estão sendo estudados a partir da perspectiva dos 

participantes”. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Figura 1. Modelo de comportamento organizacional 
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Fonte: Chiavenato (2014) 

 

No qual se observou que durante a década de 50, houve a transição na abordagem das 

relações humanas onde estudiosos começaram a reconhecer que a produtividade do trabalhador 

e o sucesso organizacional são baseados em mais coisas, do que em satisfação das necessidades 

econômicas e sociais. Surgindo assim o estudo sobre o comportamento organizacional, 

identificando as atividades da administração e promove a eficácia do empregado por meio do 

entendimento da natureza complexa do indivíduo, do grupo e do processo organizacional.  

O comportamento organizacional como o estudo da dinâmica das Organizações e como 

os grupos e pessoas se comportam dentro delas. É uma ciência interdisciplinar. Como a 

organização é um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcançar seus objetivos se as 

pessoas que a compõe coordenarem seus esforços a fim de alcançar algo que individualmente 

jamais conseguiriam.  

Ainda segundo Chiavenato (2014), comportamento organizacional representa uma área 

do conhecimento humano extremamente sensível a certas características que existem nas 

organizações 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 pareçam fazer um número aparentemente ilimitado de coisas às 

atividades, a organização tem o papel de motivar seus colaboradores, demostrando 1) fazer 

parte da organização, 2) permanecer na organização, 3) comparecer ao trabalho regularmente, 

4) ter um bom desempenho. 

 

CONSIDERAÇÕES 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 função. Podem oferecer treinamentos de pessoal adequado, 

ferramentas e equipamentos necessários, orçamento apropriado e pessoal de apoio e 

informações suficientes no âmbito da cultura organizacional, para que o pessoal faça um bom 

trabalho e atenda as expectativas da organização, foi constatado que sem esses elementos, até 

as pessoas altamente motivadas não vão obter bom desempenho, no qual se percebeu também 

que a motivação é inibida ou perdida, se não houver auxílio necessário no desempenho dos 

colaboradores. 

Se os colaboradores tem tudo que precisam para ter um bom desempenho, eles são 

capazes de fazer um bom trabalho, porém precisam estar dispostas a isso, no qual essa 

metodologia deverá estar explícita no comportamento organizacional atrelado a cultura da 

empresa, para que se obtenha o sucesso esperado e o atingimento das metas propostas. 

Diante disso o comportamento que é seguido de consequências positivas provavelmente 

será repetido, portanto a modificação do comportamento organizacional tenta influenciar as 

pessoas administrando sistematicamente as condições de trabalho e as consequências de suas 

ações, resultando na motivação para repetir o comportamento que levou aos resultados 

indesejáveis será 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 liderança sob a ótica da 

gestão participativa, enfatizando análise motivacional nas organizações através da avaliação de desempenho das 

equipes de trabalho, ressaltando a relevância da gestão participativa das organizações da atualidade. A metodologia 

apresentada neste trabalho é foi elaborada com base em pesquisas bibliográficas, explorativa qualitativa, visando 

fundamentar teoricamente através do conceito da área com base referencial em autores renomados, com viés para 

discutir sobre o tema. 

Palavras-chave: Liderança. Gestão Participativa. Motivação. 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 gestión participativa, enfatizando el análisis motivacional en las organizaciones a través de la 

evaluación del desempeño de los equipos de trabajo, enfatizando la relevancia de la participación gerencia en las 

organizaciones actuales. La metodología presentada en este trabajo se basa en la investigación bibliográfica, 

exploratoria y cualitativa, con el objetivo de sustentar teóricamente a través del concepto de área a partir de autores 

de renombre, con sesgo para discutir el tema. 

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

 

 

INTRODUÇÃO 

 

Ao longo da história, as organizações consistiram em pessoas que se comunicam, 

coordenam e colaboram umas com as outras para alcançar objetivos comuns, pois a relação 

organizada exige algum nível mínimo de comunicação, coordenação e colaboração para 

alcançar seus objetivos organizacionais, possuindo graus de interdependência, compartilhando 

materiais, informações ou experiências com os colegas de trabalho para cumprir suas metas.  

Os métodos de administração e de gestão sofrem mudanças ao longo dos anos, 

entretanto prevalece o trabalho individualizado, o que resulta em uma competição entre as 

pessoas, porém quando o trabalho tem o foco em equipe à gestão se torna participativa. 

A gestão participativa pode ser caracterizada como um estilo de administração 

organizacional que apresenta técnicas integradoras e coletivas, contemplando condições 
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organizacionais e comportamentos gerenciais que provocam mobilizam e incentivam a 

participação de todos os colaboradores no processo de administrar os três recursos gerenciais 

da organização como o capital, informação e recursos humanos. 

No método de gestão participativa, o grupo atua sob a gestão de um líder, em sinergia, 

ou seja, participativos integrados e coesos, onde as metas os objetivos, avaliações e premiações 

recaem sobre a equipe, nesse método há mudança comportamental de todos os colaboradores 

prevalece à solidariedade e verdadeiro espírito de equipe, onde os dirigentes atuam com 

liderança e cuidados com sentimentos dos empregados, diante disso a equipe fará a sua própria 

avaliação para descobrir as causas da boa ou má performance e fazer os ajustes necessários. 

   Para a adoção de uma gestão participativa necessita alterar conceitos como trocar o 

chefe pelo líder, 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 gestão 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 líder na gestão participativa realizara reuniões 

que proporcionem o bem estar coletivo promovendo a discussão do bem estar, promovendo a 

discussão de idéias, com auxilio direto nas tomadas de decisões e buscando a participação 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 liderança sob a ótica 

da gestão participativa, enfatizando a analise motivacional nas organizações através da 

avaliação de desempenho das equipes de trabalho, ressaltando a relevância da gestão 

participativa das organizações da atualidade. 

 

DESENVOLVIMENTO  

Durante a década de 50, houve a transição na abordagem das relações humanas onde 

estudiosos começaram a reconhecer que a produtividade do trabalhador e o sucesso 

organizacional são baseados em mais coisas, do que em satisfação das necessidades econômicas 

e sociais. Surgindo assim o estudo sobre o comportamento organizacional, identificando as 

atividades da administração e promove a eficácia do empregado por meio do entendimento da 

natureza complexa do indivíduo, do grupo e do processo organizacional.  

O estudo do comportamento organizacional apoia-se em diversas áreas que estudam o 

comportamento humano, de acordo com Menegon (2012): 

 

Psicologia: essa ciência busca compreender e se necessário modificar o 

comportamento das pessoas, principalmente no campo individual, onde os psicólogos 

organizacionais estudam questões como cansaço, desanimo, motivação treinamento 

entre outros. 

Sociologia: focaliza no comportamento dos grupos dos quais os indivíduos fazem 

parte no plano organizacional os sociólogos estudam as atitudes dos grupos nas 

organizações, como as dinâmicas de grupo, planejamento de equipes de trabalho e 

estrutura das organizações, os processos burocráticos, a comunicação etc. 

A psicologia social seu foco é a influência de um indivíduo sobre outro e os processos 

de mudanças e tomada de decisões em uma organização. 

Antropologia: ajuda a entender o as diferenças entre valores das pessoas, das 

organizações até de países. 

Ciências Políticas, o seu objeto de estudo é o comportamento dos indivíduos e dos 

grupos em um ambiente político, analisam a relação de conflitos, poder e de interesse 

(MENEGON, 2012 p. 27). 
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A seguir será apresentado, sobre o comportamento humano na perspectiva das empresas.  

 

A Liderança sob a ótica da gestão participativa 

A liderança tem a ver primeiramente com o comportamento e, depois com habilidades, 

as pessoas respondem a líderes que inspiram confiança e respeito, em vez de habilidades que 

eles possuem, nesse sentido a liderança é diferente de gerenciamento, que se baseia mais em 

planejamento, organização de habilidades de gerenciamento, mas são fundamentos da liderança 

qualidades como integridade, honestidade, humildade, coragem compromisso, sinceridade, 

paixão confiança sabedoria, determinação, compaixão , sensibilidade e carisma pessoal 

(TRAINING, 2012).  

Segundo Training (2012) lideres devem ter confiança na sua posição com relação a 

questões chaves devem ter convicções, não apenas opiniões, 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 organização através de seu comportamento 

organizacional terá que se adaptar, o líder deve aprender novas habilidades e explorar novas 

abordagens antes da necessidade surgir. 

Os líderes não 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 consciência de que nem todas as batalhas podem ser vencidas 

apenas com persistência, pois sabem que a maioria dos objetivos são alcançável se o desejo for 

suficientemente forte e se eles agirem como devem (TRAINING, 2012). 

 

Figura 2. Panorama da liderança para atingir as metas organizacionais frente a equipe: 

 
Fonte: Adaptado Training (2012) 

 

 

Segundo Training (2012) para que a liderança funcione bem, os integrantes da equipe 

precisam relacionar suas expectativas, objetivos atividades, ao propósito básico e a filosofia da 

organização, onde deve oferecer pontos de referência e embasamento para as decisões e ações 
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dos colaboradores, sendo esse um fator cada dia mais significativo nas modernas organizações 

nas quais as decisões são tomadas com grande autonomia.  

Entender esse comportamento organizacional e os propósitos de forma clara também é 

essencial para os colaboradores, clientes e terceiros na avaliação das características 

organizacionais tão importantes quanto integridade, ética, justiça, qualidade e desempenho. 

Para Masocovi (1981:37) a alma das multidões 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 relevância da gestão participava para as e na atualidade 

 

A gestão participativa não é somente um método ou estratégia, mas sim uma filosofia 

que reflete um estágio cultural muito recente, correspondente ao regime democrático , quando 

tratamos da sociedade e nações, onde se observa na história da humanidade o regime 

democrático, no qual tem se percorrido um longo trajeto nesta construção do poder 

compartilhado entre os líderes e os liderados (MATTOS, 2016).  

De acordo com Paiva (2016) a gestão participativa é um processo que visa o 

desenvolvimento da organização, sem deixar de lado a participação do indivíduo, pois se 

apresenta quando o gestor e seu gestor dividem responsabilidades, participam do 

estabelecimento de metas, debatem decisões e traçam rumos do negócio, prevalecendo assim à 

discussão de idéias, respeito pela opinião alheia. 

Leva-se em consideração experiências vivenciadas pelos outros, tudo baseado num 

diálogo aberto e franco, cristalino, ouve-se a todos sem distinção, sendo dessa forma de gerir a 

organização que é proporcionada aos colaboradores a participação no envolvimento dos 

mesmos no processo, desde o planejamento até os resultados obtidos, possibilitando ao gestor 

um estilo de administração dinâmica, democrática e que valoriza as pessoas que fazem parte da 

organização. 

A gestão participativa surge então como uma técnica que valoriza da idéias e 

contribuições de cada colaborador, demonstrando que a sua aplicabilidade contribui para o 

crescimento da organização, uma vez que sem a participação dos colaboradores os principais 

elementos envolvidos no processo produtivo, referentes às suas próprias atividades 

proporcionam descontentamento do modelo aplicado na gestão, gerando impactos causados na 

descentralização da tomada de decisão no processo produtivo para a obtenção do resultado 

esperado, que seja de suma importância investigar quanto ao tipo de gestão é adotado nas 

organizações e quais os indicadores qualitativos estão condicionados a ela (PAIVA, 2016). 

Segundo Matos (2016) a representatividade, enquanto possibilidade de participação do 

trabalhador no processo decisório, de forma direta ou indireta (por meio de representantes, em 

todos os níveis hierárquicos, desse modo obtém-se a regulagem da execução do planejamento 

e controle de qualidade, fortalecendo-se os laços mútuos (empregador/empregado) de 

responsabilidade pelos destinos da empresa, assim as expectativas de igualitarismo, de 

autodeterminação e de controle vão sendo concretizadas concomitantemente ao aprimoramento 

do processo de trabalho.  
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As necessidades sobre as quais os projetos de transformação do trabalho se basearam 

foram conforme Orstsman (1984): 

 

- a de um trabalho cujo conteúdo fosse razoavelmente interessante, em termos que 

não os meramente físicos, proporcionando um mínimo 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 decisão 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 relação aos objetivos da empresa e de 

poder relacioná-los com a vida na comunidade social, em sentido mais lato 

- a espera de um futuro desejável que não implica, aliás, forçosamente, promoção 

hierárquica (. ORTSMAN, 1984 apud MATOS, 2016). 

 

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

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fonte: Adaptado Matos (2016) 

 

De acordo com Garcia (2015) a cultura de uma organização influencia o tipo de gestão 

da instituição, pois ela é que direcionará o estilo de gestão adotado, assim como a gestão do 

comportamento humano.  

Quando há maior percepção e preparo dos gerentes, estes podem, de maneira reflexiva, 

identificar fragilidades em seu processo de gestão, sendo este um fator que pode desencadear a 

mudança para estilos gerenciais mais participativos, porém sem antes passar pela ‘aprovação’, 

formal ou informal, da cultura organizacional, construída historicamente e por instâncias 

maiores. Quanto menor a distância entre mentores e gerentes e mais aberta e com menor rigidez 

hierárquica a cultura de uma organização, maior a facilidade em se implantar a gestão 

participativa. 

A gestão participativa possibilita a ampliação do controle no processo produtivo, o que 

incube nos colaboradores maior responsabilidade pelo êxito da organização e 

conseqüentemente, faz com que estes se sintam verdadeiramente, parte integrante da 

organização afeta diretamente o desempenho do colaborador, que se torna mais motivado e 

produtivo, porém os fatores humanos influentes no resultado esperado pela organização.  

 Pode-se constatar que, para possibilitar as alternativas para minimizar o grau de 

insatisfação e maximizar os resultados esperados, porém é notória a tendência que as 
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organizações apresentam um modelo eficiente, objetivando o comprometimento de todos os 

colaboradores da organização, ocorre que a centralização das decisões 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 os 

fenômenos que estão sendo estudados a partir da perspectiva dos participantes” (Padrovani e 

Freitas 2013 p. 10).  

As bibliografias, ou repertórios bibliográficos, são publicações que se especializam em 

fazer levantamentos sistemáticos de todos os documentos publicados e determinadas áreas de 

estudo ou pesquisa.  

Através deles é possível ao pesquisador estudar a literatura especializada de sua área, 

tanto as publicações de livros como as de artigos e revistas. Este estudo tem como base a 

pesquisa exploratória, pois segundo Mascarenhas (2013 p. 24) a “investigação exploratória é 

realizada em área na qual há pouco conhecimento acumulado e sistematizado’’ 

A metodologia a ser aplicada nesse trabalho será elaborada com base em pesquisas 

bibliográficas, explorativa qualitativa, visando fundamentar teoricamente através do conceito 

da área com base referencial em autores renomados, com viés para discutir sobre o tema como 

o comportamento organizacional como o estudo da dinâmica das organizações e como os 

grupos e pessoas se comportam dentro delas. É uma ciência interdisciplinar.  

Como a organização é um sistema cooperativo racional, ela somente pode alcançar seus 

objetivos se as pessoas que a compõe coordenarem seus esforços a fim de alcançar algo que 

individualmente jamais conseguiriam. (CHIAVENATO, 2004). 

 

ANÁLISE DE RESULTADOS  

 

O pesquisador Northouse (2010, p. 3) define liderança como: “Um processo pelo qual, 

um indivíduo influencia um grupo de indivíduos para atingir um objetivo comum".   

Essa definição enfoca a motivação sendo um processo com o objetivo de influenciar um 

grupo de pessoas no sentido de atingir um objetivo comum. Essa visão é a mais adequada 

quando se olha para os líderes da empresa, pois eles constantemente têm que influenciar e 

motivar seus funcionários para alcançar os objetivos que estabeleceram para a empresa.  

CHIAVENATO (2002, p. 529), “Relaciona capacitação com o próprio desenvolvimento 

profissional, pois visa ampliar, desenvolver e aperfeiçoar o ser humano para o seu crescimento 

pessoal e profissional” 

Verifica-se que, nas companhias de sucesso, o líder é um motivador de sua equipe, ele 

conduz as pessoas e lhes da inspiração, sempre conduzindo o melhor caminho, orientando e 

ajudando seus colaboradores, incentivando ao crescimento e o melhor crescendo junto. 
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“O conhecimento é todo o conteúdo que um indivíduo ou constituição sabe, estas 

informações originam-se de fontes internas e externas que podem ser reunidas durante anos” 

Rosenberg (2002, p. 61). 

Uma boa liderança gera como conseqüências: o engajamento dos colaboradores e, 

sobretudo a confiabilidade, que faz com que os funcionários tornem mais desenvolvidos para 

as suas atribuições.  

Desde o momento em que uma pessoa começa a trabalhar para uma empresa, ela 

também começa a evoluir e a se desenvolver. As principais áreas que mudam, evoluem e se 

desenvolvem ao longo da carreira de uma pessoa em uma empresa são: conhecimento 

profissional, habilidades e competências, compromisso com o trabalho, a empresa e motivação. 

Para Passmore et al (2003) esse processo de desenvolvimento pode ser agrupado em quatro 

estágios diferentes; 

● Etapa de desenvolvimento D1: Os funcionários da categoria D1 têm 

baixa competência e alto compromisso. Eles geralmente são recém-empregados e ainda 

não sabem muito sobre a empresa e suas tarefas e responsabilidades. Eles também não 

têm experiência. No entanto, considerando que acabaram de chegar a um emprego e 

querem provar a si mesmos e que tudo é novo e emocionante para eles, eles geralmente 

são altamente motivados e entusiasmados. A coisa mais importante ao lidar com pessoas 

que passam pela fase de desenvolvimento D1 é ajudá-las a aumentar sua competência e 

habilidades. Isso lhes dá as ferramentas para canalizar sua motivação e energia para o 

trabalho da empresa. 

● Etapa de desenvolvimento D2: Os funcionários da categoria D2 têm 

alguma competência e baixo compromisso. Eles têm trabalhado para a empresa por 

algum tempo e ganharam alguma competência e experiência, mas ainda estão faltando 

uma quantidade considerável de habilidades. Além disso, eles geralmente não 

experimentaram muito sucesso em seu trabalho ainda, nem ganharam muito 

reconhecimento ou se mudaram para a empresa. Ao contrário das pessoas na fase de 

desenvolvimento D1 que tendem a serem muito entusiasmadas, as pessoas que estão 

passando pelo estágio de desenvolvimento D2 podem ser bastante inseguras, já que o 

entusiasmo e a motivação desde o início estão desgastando e eles ainda têm problemas 

para completar suas tarefas corretamente. É por isso que sua motivação e compromisso 

tendem a ser bastante baixos.  

 Sua insegurança, a falta de competência e a perda de motivação podem levar a 

sentimento de frustração e insatisfação, se não forem tratados corretamente. O que um líder 

deve fazer ao lidar com funcionários no estágio de desenvolvimento D2 é ajudá-los a melhorar 

suas habilidades e ganhem experiência ao motivá-las ativamente. D2 é o estágio de 

desenvolvimento mais indesejável do ponto de vista de um líder, pois os funcionários nessa 

fase não são nem motivados nem qualificados. É por isso que os líderes devem procurar tornar 

a duração desse estágio de desenvolvimento tão curto quanto possível. 

● Etapa de desenvolvimento D3: Os funcionários da categoria D3 têm 

competência moderado-alta e comprometimento variável. Eles estão fazendo seu 

trabalho por um tempo e ganharam algumas habilidades e experiência, então eles já são 

bastante bons no que fazem. Seu compromisso e motivação, no entanto, ainda são 

variáveis, alternando entre alto e baixo, dependendo do sucesso e do senso de realização. 
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Ao lidar com os funcionários nesta etapa, é importante dar-lhes suporte mental e fazê-

los sentir-se apreciados, a fim de manter seu compromisso em um nível estável e alto e 

transformá-los em funcionários D4. 

● Etapa de desenvolvimento D4: Os funcionários da categoria D4 têm 

alta competência e alto compromisso. Eles estão trabalhando para a empresa há muito 

tempo e são muito habilidosos no que fazem. Eles são uma parte importante da empresa 

e a conhecem. Como eles experimentaram muito sucesso e ganharam reconhecimento 

durante seu tempo na empresa, sua motivação e compromisso com suas tarefas são 

muito altos.  

● Ao lidar com pessoas pertencentes à categoria D4, é importante conhecer 

o nível de orientação que exigem o que tende a ser muito baixo. Quando são dirigidos e 

supervisionados demais, eles podem se sentires amparados e podem começar a duvidar 

da confiança do líder e suas capacidades que novamente podem levar a um sentimento 

de insegurança e uma diminuição da motivação.  Sendo a categoria com os mais 

altos níveis de competência e compromisso, a D4 é a categoria em que um líder quer 

que tantos subordinados quanto possíveis se encontrem.  

 Para um líder, ter muitos funcionários altamente qualificados e motivados que 

podem ser confiáveis é igual à certeza de que as tarefas dos funcionários estão bem completas 

e no tempo. Essa certeza dá ao líder o tempo e a liberdade de olhar o quadro maior e fazer 

planos e decisões sobre, por exemplo, a estratégia da empresa ou o futuro da empresa. 

 

CONSIDERAÇÕES FINAIS  

 

Pode-se constatar que, a aplicação da liderança é uma boa maneira de se tornar um bom 

líder. A teoria quebra o conceito de liderança em diferentes etapas, explica cada um deles e, 

portanto, torna mais fácil melhorar suas habilidades de liderança de forma eficaz. Também 

prova que as habilidades de liderança podem ser aprendidas. 

Além disso, é muito importante que as empresas tenham líderes bons e eficazes, uma 

vez que uma boa liderança contribui para manter os funcionários 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, o que 

faz com que seja mais fácil para captar novos talentos com habilidades, consequentemente, esta 

percepção corrobora para que outras organizações possam encontrar outras empresas dispostas 

a fechar negócios com elas ou parcerias. 

Pode-se concluir acerca da diferenciação de chefia com a liderança, pois aquele que é 

chefe é uma pessoa detentora de autoridade, enquanto o líder e aquele que gera confiança 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 várias teorias que abordam a 

motivação. 

Quando um líder quer liderar com êxito e motivar seus seguidores é que ele tem que conhecê-

los. Embora conhecendo a liderança e a motivação em teoria é o fundamento de ser um líder de 

sucesso, conhecer os seguidores de uma pessoa, desempenhar um papel que é tão importante 

quanto à parte teórica.  
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Para poder aplicar as lideranças e as teorias motivacionais da forma mais eficaz, um 

líder precisa conhecer as personalidades, as origens culturais e os níveis de desenvolvimento 

de seus seguidores. A melhor maneira de um líder conhecer seus seguidores é através de uma 

interação pessoal frequente com eles, o que é facilmente alcançado quando o líder faz parte 

de sua equipe. 
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