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RESUMO

Este artigo cientifico teve como objetivo geral verificar como a lideranca influéncia o
desempenho dos colaboradores, tendo ainda a compreeensdo dos estilos de lideranca
predominante. Em um mercado cada vez competitivo, no qual os objetivos organizacionais
necessitam serem concluidos com menos gasto de tempo e com qualidade, a lideranca vem
assumir um papel de suma importancia dentro da organizacao, e os liderados necessitam ter o
seu desempenho monitorado, de modo que o0s objetivos organizacionais ndo sejam
comprometidos. Para a pesquisa foi realizada uma fundamentacdo teorica, a partir de uma
pesquisa bibliografica e periddicos (teses e dissertacGes) que forneceu embasamento para a
compreensdo da tematica lideranca e desempenho e a relacdo das mesmas dentro das
organizagbes. Com o tratamento dos dados e as devidas discussdes da tematica foi possivel
compreender a muatua relacdo entre lideranga, comportamento organizacional e desempenho,
no qual pode se comprovar que para que se tenha o desempenho maximizado necessita-se se
ter a compreensdo do comportamento, e ainda a adequacdo da lideranca, no qual o estilo de
lideranca a ser adotado sera de acordo com a situacao.
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ABSTRACT

This scientific article had as general objective to verify how the leadership influences the
performance of the collaborators, besides having the understanding of the predominant
leadership styles. In an increasingly competitive marketplace, where organizational goals
need to be completed with less time and quality, leadership plays a major role within the
organization, and those who are led need to have their performance monitored, so that
organizational objectives are not compromised. For the research, a theoretical basis, based on
a bibliographical research and periodicals (theses and dissertations), was provided that
provided a basis for understanding the topic of leadership and performance and their
relationship within organizations. With the treatment of data and due discussions of the
theme, it was possible to understand the mutual relationship between leadership,
organizational behavior and performance, in which it can be proved that in order to maximize
performance, one needs to have an understanding of behavior, and the adequacy of leadership,
in which the style of leadership to be adopted will be according to the situation.
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INTRODUCAO:

As constantes transformacdes do cenario econdmico em um mercado cada vez mais
competitivo a lideranca ganha papel crucial para que o desempenho organizacional, que busca
trazer frutos para as organizag0es como o aumento da lucratividade e alcance os objetivos
organizacionais. Por sua vez os lideres necessitam ter competéncia e comprometimento para
que se tenha éxito na sua gestdo, bem como o bom relacionamento com os liderados.

A lideranca vai além de conduzir as pessoas. Os lideres sdo propulsores de mudancas,
capazes de servir como inspiracdo aos liderados, sdo aqueles que norteiam os colaboradores
da empresa. Segundo (Chiavenato, 2012) a lideranca € um tipo de influénciacdo entre pessoas:
uma pessoa influencia a outra em funcdo dos relacionamentos existentes entre elas.

As empresas estdo sempre em busca de maximizar a produtividade dos colaboradores,
desenvolvendo estratégias que permitam o alavancar da produgdo. Visto que para que algo dé
certo é necessario além de planejar e organizar, o controle é uma das chaves para a
concretizacdo do objetivo. Papel este dado ao lider, que além de conduzir os colaboradores,
espera-se que 0 mesmo dedique-se e certifique-se que 0s objetivos estdo sendo alcancados.

A escolha do tema veio da necessidade de se verificar os fatores influenciadores do
desempenho dos colaboradores, estando aliados a fatores como comportamento, fatores
motivacionais dentre outros. Fatores esses que devem ser observados pelos lideres permitindo
assim a promocdo de estratégias que permitam melhorar as relagdes humanisticas dentro das
organizagfes, como consequéncia, aumentando o desempenho dos colaboradores.

E importante salientar as contribuicdes desse estudo para a comunidade em geral, bem
como os gestores de empresas que se vem em uma problematica: compreender o desempenho
humano e como maximiza-lo, ressalta-se ainda a contribuicdo para o meio académico,
fortalecendo os estudos do assunto.

Os objetivos desse artigo sdo: verificar como a lideranga influencia no desempenho
dos colaboradores e conhecer os estilos de lideranga e sua influéncia no desempenho
organizacional.

A base tedrica-metodologica sera utilizada com pesquisa bibliografica, teses e
dissertagdes.

A base teorico-conceitual serd nos estudos de Chiavenato (2012), Dutra (2011),
Vedovello (2012), Ribeiro (2010) abordando gestdo de pessoas, Chiavenato (2012),
Maximiano(2010), Escorsin e Walgir (2017), Daft(2010), Vergara(2010) com a abordagem de

lideranca, e ainda os estudos de Marras (2011), Bergamini e Beraldo (1988), Chiavenato



(2012) com a abordagem de desempenho. Dentre outros que fundamentaréo o trabalho no
decorrer do mesmo.

Este estudo estard estruturado em trés partes, que sdo: parte 1: introducdo; parte 2:
desenvolvimento, constituido por referencial teérico, metodologia, resultados e discussoes;

parte3: consideragdes finais, seguidas das referencias utilizadas no decorrer do estudo.

1 DESENVOLVIMENTO

Nos topicos a seguir, seré abordada, a transi¢do de recursos humanos ate gestdo de pessoas.

1.1 Recursos Humanos

De acordo com (Chiavenato, 2016) a gestdo dos recursos humanos foi iniciada a partir
do século XX, em meio ao crescimento e complexidades das tarefas organizacionais, e ap6s a
Revolucdo Industrial surgiu a necessidade de criar um setor que fosse responsavel por criar
uma ponte entre a empresa e 0s colaboradores, em tentativa de reduzir conflitos entre
objetivos organizacionais e objetivos individuais das pessoas, e ainda administracdo das
pessoas de acordo com as leis trabalhistas e negociagdes com os sindicato dos trabalhadores.

De acordo com Ribeiro (2010, p. 1) “lidar com pessoas nas organizacdes ¢ uma
responsabilidade que, atualmente se reveste de complexidade muito maior do que ha poucos
anos”.

Ainda para Ribeiro (2010, p. 1) “a area de Recursos Humanos tem com objetivo
principal administrar as relacbes da organizagdo com as pessoas que a compde, consideradas,
hoje em dia, parceiras do negocio e ndo mais como recursos empresariais”.

Entretanto, surgiu a necessidade de uma abordagem de gerir com as pessoas, adotando
novas estratégias para a gestdo do capital humano dentro das organizacfes, assunto este
abordado na proxima secgéo.

No préximo tdpico sera abordado o tema gestdo de pessoas, que se refere a transicao

de Recursos Humanos para Gestao de Pessoas.

1.2 Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2014, p.6) “a gestdo de pessoas € formada por pessoas e

organizacGes em uma incrivel e duradoura interdependéncia.” O autor ressalta ainda que de



um lado as pessoas dependem das organizagdes onde trabalham para atingir objetivos
pessoais e individuais. De outro lado, as organiza¢Ges também dependem das pessoas direta e
irremediavelmente das pessoas para operar, produzir bens e servi¢os, competir no mercado, e
atingir objetivos globais e estratégicos.

De acordo com Gil (2011, p.17), “gestdo de pessoas € a funcdo gerencial que visa a
cooperacdo das pessoas que atuam nas organizacOes para o alcance dos objetivos tanto
organizacionais quanto individuais.”

Dutra (2012, p.17) diz que a “gestdo de pessoas € caracterizada como um conjunto de
politicas e préaticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre organizagdo e as pessoas
para que ambas possam realiza-las ao longo do tempo.” O autor compreende as politicas
como os principios e diretrizes que regem o comportamento organizacional e as praticas como
0s procedimentos, métodos e técnicas para implementar acdes estratégicas da organizacdo
frente ao ambiente externo.

Segundo Vedovello (2012), a gestdo de pessoas se estabelece como importancia no
cenario corporativo, uma vez que contribuem estrategicamente no crescimento de acdes e
politicas internas aptos de garantir resultados satisfatérios ao se combinar o pensamento
estratégico, praticas conduzidas e aplica¢fes determinadas.

De acordo com apud Dutra (2012, p.18) a gestdo de recursos humanos é entendida

como um conjunto de atividades essenciais, tais como:

e ‘“‘atracdo, manutengdo, motivagao, treinamento e desenvolvimento do pessoal de um grupo
de trabalho” (TOLEDO, 1978:22);

e “prover as organizagdes com uma forca efetiva de trabalho. Para conseguir esse proposito,
0 estudo da gestdo de pessoas revela como empresarios obtém, desenvolvem, utilizam,
avaliam, mantém e retém o numero e tipo certo de trabalhadores” (WERTHER, 1983:6);

e “interessa-Se pela procura, desenvolvimento, remuneracdo, integragdo e manutengao de
pessoas de uma organizacgdo, com a finalidade de contribuir para que a mesma atinja suas
principais metas e objetivos” (FLIPPO, 1970:25)

O quadro a seguir mostra a classificacdo dos servicos da gestdo de pessoas, de acordo
com Gil (2011):



Quadro 1 — Classificagéo das atividades de gestdo de pessoas (2011, p.25)

Sistemas de Recursos Humanos Atividades

Indentificacdo das Necessidades de Pessoal

Pesquisa de Mercado de Recursos Humanos

Suprimento ou Agregacao Recrutamento

Selecdo

Analise e Descri¢do de Cargos

Planejamento e Alocagéo Interna de Recursos Humanos

Aplicacdo
Salarios
Beneficios
Carreiras
Compensagao ou Manutencao Higiene e Seguranca no Trabalho

Relac¢bes com o Sindicato

Treinamento e Desenvolvimento de Pessoal

Desenvolvimento e Mudanca organizacional

Desenvolvimento ou Capacitacdo
Avaliacédo de Desempenho

Banco de Dados

Controle ou Monitoragéo Sistema de Informacdes Gerenciais

Auditoria de Recursos Humanos

No Quadrol foram descrito os servicos prestados da gestdo de pessoas, que consiste
desde o recrutamento e selecdo de novos colaboradores até o desenvolvimento. Para o autor,
esses sistemas de classificacdo refere-se as atividades classicas de recursos humanos.
Ressalta ainda que a gestdo de pessoas possui um sistema de classificagdo mais amplo,
abrangendo papéis maiores.

O termo Gestdo de Pessoas vem para substituir a entdo Administracdo de Recursos
Humanos, no qual, o trabalhador era visto apenas como um elemento que desempenhava seu
papel em troca de salarios e recompensas, podendo entdo ser controlado. Porém, se tinha
apenas uma visdo miope do verdadeiro potencial encontrado nas pessoas, Vvisao essa gque veio
a ser possivel gracas a sua percepgéo através da gestdo de pessoas.

Contudo, o gestor possui tarefas importantes dentro das organizacdes e para Vedovello
(2012), um dos desafios da sociedade é a formacdo de novos lideres para a gestdo de pessoas.

No tépico a seguir serd abordado a lideranca, assunto este no qual pode-se

compreender como gerir outras 0 pessoas e 0s enfoques da lideranca e os estilos de lideranca.



1.3 Lideranca

Segundo Chiavenato (2012, p.76) “a lideranca € um tipo de influenciacdo entre
pessoas: uma pessoa influencia a outra em funcdo dos relacionamentos existentes entre elas”.

Para Maximiano (2010, p.34) “lideranca € a realizacdo de objetivos por meio da gestao
de colaboradores. A pessoa que coordena com sucesso seus colaboradores para alcancar
finalidades especificas € lider”.

De acordo com Escorsin e Walgir (2017, p.28) “lideranca é a influencia que um
individuo exerce sobre outras pessoas de um grupo em uma determinada situacdo para que
dado proposito seja atingido”. As autoras complementam que a lideranga ¢ relacional no qual
existe um lider (influenciador) e os liderados (influenciados) e um comportamento de afetar
(influenciar), e ainda necessita de aceitacdo e é situacional.

Conforme Chiavenato (2012) a lideranca é caracterizada como um fenémeno social
que acontece especialmente em grupos sociais, sendo uma acao interpessoal exercida em uma
dada situacdo e conduzida pelo processo de comunicacdo humana para o alcance de um ou
mais objetivos especificos.

Ressalta ainda Maximiano (2011) que no papel do lider, o0 empreendedor tem o poder
de influenciar o comportamento de seus funcionarios, para que eles realizem os objetivos.

Para Daft (2010, p.683-684) “a lideranca é a capacidade de influenciar pessoas ao
alcance das metas organizacionais”. O autor ainda ressalta que essa definicdo captura a ideia
de que os lideres estdo envolvidos com outras pessoas na consecu¢do das metas.

De acordo com Johann (2013, p.106) nas equipes de alto desempenho a lideranca pode

ser definida:

Como um processo de interacdo entre as pessoas que conduz a busca
de resultados efetivos e socialmente relevantes, obtidos junto aos
varios publicos da organizacdo, como os clientes, os funcionarios, 0s
acionistas, os fornecedores, 0 meio ambiente e a comunidade.

Salienta ainda Bitencourt (2010), que a lideranca pressupfe das relacbes sociais de
influencia e reciprocidade, no qual um dos membros da equipe atua como facilitador para o
alcance dos objetivos, tendo como foco a obtengdo de melhores resultados, através da sinergia
dos esforcos.

Contudo, os autores concordam entre si de que a lideranca refere-se na capacidade de
realizar a influéncia sobre o outro, no caso, no meio organizacional consiste no lider levar o
liderado a exercer as funges, tendo o lider o papel de exemplo dentro da empresa para 0

alcance dos objetivos.



Diante de tantas evolucbes que a humanidade sofreu e tantos avangos que ocorreu,
surgiu mais uma transformacdo nos ambientes organizacionais: a necessidade de conhecer e
conviver com as pessoas e criar ambientes organizacionais harmoniosos. Através desta
perspectiva a lideranca assume um papel de suma importancia em se tratando de modelos
organizacionais, desenvolvendo estratégias que permitam a obtencdo de melhores
relacionamentos entre o0s colaboradores, permitindo que se alcance o0s objetivos
organizacionais.

No tdpico a seguir serdo abordados os estilos de liderancas, estilos estes que definem a

atuacdo do lider.

1.3.1 Estilos de Lideranca

De acordo com Banov (2011, p.31) “o estilo de lideranga remete a maneira como 0s
lideres se comportam e 0 que usam para controlar o comportamento dos seus liderados”.

A teoria dos estilos de lideranca nasceu dos estudos de Kurt Lewin e seus
colaboradores e tinha por objetivo a realizacdo de experiéncias com condicdes sociais
preestabelecidas a fim de verificar o comportamento do lider sobre o liderado.

Com base no estudo dos estilos de lideranca € possivel compreender a relagdo do lider
com seus subordinados e assim verificar como é a atuagdo do lider, permitindo descrever as
caracteristicas e personalidades dos estilos de lideranca.

Segundo Vergara (2010) existem trés estilos de lideranca:

o autocratico: aquele que ilustra o célebre ditado: “manda quem pode, obedece quem
o tem juizo”;

o democratico: é aquele que busca a participacdo

o laissez-Faire: € aquele que ¢ conhecido intimamente como “deixa rolar”

Para Minicucci (2010), existem quatro tipos de estilos de lideranga, sendo eles:

o Lideranca autocratica: O lider nomeado para a chefia do grupo por alguma autoridade
atua como encarregado e toma as decisfes em nome do grupo. Nao permite ao grupo
participacdo nas decisdes. O lider autoritario define os programas do grupo, faz os
planos mais importantes, lembrando que s6 ele ordena os passos futuros e s6 0 mesmo

destina as atividades do grupo.



o Lideranca paternalista: E um tipo de lideranca autocratica, muito comum em
governos, empresas e religido. O lider é agradavel, paternal e gentil diante das
necessidades dos seus colaboradores, mas sente que deve tomar as decisbes mais
importantes em nome do grupo e pelo bem do grupo. Esse tipo de lideranca poupa as
decisdes de conflito e gera uma acdo de grupo satisfeito.

o Lideranca permissiva (laissez-faire): E uma consequéncia de uma sociedade em
transformacdo. No meio da vulnerabilidade de uma democracia em processo de
evolucdo, acredita-se, que a melhor forma de coordenar € ndo coordenar em absoluto,
deixando que os individuos experientes tenham completa liberdade.

o Lideranca participativa ou democratica: No grupo que opera por participacdo, 0sS
membros trabalham em conjunto. O grupo trabalha praticando o principio do
entendimento e trata de obter, dentro do espaco em que pode atuar por participacao,
em todas as metas um grandioso grau de relagdes interpessoais agradaveis para uma
resistente base da resolucdo de problemas. Nenhum deles é unicamente um lider, pois
a lideranca esté distribuida.

De acordo com Chiavenato (2012) os estilos de lideranca como o padrdo recorrente de
comportamento exibido pelo lider. Na pratica, o lider utiliza os trés tipos de lideranca, mas a
principal problematica é saber quando utilizar cada estilo de lideranca.

Segundo Maximiano (2011), o lider tem de ser capaz de escolher o estilo que se ajuste
a situacdo vivenciada no momento. Para o autor, ndo ha um estilo que seja mais eficaz que os
outros, pois tudo depende da situacéo.

Assim sendo, compreende-se que existem trés tipos de liderangas usuais, porém o0s
autores concordam entre si que: 0 que valera na maneira de se gerir sera a situacdo no qual
ditaré qual o estilo devera prevalecer.

Diante das andlises acerca dos estilos de liderancas, torna-se imprescindivel a
compreensdo da abordagem comportamental e contingencial na lideranga, assunto esse a ser

abordado na proxima secéo.
1.3.2 Abordagem Comportamental
Segundo Bitencourt (2010) os estudos que caracterizaram uma escola de relagbes

humanas contribuiram para a introducéo da preocupacdo com o ambiente psicossocial e com

as pessoas no contexto das organizagoes.



Ainda de acordo com Bitencourt (2010), foram realizados estudos que consideravam
que as caracteristicas dos lideres eram perceptiveis através da compreensdo do conjunto de
comportamentos que permitem aumentar a eficacia do desempenho dos liderados.

De acordo com Daft (2010, p. 689), “a inabilidade de definir lideranca eficaz com
base somente em tracos levou a um interesse em observar o comportamento dos lideres e
como isso poderia contribuir para o sucesso ou fracasso da lideranga”. O autor ainda aborda
que qualquer lider pode obter o comportamento correto com o treinamento apropriado, porem
é necessario compreender dois comportamentos basicos de lideranca identificados como
comportamento orientado para a tarefa e comportamento orientado para as pessoas. O autor
complementa que mesmo que ndo seja Unicos comportamentos de lideranca importante, as
preocupac0es pela tarefa e pelas pessoas devem ser estudadas.

Nos topicos a seguir serdo abordados os enfoques do comportamento do lider seja para

as pessoas e seja para tarefa.

1.3.2.1 Lideranca orientada para a tarefa.

De Acordo com Maximiano (2011) autocracia, liderancga diretiva e lideranga orientada
para a tarefa s&o os nomes mais comuns para indicar os estilos em que o poder de tomar

decisdes esta concentrado no lider.

Caracteristica do lider autocratico segundo Maximiano (2011)

e Toma decisGes sem consultar sua equipe;

e Estd mais preocupado com a tarefa do que com o grupo que a executa;

e Concentra sua atencdo no desempenho do funciondrio ou grupo, enfatizando o
cumprimento de prazos, os padroes de qualidade e a economia de custos;

e Insiste na necessidade de cumprir as metas;

¢ Insiste na necessidade de superar a concorréncia ou um rival dentro da mesma empresa, 0
ou desempenho passado;

e Define com precisdo as responsabilidades individuais e designa tarefas especificas para
pessoas especificas;

e D4 énfase a cobranca e & avaliagdo do desempenho de seus funcionérios;

e Mantém distancia de seus funcionarios ou de sua equipe.
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Para Bitencourt (2010, p.204) “a lideranca centrada pela tarefa ¢ exercida segundo moldes
classicos da administracdo: cabe ao lider criar as condi¢cBes para que as tarefas sejam
realizadas e os resultados sejam os mais elevados possiveis”.

A lideranca voltada para a tarefa consiste ainda de um traco mecanicista no qual a maior
preocupacdo consiste na execugdo da tarefa, sendo caracteristica de um lider que ndo da
importancia aos liderados.

Entretanto, a lideranca voltada para as pessoas refere-se também no alcance dos objetivos,

porém, com o auxilio dos liderados, assunto esse abordado no topico a seguir.

1.3.2.2 Lideranca orientada para as pessoas

De acordo com Maximiano (2011) democracia, lideranca participativa e lideranca
orientada para as pessoas sdo nomes que indicam algum grau de participacdo dos funcionarios

no poder do chefe ou em suas decisoes.

Caracteristica do lider democratico segundo Maximiano (2011)

e Acredita que deve criar um clima em que as pessoas se sintam confortaveis;

e Focaliza sua aten¢do no proprio funcionario ou no grupo, enfatizando as relacdes humanas
e o desenvolvimento da capacidade de trabalhar em equipe;

e Pede opiniBes ou sugestdes de decisdes, ouve, presta atencdo e usa as ideias do grupo;

e Dedica parte significativa de seu tempo a orientacdo dos integrantes de sua equipe;

e E amigavel;

e Insiste com os integrantes de sua equipe para que aceitem responsabilidades e tomem a

iniciativa de resolver problemas.

De acordo com Bitencourt (2010, p.204) “o lider centrado nas pessoas preocupa-Se mais
com seus subordinados e procura criar um ambiente psicossocial de trabalho em equipe aliado
ao bom desempenho nas tarefas”.

O lider precisa criar ambientes harmoniosos que propiciem o convivio dos liderados, de
maneira que venha contribuir para maior eficiéncia do alcance dos objetivos.

No proximo tdépico serd aborda a teoria contingencial, no qual contribuiram para os

estudos de lideranga.
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1.3.3 Abordagem Contingencial

Para Daft(2011), a teoria contingencial refere-se ao modelo de lideranca que descreve
o relacionamento entre estilos de lideranca e situagdes organizacionais especificas.

De acordo com Bitencourt (2010, p.208) “a principal contribuicdo dessa abordagem
estd no reconhecimento de que ndo existe um estilo de lideranga Unico, baseado nos tragos ou
comportamento do lider”. Para a autora o lider pode ser desenvolvido ou pode desenvolver
para isso, mas o0 que dira mesmo € a situacéo.

Afirmam Escorsin e Walgir (2010, p.24) “que a lideranca eficaz serd relativa ao
contexto e as necessidades e que o bom lider deve conseguir se adequar a diferentes cenarios
para que nao se torne obsoleto”.

No proximo topico sera abordada a teoria situacional, na qual direciona o lider na

maneira de se proceder de acordo com a situagéo.

1.3.3.1 Teoria Situacional

Vergara (2010) aborda que segundo a teoria contingencial, a lideranca é um fenémeno
que depende do lider, dos seguidores e da situacdo. A autora refere-se ao lider no sentido de
sua autoridade formal e da personalidade; os seguidores em relacdo as expectativas, 0s
interesses e das motivacdes e a situacdo que consiste no cenario onde as coisas acontecem,
como também a tarefa que é executada.

Para Daft (2010, p.694) “teoria situacional é a abordagem de contingencia para a
lideranca que liga o estilo comportamental do lider com a prontiddo dos subordinados para a
tarefa”.

Segundo Banov (2011, p.33), sobre os estilos de lideranca:

Parte-se do pressuposto de que ndo existe um Unico estilo ou
caracteristica de lideranca valida para toda e qualquer situacao.
Quando se fala em lideranca, sdo trés fatores que devem ser levados
em consideragdo: o lider, o grupo e a situacdo, sendo a situacéo o fator
de importancia na determinacdo de quem devera ser o lider e o papel
que ele deveréd desempenhar.
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Para Chiavenato (2011, p.122) “as teorias situacionais s8o mais atrativas ao
administrador, pois aumentam as op¢Oes e possibilidades de mudar a situacdo para adequa-las
a um modelo de lideranca ou entdo mudar o modelo de lideranca para adequa-lo a situacao”.

No topico a seguir serd abordado o tema comportamento organizacional que esta

interligada com o desempenho dentro das organizagdes.

1.4 Comportamento Organizacional

Para Daft (2010, p.638) “o comportamento organizacional ¢ um campo interdisciplinar
dedicado ao estudo de atitudes e comportamentos humanos e do desempenho na
organizagao”.

De acordo com Robbins (2005, p.6) comportamento organizacional “é¢ um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura tém sobre o
comportamento dentro das organizacdes, para promover melhorias da eficacia
organizacional”. Para o autor, trata-se de um estudo do que as pessoas fazem nas organizacoes
e de como este comportamento afeta o desempenho organizacional.

Newstrom (2008, p.3) refere-se ao “estudo sistematico e a aplicagdo cuidadosa do
conhecimento sobre como as pessoas agem dentro das organizagdes, seja como individuos,

seja em grupos”.

Segundo Johann (2013, p.2) o comportamento organizacional pode ser definido como:

Ciéncia interdisciplinar que estuda a dindmica de como as pessoas e
grupos se comportam e se relacionam no ambito das organizagdes e,
também, como os individuos e grupos interagem com a propria
organizagdo da qual fazem parte. Portanto, 0 comportamento
organizacional é o campo de estudos que analisa a interagdo humana
no ambiente interno das organizacdes.

Para o autor o comportamento organizacional estd relacionado com a maneira com
qual ocorre as interacbes humanas dentro das organizagOes, ou seja, suas agles, sua
comunicagdo, e que interfere no funcionamento do grupo, podendo impactar a eficicia da
organizacao.

No topico a seguir sera abordado os enfoques de desempenho, seus conceitos e sua
aplicabilidade dentro das organizagdes, no qual é parte do objetivo da abordagem desse

estudo.



13

1.5 Desempenho

De acordo com Marras (2011, p.165) “desempenho humano ¢ o ato de cumprir ou
executar determinada missao previamente tragada”. O autor ainda ressalta que esta ligada a
duas condi¢des humanas de “querer fazer”, que consiste no desejo de realizar (motivacdo), € o
“saber fazer”, ou seja, as condi¢des cognitivas e experiéncias que permite o individuo realizar
alguma coisa com eficacia.

Conforme Marras (2011, p.14) “a eficiéncia de uma pessoa no desempenho de uma
tarefa depende diretamente da relacdo positiva entre essas trés variaveis: a maneira de ser ou
estilo do individuo, a atividade e o ambiente”. Que complementam Bergamini e Beraldo
(1988, p.32) “quanto maior o ajustamento entre estilo x tarefa/atividade e ambiente, mais
eficiente sera o resultado do desempenho”.

De acordo com Chiavenato (2012, p.247) “desempenhar significa cumprir uma tarefa
ou obrigacdo, exercer uma funcdo ou um papel na organizacdo, cumprimento, exercicio,
atuacao, execuc¢ao”.

Salienta Chiavenato (2012) que o desempenho é consequéncia do estado motivacional
e do esforgo individual para realizar a tarefa e atingir os objetivos.

Ainda para Chiavenato (2016, p.108) “o desempenho no cargo ¢ extremamente
contingencial”. Segundo o autor o desempenho varia de pessoa para pessoa e depende de
fatores como o valor das recompensas e a percepcdo de que elas dependem do volume de
esforco individual que alguém esté disposto para a obtencdo das mesmas.

Para Lebas (1995) apud Corréa e Corréa (2004, p.119) “o desempenho diz respeito a
arranjar e gerenciar bem os componentes do modelo causal que levam ao atendimento
coordenado dos objetivos estabelecidos dentro de existentes para a organizagdo e a situacao”.
Para o autor o desempenho esta ligado ao alcance dos objetivos, que sdo restritos para cada
organizacéo e situacdo existente.

Dutra (2004, p. 69) conceitua o desempenho como “o conjunto de entregas e
resultados de determinada pessoa para a empresa ou negocio”. Piedade (2011) complementa
que existe uma ligacdo entre desempenho e cargo ocupado e a ainda a forma de atuagéo dos
funcionarios, a partir do conhecimento das atividades, responsabilidades e os resultados
esperados pela organizagéo.

Ainda para Dutra (2004) o conceito pode ser divido e compreendido sobre a Otica de
trés dimensdes: a relacdo com o desenvolvimento, ao esfor¢co e ao comportamento que em

cada avaliagéo precisa ser diferenciada, o autor ainda salienta que é necessario a organizagédo
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compreender 0 que é desempenho, quais os resultados esperados e como ira mensurar e
controlar esse desempenho.

Conforme Sink e Tuttle (1993, p.2) defendem que o conceito de desempenho como
“um complexo inter-relacionamento de sete critérios genéricos: eficécia, eficiéncia, qualidade,
produtividade, qualidade de vida no trabalho, inova¢ado e lucratividade”. Compreende-se que
0 desempenho esta relacionado a fatores como atitudes, como a agdo do individuo e o
comportamento.

A partir da mensuracdo do desempenho é possivel compreender como esta o nivel da
organizacao, se 0s objetivos tragados estdo sendo concluidos, e a partir destes dados verificar
quais medidas podem ser adotadas para melhorar o rendimento dos colaboradores, de maneira
a maximizar os resultados. Para que seja possivel calcular o desempenho torna-se necessario

avaliar o desempenho, assunto este abordado no tépico a seguir.

1.6 Liderancga e Desempenho

Conforme Blanchard (2007, p. 15) compreende a lideranca como “a capacidade de
influenciar o outro a liberar seu poder e potencial de forma a impactar o bem maior”. O autor
quando diz “bem maior” esta contextualizando em um alto nivel de desempenho.

Salienta Blanchard (2007) que nas organizacOes de altos niveis de desempenho os
lideres cooperam com 0s seus liderados e vice e versa, servindo como aprendiz e professor,
criando e desenvolvendo um papel participativo com os colaboradores.

O autor ressalta que os lideres da alta clpula vivem os valores da organizacéo,
incorporando e encorajando e, sobretudo auxiliando os liderados a terem uma visédo de um
todo, para uma mutua sinergia dos esforcos para o alcance dos objetivos.

Motivar e impulsionar os colaboradores, tornando-os empreendedores é uma das
missOes que devem ser prioridades nas empresas, além de ser um pardmetro que eleva o
desempenho da organizacdo. O lider deve levar o liderado a compreender que a funcao
desempenhada tem wvalor significativo e valorizar o esforco dado pelo colaborador,
conduzindo-o assim ao alcance dos objetivos

No qual é salientada por Bergamini (1994, p.118):

[...] cabe ao lider fazer o diagndstico das motivagBes dos
subordinados, ndo na intengdo de mudar comportamentos, mas no
sentido de que sua acdo no meio ambiente permita, tanto quanto
possivel, maiores oportunidades de satisfagdo motivacional das
pessoas, que poderdo direta ou indiretamente influenciar no
desempenho do trabalho.
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2 METODOLOGIA

Esta secdo tem por objetivo descrever os processos metodoldgicos que foram
utilizados para a elaboracéo do estudo acerca da lideranca e desempenho.

Utilizou-se como base para o norteamento da metodologia Gil (2010), Gil (2002),
Kdche (2015), Silva e Menezes (2005). Os passos metodoldgicos consistiram em classificar a
pesquisa sob o ponto de vista da abordagem do problema e sob o ponto de vista dos objetivos.

O periodo de realizacdo da pesquisa foi de 6 de agosto de 2017 a 20 de novembro de
2017. Para se ter o embasamento dos estudos foi desenvolvida uma revisdo bibliografica
tendo como suporte os estudos de Chiavenato (2012), Dutra (2011), Vedovello (2012),
Ribeiro(2010) abordando gestdo de pessoas, Chiavenato (2012), Maximiano (2010), Escorsin
e Walgir (2017), Daft (2010), Vergara (2010) com a abordagem de lideranca, e ainda 0s
estudos de Marras (2011), Bergamini e Beraldo (1988), Chiavenato (2012) com a abordagem
de desempenho. A pesquisa foi classificada sob o ponto de vista da abordagem do problema,
dos objetivos e dos procedimentos técnicos.

Para Gil (2010), a pesquisa tem como objetivo proporcionar respostas aos problemas,
sendo requisitada quando ndo se tem informacdes suficientes que permitam responder 0s
guestionamentos levantados relacionados ao problema.

Sob o ponto de vista da abordagem da pesquisa, ela foi classificada como qualitativa,
pois ela tem por objetivo a interpretacdo e analise dos dados que foram coletados através dos
conceitos dos autores.

Sob o ponto de vista dos objetivos o tipo de pesquisa utilizada no artigo € a pesquisa
exploratoria, no qual para Gil (2002), o objetivo da pesquisa exploratdria consiste em dar o
autor maior familiaridade com assunto, para aprimorar as ideias, no que concerne a pesquisa
bibliogréafica.

Sob o ponto de vista da abordagem técnica foi utilizada a pesquisa bibliografica que de
acordo com (Koéche, 2015) é a que desenvolve tentando explicar um problema, utilizando o
conhecimento disponivel a partir das teorias publicada em livros ou obras congéneres. O
presente artigo utilizou dos livros da biblioteca da FASF, concomitante com a biblioteca
virtual da UNISA e ainda contou com auxilio de artigos do portal CAPES no qual permitiram
a obtencdo e analises das contribuicdes de teorias existentes.

Para a realizacdo de tal estudo foram realizadas pesquisas acerca de assuntos

trabalhados por outros autores, suas interpretacfes e analises, e ainda, pesquisas em



16

periddicos que deram direcionamento para entdo assim, realizar comparagfes para realizar a
abordagem do assunto e apresentar as conclusoes.

Na secdo a seguir sera feita a analise dos dados bibliograficos nos quais demonstram a
influencia do desempenho organizacional e o papel do lider para a maximizacao dos alcances
dos objetivos.

3 RESULTADOS E DISCUSSAO

Diante dos estudos apresentados até 0 momento, é possivel compreender a existéncia
de mutua relacdo entre lideranga, comportamento e desempenho organizacional, visto que
consistem nas sinergias das ideias apresentadas, dotadas de estudos baseados em tracos de
lideranca, aspectos de estilos de lideranga e comportamentos individuais que influencia toda a
organizacao.

E importante salientar os estudos de Chiavenato (2012), Maximiano(2010), Escorsin e
Walgir (2017), no qual defendem que a lideranca refere-se a influéncia de individuo sobre o
outro.

Daft (2010) com seus estudos complementa que a lideranca tem a capacidade de
influenciar os individuos para o alcance dos objetivos.

Com a tematica dos estilos de lideranca foi possivel a compreensdo de que a situacéo é
que descreve qual o estilo de lideranca devera ser adotado, defendida por Chiavenato (2012) e
Maximiano (2010)

Contudo diante da analise comportamental foi possivel compreender a relacdo da
mesma com o desempenho, visto que existe uma correlacdo entres os mesmo, no qual
Robbins (2005) salienta que a influencia do comportamento, isto é, as relagdes dos
individuos, seja grupal ou individual afeta 0 desempenho humano dentro das organizagdes.

Assim, é plausivel complementar com base nos estudos de Bergamini e Beraldo (1988,
p.32) e Marras (2011) no qual salientam que a eficiéncia de uma pessoa no desempenho de
uma tarefa depende diretamente da relacdo positiva entre essas trés variaveis: a maneira de ser
ou estilo do individuo, a atividade e o ambiente. Os mesmos apresentam a ideia de que o
desempenho depende de fatores relacionados diretamente com o comportamento do
individuo.

A partir das analises foi possivel verificar que o lider desempenha papel de suma
importancia no que concerne ao desempenho organizacional e que 0 comportamento

organizacional afeta o desempenho, podendo entdo ser controlados pelos lideres, a fim de
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maximizar os indices, permitindo o alcance dos objetivos organizacionais, satisfazendo os
clientes e tornando a empresa competitiva diante do mercado.

Entretanto, faz-se necessario a compreensdo do papel dos lideres no quesito formacéo
individual dos colaboradores, pois assim permite manté-los motivados levando-os a
desempenhar as atividades com zelo e comprometimento, tornado também o alcance dos
objetivos de maneira quantitativa no sentido da maximizacédo e de maneira qualitativa, no

sentido de valor obtido através do esforco executado.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Para o alcance dos objetivos, torna-se necessario que os colaboradores da empresa
unam os esforgos, e umas das perspectivas das organizacdes ¢ a maximizacdo do desempenho
do seu capital humano. Diante dessa premissa, 0 presente trabalho buscou identificar o
seguinte questionamento: como a lideranca influéncia o desempenho dos colaboradores?

A partir da pesquisa bibliografica realizada sobre os temas gestdo de pessoas,
lideranca, estilos de lideranga, comportamento organizacional e desempenho, foi realizado
uma andlise no qual correlaciona os temas citados, no qual pode se comprovar que para que se
tenha o desempenho maximizado necessita-se se ter a compreensdo do comportamento, e
ainda a adequacao da lideranca, no qual o estilo de lideranca a ser adotado sera de acordo com
a situacdo.

Portanto, a partir dessa pesquisa é possivel obter como estdo relacionados a lideranca
sobre o desempenho, e a partir dos estudos permitird se ter um embasamento a cerca de
estudos futuros.

Ressalta-se que a limitacdo do estudo deve-se a auséncia da pesquisa de campo na qual
permitiria ver de perto como esta o funcionamento da atuacdo da lideranca, € como sdo
adotadas as medidas para buscar a maximizacdo do desempenho humano, sendo considerado
um fator que determinam quais sdo as estratégias a serem adotas pra melhorar os processos

para o alcance dos objetivos.
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