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APRESENTACAO

No atual cenario corporativo, a gestdo de pessoas tornou-se um pilar
estratégico indispensavel para o sucesso e a sustentabilidade das
organizagdes. O livro "Gestdo de Pessoas: Carreiras, Lideranca e
Coaching" foi concebido com o objetivo de explorar os desafios e as
oportunidades que permeiam a administragdo de talentos humanos,
oferecendo uma abordagem pratica e tedrica para lideres, gestores e
profissionais interessados em promover transformagdes positivas no
ambiente de trabalho.

Neste livro, os leitores encontrardo uma analise profunda das dindmicas de
lideranca, do desenvolvimento de carreiras ¢ do papel fundamental do
coaching como ferramenta de crescimento individual e organizacional.
Além disso, a obra aborda como a gestdo estratégica de pessoas pode
impulsionar a inovagao, o engajamento e a qualidade de vida no trabalho,
consolidando as empresas como ambientes mais humanos, produtivos e
criativos.

No capitulo I: Gestdo de Pessoas: Andlise do Processo de Formagdo dos
Novos Lideres e o Impacto Causado nas Organizagoes Modernas
Este capitulo introduz os conceitos fundamentais da gestdo de pessoas,

com foco na formag¢ao de novos lideres. Ele investiga como os processos



de lideranca tém evoluido para atender as exigéncias das organizacgdes
modernas, destacando as habilidades e competéncias necessarias para
liderar em tempos de mudancas rapidas e constantes.

Jano capitulo II: Gestdo Estratégica de Pessoas: Motivag¢do, Engajamento
e Qualidade de Vida no Trabalho como Vetores de Crescimento
Organizacional, aqui, exploramos como a motivacdo ¢ 0 engajamento
podem ser elementos transformadores dentro de uma organiza¢do. O
capitulo também apresenta estratégias para promover a qualidade de vida
no trabalho, mostrando como esses fatores contribuem para o
desenvolvimento sustentavel e para o crescimento organizacional.

Em Metodologia e Praxis: Um Estudo sobre Lideranga e Relagoes de
Trabalho, capitulo final do livro, oferece uma andlise detalhada da
intersecao entre teoria e pratica no ambito da lideranga. Através de estudos
de caso e exemplos reais, o leitor serd conduzido a uma reflexao sobre as
relacdes de trabalho e o papel dos lideres na mediacdo de conflitos e na
construcdo de equipes de alto desempenho.

Ao longo desta obra, busca-se ndo apenas informar, mas inspirar os leitores
a aplicarem os conceitos discutidos no seu dia a dia profissional.

Acreditamos que investir na gestdo de pessoas ¢ investir no futuro das



organizagdes e, acima de tudo, na potencializa¢do das pessoas que fazem
delas o que elas sdo.

Seja vocé um gestor experiente, um lider em ascensdo ou um profissional
interessado em aprofundar seus conhecimentos, este livro foi feito para
guid-lo em sua jornada de aprendizado e transformacdo. Bem-vindo ao
universo da Gestdo de Pessoas: Carreiras, Lideranga e Coaching.

Os autores
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CAPITULO 1

GESTAO DE PESSOAS: ,ANALISE DO PROCESSO DE
FORMACAO DOS NOVOS LIDERES E O IMPACTO CAUSADO
NAS ORGANIZACOES MODERNAS

O meio coorporativo moderno tem a competitividade como uma de
suas maiores caracteristicas e tal realidade exige que as organizagdes
passem a ter uma atengdo especial com um dos principais setores de uma
organizagdo: o capital humano. O lider ocupa um espago de destaque
nesse contexto, isso porque ¢ a figura que deve ser exemplar, ou seja,
uma figura de referéncia que deve supervisionar, orientar e ser um
modelo de boa conduta e produtividade.

Caso haja descaso por parte dos ocupantes de cargos elevados
hierarquicamente com a qualidade do ambiente de trabalho onde os
demais funcionarios se encontram, ¢ natural que cres¢a a sensacdo de
desmotivacdo e insatisfacdo em relagdo a empresa em que trabalha. Tais
sensacdes negativas podem interferir diretamente no exercicio das
funcdes desses funcionarios, o que pode prejudicar o faturamento e
funcionamento geral da empresa. Cabe aos gestores a busca por técnicas
e metodologias que contribuam para o bem-estar profissional desse

funciondrio, de modo que ele volte a se sentir motivado e acreditar nos
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objetivos da empresa (ANTUNES, 2000).

E de suma importancia que os aspectos que correspondem aos
fatores psicologicos desses funciondrios sejam levados em conta. Além
de melhorias necessarias ao ambiente fisico, que possam ser identificadas
e sanadas, os aspectos que comprometem a saide mental desses
trabalhadores devem ser igualmente avaliados.

Aliando esses dois aspectos que resultam na melhora material e
imaterial do ambiente de trabalho, a empresa como um todo tende a
apresentar crescimento. Antunes (2000), explica que a grande busca do
ser humano pela melhora de sua qualidade de vida depende, em grande
parte, de fatores que estejam relacionados as suas vivéncias profissionais
e o lugar social em que ocupa. O objetivo central é equiparar todos os
aspectos da vida humana em sociedade, sendo eles o bem-estar do corpo,
da mente, ¢ das relagdes sociais.

A justificativa da escolha do tema que aqui se apresenta esta
baseada nas contribuigdes académicas sobre o tema, como Andrade
(2012) que salienta para o0 modo como as pessoas, na qualidade de
funciondrios, sdo vistas pelas empresas como recursos a serem utilizados.

Isso ¢, sdo meios que podem ser utilizados — de maneiras mais simples
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ou mais complexas — para que se atinjam os objetivos ja estabelecidos
pelos seus idealizadores. No entanto, tal visdo reforca a desqualifica¢ao
desse profissional como ser humano antes de qualquer outra classificag¢ao
em que possa se enquadrar. Mesmo que esteja ocupando um cargo junto
a uma corporagdo, esse funciondrio continua sendo um cidadao e precisa
ter sua integridade fisica e mental, respeitadas e preservadas.

A motivagdo sempre foi um fator de extrema importancia para o
desenvolvimento das atividades do dia a dia de uma empresa. Entretanto,
a mesma se tornou fundamental devido as alteragdes sociais ocorridas
nos ultimos anos, que tornaram o meio corporativo extremamente
competitivo e impassivel a erros.

Devido ao fato de a globalizagdo empresarial ter se instalado no
territorio brasileiro até meados de 2012, as empresas precisam estar
sempre prontas para satisfazer o cliente e manter boas relagdes internas
profissionais, para que possa se consolidar no mercado. Um funcionario
motivado, entrosado com o restante da equipe e ciente de todas as suas
funcdes dentro do ambiente de trabalho, melhora a saude dos negdcios e
tem consequéncias positivas para o faturamento da empresa

(CHIAVENATO, 1999).
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O profissional quando se encontra dentro da empresa, isso &,
quando compreende de forma ampla as suas fungdes, deveres e direitos
dentro daquele ambiente e passa a ser uma engrenagem funcional de todo
0 mecanismo que corresponde a uma empresa, se torna fundamental para
0 sucesso ¢ a consolidagao da mesma no mercado. Mantendo assim as
relacdes profissionais com os demais individuos que compdem o quadro
de funcionarios em estado de pleno funcionamento e também as relagdes
com os clientes e consumidores finais que sao tendidos a fechar negdcios.

As hipoéteses que dao base a presente discussdo estdo relacionadas
com o fato de que a gestdo de pessoas, quando realizada de forma correta,
possui potencial para melhorar e tornar mais produtivo o ambiente de
trabalho, ou seja, podem impactar a organizagdo e a equipe de formas
positivas.

O lider ¢ o elo de mediagao nesse processo, o que justifica a atencao
especial que a sua formacgdo e o seu desempenho devem receber. Isso
porque esse individuo deve ser visto como um exemplo a ser seguido,
uma fonte segura de informagdes e direcionamentos, sendo o seu mal
desempenho um indicativo extremamente negativo para a equipe em

questao.
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O problema de pesquisa do presente trabalho pode ser resumido
pela seguinte questdo: como ocorre a formagdo dos novos lideres nas
organizagdes modernas € como esses processos impactam na gestdo de
pessoas da organizagao?

Logo, o objetivo geral deste trabalho ¢ analisar como o processo de
formacao, capacitagdo e desenvolvimento de habilidades do Lider podem
alavancar os resultados das organizagdes em associagdo a Gestdo de
Pessoas da empresa. Enquanto os objetivos especificos consistem em:
identificar a relagdo entre o nivel de capacitacdo do lider com
determinados indicadores, averiguar a qualidade do clima
organizacional, avaliar o grau de motivagao e nivel de comprometimento
dos membros de uma equipe e relacionar a lideranga com a gestdo de

pessoas e seus impactos organizacionais.
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CAPITULO 2
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CAPITULO 11

GESTAO ESTRATEGICA DE PESSOAS: MOTIVACAO,
ENGAJAMENTO E QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
COMO VETORES DE CRESCIMENTO ORGANIZACIONAL

Sendo o capital humano o medidor do preparo e da qualidade de
producdo dos funciondrios, ¢ extremamente importante que 0s mesmos
se encontrem motivados e engajados para que possam produzir de
maneira saudavel e satisfatéria. Deve ser prioridade das empresas,
demonstrar para seus funcionarios que seus objetivos estdo equiparados,
uma vez que conforme a empresa cresce, esse colaborador pode crescer
também.

A gestdo de pessoas tem por finalidade ndo apenas de gerir
pessoas, mas deve orientd-las quais sdo os melhores procedimentos para
fazer o seu trabalho de uma forma otimizada de resultados financeiros
quanto de clima organizacional e qualidade de vida no trabalho a gestao
de pessoas deve se preocupar com a saude, motivacdo e o

desenvolvimento dos colaboradores dentro da organizagao.

As politicas de gestdo de pessoas desenham as regras com
as quais a empresa pretende administrar seus
colaboradores para atingir os seus objetivos individuais e
os da organizagdo e tem a finalidade de orientar e criar uma

Capitulo 2

Gestao de pessoas: carreiras, lideranga ¢ coaching




linha de atuag@o [...] com base nas politicas de gestao de
pessoas sdo elaborados os procedimentos que servem de
guia para orientar as pessoas no seu trabalho.”(KNAPIK,
2011, p. 57).

Devido as diversas ocorréncias no dia a dia, ¢ fundamental que a
empresa promova capacitagdo e desenvolva seus lideres para que
consigam gerir toda essa diversidade e fazer a gestdo correta de pessoas.
Dentro da gestdo de pessoas ainda existe varias outras metodologias de
gestao que, quando bem aplicadas, trazem resultados satisfatorios para as
organizagoes.

E preciso observar que para que haja uma lideranca efetiva no
ambiente de trabalho, bem como uma comunica¢do saudavel ¢ a
execucao correta das tarefas dispostas, a inteligéncia emocional deve ser
um dos pilares da organizacdo estando altamente ligada a lideranga,
treinamento e a motivagao dos colaboradores.

Apesar de os seres humanos serem categorizados como racionais,
ainda contam com uma infinidade de emogdes que sdo extremamente
complexas e que podem motivar a execugdo de agdes que nem sempre
sdo benéficas para si e para aqueles que convivem com 0s mesmos.

Em busca de controlar essa situacdo, a inteligéncia emocional ¢é

um conceito desenvolvido dentro da psicologia que tem por definicao o
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ensinamento da forma correta ¢ saudavel de lidar com as emog¢des. Como
bem explica Shim (2018), a inteligéncia emocional ndo consiste no
silenciamento de emog¢des, mas sim no desenvolvimento do controle das
mesmas a fim de usalas com objetivos individuais e coletivos benéficos.

Quando fortalecida, a inteligéncia emocional tras diversos
beneficios para os individuos. Nao apenas no tratamento de sofrimentos
emocionais ja consolidados, como também na prevencdo do
desenvolvimento de transtornos, distirbios e até doencas psicologicas de
natureza emocional. De modo que a convivéncia e a socializagdo sdo
facilitadas através do autoconhecimento e da compreensao das sensacdes
e emocdes vividas por terceiros (SHIM, 2018).

Apesar das emogdes serem completamente naturais a existéncia
humana, muitas vezes ndo ha um direcionamento correto da forma como
essas emocgdes devem ser conduzidas. Para Goleman (2015) a maioria
das pessoas que ndo desenvolvem a inteligéncia emocional passa a
desenvolver uma valorizagdo constante de emocdes negativas e toxicas
ao seu desenvolvimento pessoal, profissional e até mesmo de suas
relagdes sociais.

O foco da inteligéncia emocional ¢ ajudar o individuo a controlar
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suas emogdes e fazer com que as mesmas sejam utilizadas para que possa
usar essa energia para atividades positivas e que promovam sua evolugao
em todos os aspectos de sua vida.

Conforme mostra Chiavenato (2005), essa influéncia interpessoal
no processo comunicativo € a devida nog¢ao sobre lideranga. Com isso, €
crucial também discorrer sobre os saberes no que tange a motivagao e
satisfacao do funcionario, marinheiro, soldado, dentre outros.

Por meio de uma boa lideranga, as pessoas sdo influenciadas a
trabalharem entusiasticamente para atingir objetivos organizacionais
comum, ¢ através das atitudes e do carater do lider inspirar e servir de
exemplo, para todas as suas equipes e parceiros.

Para Oliveira e Marinho: “lideranca ¢ o que d4 a uma organizagao
sua visdo e capacidade para transformar essa visdo em realidade”
(OLIVEIRA, MARINHO, 2006, p. 18).

Um bom lider sempre tem uma boa visdo, consegue demonstrar e
passar essa visdo para os funciondrios, mas do que isso consegue
transformar esta visdo em realidade, atingindo junto com suas equipes e

parceiros todas as metas e objetivos planejados da organizacao.
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Ser lider significa ser uma pessoa a servigo de outras, tendo
como satisfagdo pessoal a satisfagdo dos companheiros,
vendo no crescimento e progresso dos seus seguidores o seu
proprio progresso e crescimento, e, no bem-estar de cada um,
o seu proprio bem-estar” (OLIVEIRA; MARINHO. 2006, p.
21).

Ser lider é promover crescimento e progresso da sua equipe, € se
preocupar com a qualidade de vida e com o bem-estar de todos. E

Chiavenato define lideranga como (2014, p. 436):

Uma influéncia interpessoal exercida em uma dada
situagdo e dirigida por meio do processo de comunicagdo
humana para a consecugdo de um ou mais objetivos
especificos. Os elementos que caracterizam a lideranca
sdo, portanto, quatro: a influéncia, a situacdo, a
comunicagdo, ¢ os objetivos. Ou seja, a influéncia, em
determinada situag@o, exercida por meio da comunicagao,
visa os objetivos a serem alcangcados (CHIAVENATO,
2014, p. 436).

Lideranca ¢ uma forma de influenciar os funcionarios e equipes a
atingirem seus determinados objetivos, a comunicac¢ao ¢ uma ferramenta
importante nesse processo, quando passada de forma assertiva para seus
funcionarios, se obtém os resultados esperados.

Sendo assim, o problema de pesquisa do presente artigo pode ser
resumido pela seguinte questdo: como ocorre o treinamento dos lideres
que sdo responsaveis pelo gerenciamento das equipes de funcionarios das
organizagoes brasileiras e qual a efetividade do mesmo?

Logo, o objetivo geral deste artigo ¢ analisar como o processo de
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formagao, capacitagdo e desenvolvimento de habilidades do Lider podem
alavancar os resultados das organizagdes.

Enquanto os objetivos especificos consistem em: Identificar a
relagdo entre o nivel de capacitagio do lider com determinados
indicadores; averiguar a qualidade do clima organizacional; avaliar o
grau de motivacdo e nivel de comprometimento dos membros de uma
equipe; relacionar a lideranga com os resultados da empresa na percepgao
dos colaboradores; tragar competéncia que a lideranga possa buscar para
obter resultados de exceléncia; e identificar as diferentes formas de
capacitagdo e sua relagdo com o desenvolvimento da lideranca.

Dessa forma, podemos definir que a delimitagdo do estudo esta
voltada para o ambiente corporativo brasileiro moderno e as novas
metodologias de gestdo de pessoas que sdo desenvolvidas e
implementadas, tendo como foco o processo de formagdo de novos

lideres e as acdes de motivagdo em ambiente organizacional.
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CAPITULO 3

METODOLOGIA E PRAXIS:UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA E
RELACOES DE TRABALHO




CAPITULO III

METODOLOGIA E PRAXIS:UM ESTUDO SOBRE LIDERANCA
E RELACOES DE TRABALHO

A metodologia dos estudos académicos deve ser selecionada de
acordo com o tipo, os objetivos e os materiais que serdo utilizados pelos
autores.

Andlises empiricas e qualitativas, ou seja, que realizam andlises de
objetos de estudo devem compreender em uma metodologia de
identificacdo, organizacdo e utilizacdo dos dados coletados para a
pesquisa, sempre analisando as amostras, variaveis e hipoteses do estudo.

Levando em consideragdo o carater exploratdrio do estudo que aqui
se apresenta, a metodologia de pesquisa utilizada pode ser considerada
alinhada aos objetivos de pesquisa e aos materiais utilizados para viabilizar
estd producdo académica.

A tipologia textual utilizada para a realizacdo desta producdo ¢
descritiva e visa realizar a explicacdo e exemplificacdo dos temas em
questdo, no caso: a formacdo de novo lideres dentro do contexto
organizacional moderno no Rio Grande do Sul.

Como bem coloca Godoy (1995), a pesquisa qualitativa deve

atender a alguns critérios para que seja corretamente categorizada. Por
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exemplo, deve ser, primordialmente, descritiva. Isso ¢, deve descrever os
fatos e aspectos conceituais envolvidos no tema da pesquisa. Bem como
também ¢ possivel observar que os dados coletados ndo podem ser
quantificados, isso €, ndo se tratam de numerologia simbolicas, mas sim a
analise de ideias, vivéncias, opinides e acdes das partes envolvidas, como
no caso da presente pesquisa: lideres e liderados que realizam as suas
funcdes em organizacdes que se localizam no Rio Grande do Sul.

Devido a sua condi¢do singular, ou seja, cada individuo utilizado
como objeto de estudo apresenta uma resposta diferente, se torna
necessario que esses dados sejam analisados de forma individual, sendo
que cada um deles apresenta uma perspectiva diferente para uma realidade
igual ou similar.

Finalizando assim, com o processo de andlise e apresentagcdo dos
resultados obtidos com cada uma das contribuicdes humanas para a
pesquisa qualitativa da produ¢do académica, tendo a sua importancia
altamente associada a parte pratica das teorias apresentadas nas pesquisas
que se formulam.

A populagdo do presente estudo contou com 15 individuos, do

género feminino e masculino, que ocupam cargas de lideranca e de
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liderados, dentro das organizagdes modernas. Ao todo, o questionario
contou com 15 respostas como amostra. Os colaboradores foram
submetidos a questiondrios semiestruturados através da plataforma
“Google Forms” com 10 perguntas, sendo elas de multipla escolha e
dissertativas, que visam possibilitar a anélise qualitativa e quantitativa dos
resultados obtidos.

As relagdes de trabalho sdo uma das principais bases da vida em
sociedade como conhecemos, e por isso uma das expectativas mais
recorrentes € que se possa encontrar satisfacdo e felicidade na ocupacao
que sera realizada. Tais motivagdes tem uma origem muito antiga, estudos
apontam uma grande frase de um dos maiores pensadores e filosofos da

Antiguidade, Confucio que uma vez, supostamente, disse:
“trabalhe com o que ama e nunca mais terd que trabalhar”. Ou seja,
escolhendo uma profissdo que seja de fato o que se tem talento, o trabalho
ndo seria um martir ¢ sim um processo de evolugdo que resulta em uma
grande satisfacdo que também pode ser chamada de felicidade na funcao
(GONZAGA; CARMO, 2018).

O primeiro fato observado na presente pesquisa e os seus resultados

apresentados foi a idade dos entrevistados. 54,2% dos mesmos possui entre
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25 e 35 anos, enquanto 22,9% idades entre 35 e 45 anos, 12,5% 45 anos
ou mais e apenas 10,4% com idades entre os 18 e 25 anos. Demonstrando
que o perfil profissional dos colaboradores costuma estar no fim da
juventude e no inicia de sua meia idade, muitas vezes ja com a graduagao
completa e com experiéncias profissionais anteriores em sua bagagem.

Enquanto isso, a questdo relacionada ao género que ocupa o
segundo lugar no questiondrio elaborado demonstra resultados mais
equilibrados, onde 52,1% dos integrantes da pesquisa sdo do sexo
masculino € 47,9% do sexo feminino. Ndo sendo identificado nenhum
participante que ndo se identifique com nenhum dos géneros
tradicionalmente colocados socialmente.

Percebeu-se que seria pertinente questionar os integrantes da
pesquisa sobre sua experiéncia profissional na fungdo que ocupam, sendo
essa a terceira questao do questiondrio, ndo levando em consideracdo como
influente direto dos resultados as experiéncias profissionais passadas.

As op¢des eram: menos de cinco anos, menos de dez anos, menos
de vinte anos ou vinte anos ou mais na mesma ocupagdo, onde o0s

resultados podem ser visualizados no grafico abaixo, ja computados:
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@ Menos de cinco anos
@ Menos de dez anos
> Menos de vinte anos
@ Vinte anos ou mais

Grafico 1 — Tempo dos integrantes da pesquisa na funcdo FONTE:
Pesquisadora (2020)

A fim de identificar um comportamento de resposta padrio entre
os resultados obtidos, a quarta questdo perguntava aos entrevistados se
suas fungdes profissionais atuais poderiam ser classificadas como de
“lideran¢a” ou como “liderados”, onde 66,7% sdo liderados e apenas
33,3% lideres. Logo, ¢ preciso que haja a compreensdo de que uma boa
parte das respostas aqui tidas como resultados obtidos sdo derivados da
visdo de colaboradores que se encontram na qualificagdo de subalternos,
ou seja, que sdo liderados por outro terceiro e podem ter essas vivencias
como grande influenciadora de suas opinides e opcdes selecionadas.

A quinta questdo dizia respeito ao clima organizacional na unidade

em que os entrevistados atuam profissionalmente.
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@® Otimo
@® Bom

@ Regular
@ Ruim

Grafico 2 — Clima Organizacional FONTE: Pesquisadora (2020)

A maioria dos integrantes da pesquisa, 47,9% exatamente,
classificaram o clima organizacional de suas empresas como bom. 37,5%
classificaram como o6timo e apenas 14,6% como regular. Nenhum
individuo assinalou que acredita que o clima organizacional de suas
empresas seja ruim. Souza (2017) discorre que o clima organizacional
dentro das organizagdes modernas depende de uma série de fatores que
incluem a postura dos gestores, administradores, dos valores e visdes da
empresa como um todo, e possuem impactos diretos na qualidade de vida
no trabalho.

Ja o grafico que se apresenta a seguir, que corresponde a sexta
questdo, diz respeito a motivagao dos funciondrios, buscando identificar o

quanto a organizacao para qual os integrantes da pesquisa prestam servigos

Capitulo 3

Gestdo de pessoas: carreiras, lideranca e coaching




se esforcam para manter a qualidade de vida elevada e a motivagdo dos
seus funcionarios, mais uma vez com o objetivo de identificar se essa
informagao influéncia nas respostas obtidas de forma geral:

@® Sim

® Nao

) Asvezes

Grafico 3 — Motivacdo Organizacional FONTE: Pesquisadora (2020)

Como pode ser observado, 50% dos entrevistados coloca que sim,
a empresa para a qual trabalham destinam esfor¢os para manter a
motivacdo de seus funcionarios, enquanto 43,8% colocam que isso s6
ocorre as vezes € 6,3% afirmam que ndo, ndo se sentem motivados e nao
ha esforcos da organizagdo para mudar essa realidade. Porto e Bretzke
(2019) explicam que a motivacdo estd diretamente relacionada ao clima
organizacional, quanto mais motivados estiverem os colaboradores,
melhor seria o clima organizacional da empresa.

Em relacdo as opinides dos questionados no que diz respeito a
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lideranca dentro das organizacdes, sua aplicacdo, efetividade e as
implicagdes causadas no ambiente de trabalho a questdo sete apresenta os
seguintes resultados:

Grafico 04 — Liderancga organizacional

® Sim

@ Nao
@ Asvezes

FONTE: Pesquisadora (2020)

Os resultados colocam que 62,5% dos entrevistados alegam
acreditar que a lideranga de suas equipes ¢ eficaz e cumpre com as suas
fungdes, enquanto 29,2% classificam que isso ocorre apenas as vezes €
8,3% colocam que isso nao ocorre. Borges et. al., (2018) coloca que o bom
desempenho do lider também causa impactos diretos no clima
organizacional das empresas modernas.

Ao serem questionados sobre “vocé acredita que existe uma relagao
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entre a capacitacao da equipe e as acdes de lideranca realizadas?” na oitava
questdo. Em sua maioria, as respostas 15 respostas foram positivas,
mediantes explicagdes que estavam em torno da crenga de que quanto
maior for o nivel de instru¢do e capacidade de influéncia do lider, melhor
se sairia a equipe, bem como a forma como esse profissional conduz sua
equipe € o que dita a performance da mesma e até mesmo a sua escolha de
agir como uma chefe ou como um lider influenciam na execucdo das
tarefas da equipe. Apenas um dos entrevistados respondeu de forma
negativa, sob a justificativa de que ¢ o funcionario quem deve buscar por
instrucdo através de capacitacao profissional (BORGES, et. al., 2018).

A nona questdo era voltada para uma perspectiva particular e
questionava os integrantes do estudo sobre a sua vontade, pessoal, de
assumir um cargo de lideranga em algum momento de suas carreiras. 92%
alegaram que sim, possuem tal vontade e apenas 8% assinalaram que ndo
possuem tal ambicdo. Por fim, a décima questdo era voltada para a gestao
de pessoas dentro da organizacdo para a qual prestam servicos, onde 61%
alegaram conseguir identificar boas iniciativas de gestdo de pessoas € 0s
outros 39% colocam que ndo sdo capazes de pontuar nenhuma iniciativa

de suas empresas nessa area de gestao.
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Logo, ¢ possivel compreender que para a grande parte dos
questionados, o clima organizacional e a atuacdo do lider sdo fundamentais
para a formacdo de um ambiente de trabalho saudavel e impacta no
processo de gestdo de pessoas da organizacdo em questao.

A pesquisa aqui apresentada teve como objetivo demonstrar os
impactos da formacao dos novos lideres nos resultados das organizagdes
modernas, partindo do principio de que a atuagdo desses lideres ¢
fundamental para a manuten¢do de um clima organizacional favoravel ao
desenvolvimento dos colaboradores como individuos e como
profissionais, prezando pelo respeito e pela prote¢do da integridade fisica

e mental de todos os envolvidos.
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CONCLUSAO




O impacto social e a relevancia do presente estudo estao relacionadas
ao fato de que a atividade profissional de um individuo ¢ um dos pilares
de sua vida em sociedade, bem como possui potencial para definir varios
aspectos de sua vida, influéncias nas relagdes interpessoais € no seu
desenvolvimento pessoal.

Logo, ¢ preciso que essa seja uma area de grande atencdo por parte

das organizagdes, dos funciondrios, das equipes de saude mental e
da sociedade como um todo. Tal realidade deriva do fato de que sdo
milhdes de pessoas por ano que adoecem e desenvolvem transtornos por
ambientes de trabalho toxicos e de baixa qualidade, onde a lideranga ¢
autoritaria e a comunicacao ¢ ineficaz.

Os dados coletados na pesquisa, tanto a de ordem tedrica como o
estudo de caso desenvolvido apontam para a forma como o lider ocupa um
papel de destaque no meio coorporativo, principalmente na nova industria.
Tal realidade se deve ao fato de as atividades profissionais que costumam
serem realizadas nesses setores serem altamente complexas e exigirem um

alto nivel de treinamento ¢ instrugao.
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