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O PAPEL DO LIDER NA CRIACAO DE UMA CULTURA
ORGANIZACIONAL INOVADORA

Karina Rodrigues Andrade?!
Taiz Livramento Santiago?
Aline Gomes Lopes Pinheiro®

Resumo

O papel do lider é de fundamental importancia nas organizac6es. O objetivo geral do presente artigo
verificar tipologias de lideranca por meio do levantamento bibliografico. Para consolidar esta
abordagem, foi avaliado o impacto do lider nos resultados da organizacdo. Para alcancar o objetivo,
foram estudadas as definicdes a diferenca entre chefe e lider, além de analisar se os colaboradores se
motivam com os tratamentos diferenciados pela diferenca. O trabalho aponta algumas teorias sobre
lideranca e avalia a influéncia da motivacdo na vida das pessoas. Justifica-se como relevancia deste
artigo, a definicdo de lideranga, a importancia do lider nas organizac@es e a sua influéncia diante dos
liderados e avaliando as melhores formas de se liderar uma equipe. As fontes bibliograficas buscadas
foram llivros e sites, logo, estes sdo os instrumentos de pesquisa. Considera-se fundamental a
importancia que os lideres exercem nas organizac@es, garantindo o seu sucesso.

Palavras-chave: Colaboradores. Lideranca. Motivagdo. Organizacdo. Perfil do Lider.

1 INTRODUCAO

A cultura organizacional € um dos pilares fundamentais que sustentam o desempenho
e a inovacdo de uma empresa. Nesse contexto, o papel do lider se torna crucial, pois ele é
responsavel por moldar e perpetuar essa cultura. Um lider eficaz ndo apenas orienta suas
equipes, mas também inspira e facilita um ambiente propicio a criatividade e a
experimentacdo. Este ensaio argumentativo explora como a lideranga ativa e comprometida
é essencial para a formacdo de uma cultura organizacional inovadora.

O papel do lider tem vaérias diretrizes e cada uma delas apresenta-se como desafio
diario que o lider precisa assumir. As principais responsabilidades sdo: cuidar da

comunicacdo interna, criar medidas de motivacdo, estabelecer estratégias de atracdo e
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retencdo de talentos, mediar conflitos internos, oferecer feedbacks continuos e ser uma ponte
entre empregado e empregador.

A pergunta problematica é a seguinte: Qual a importancia do papel do lider na criagdo
de uma cultura organizacional inovadora?

A justificativa do trabalho é o papel do lider na criagcdo de uma cultura organizacional
inovadora é multifacetado e de extrema importancia. Ao inspirar suas equipes, promover a
seguranca para errar, estimular a colaboragéo, disponibilizar recursos adequados e fomentar
um ambiente de feedback e reconhecimento, os lideres ndo apenas potencializam a inovacéo,
mas também transformam suas organizagcdes em entidades adaptaveis e resilientes. Em um
mundo em constante mudanca, a capacidade de inovar é essencial, e cabe ao lider guiar essa
jornada transformadora.

Nesse sentido, o objetivo geral do presente artigo foi verificar tipologias de lideranca
por meio do levantamento bibliografico, a fim de se chegar a uma definicdo mais precisa do
melhor modelo de atuacdo dos lideres. Como problema, avaliaremos o impacto dos lideres
que adotam perfil autoritario e unilateral nas organizagoes.

Os objetivos especificos foram definir a diferenca entre chefe e lider; analisar se os
colaboradores se motivam com os tratamentos diferenciados pela diferenca; apontar algumas

teorias sobre lideranca e avaliar a influéncia da motivacdo na vida das pessoas.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA OU REVISAO DA LITERATURA

2.1. CONCEITOS DE LIDERANCA

De acordo com Chiavenato (2005, p. 184), a lideranca tem como caracteristica ser um
método de influéncia entre pessoas. Ainda no século XXI, apesar de varias conceitos
existentes, a pratica da lideranca, ou seja, ser lider é direcionar e influenciar atividades em
grupos, transformando-os em uma equipe que, de forma ética e positiva, alcancem o0s
resultados da organizacao.

Segundo Robbins (2005, p. 258), “definimos lideranca como a capacidade de
influenciar um grupo para alcangar metas”. Para Hunter (2004, p. 25), “a lideranca & um dos
pilares fundamentais para o sucesso de qualquer organizagdo. Em um mundo em constante
mudanca, onde a inovacdo se torna cada vez mais essencial para a sobrevivéncia e

crescimento das empresas, o papel do lider assume uma nova dimensdo”. Além disso, a



comunicacdo aberta e eficaz € decisiva para a construcdo de uma cultura organizacional
inovadora.

Lideres que promovem um ambiente de didlogo e feedback incentivam os
colaboradores a compartilhar suas ideias e preocupagdes. Esse fluxo de informagdes nédo
apenas fortalece a confianca entre os membros da equipe, mas também permite que novas
perspectivas sejam consideradas na tomada de decisdes. Quando os colaboradores sentem
que suas vozes sao ouvidas e valorizadas, ha um aumento significativo na disposicdo para
arriscar e inovar. Assim, a lideranca deve estar atenta a criar espagos onde a comunicacao
flua livremente, seja por meio de reunides regulares, plataformas de feedback ou até mesmo
pela promocao de um clima organizacional inclusivo. (Hunter, 2004, p. 25).

Para Robbins (2005, p. 258), a partir do final da 22 grande guerra, acreditava-se que
os lideres ja nasciam com o dom de liderar e que j& possuiam tragcos de personalidade, que
eram associados ao perfil de lideranca. S&o eles: o desejo de liderar, a honestidade,
inteligéncia, ambic&o e energia, além do conhecimento técnico e integridade. (Robbins 2005,
p. 258).

Com o passar do tempo, a pesquisa e literatura sobre lideres organizacionais
evoluiram. As teorias que se baseavam em tracos e caracteristicas pessoais chegaram a
abordagem situacional ou contingencial, propondo a flexibilidade e adaptacdo para a
lideranca. Segundo Bergamini (1994), os estudos sobre o tema caminham das teorias mais
simples, permitindo buscas mais complexas, que as transformem em teorias mais ricas
e completas. A seguir, serdo abordadas algumas das principais teorias sobre lideranca.
(Bergamini, 1994).

2.2. TEORIA DOS TRAGOS DE PERSONALIDADE

Até a década de 1940, acreditava-se que lideres possuiam caracteristicas especificas
que os diferenciavam, como tracos fisicos, intelectuais e sociais. Esse enfoque, conhecido
como Teoria dos Tracos de Personalidade, propunha que aqueles com tais caracteristicas
seriam naturalmente lideres. No entanto, observou-se que pessoas com tracos similares
podiam ter estilos de lideranca muito distintos, levando a teoria ao descrédito (Hunter, 2004,
p. 25).

Apesar disso, a Teoria dos Tracos trouxe contribuicGes importantes a psicologia,
como o modelo "Big Five", que classifica tracos de personalidade em Abertura a Experiéncia,

Conscienciosidade, Extroversdo, Amabilidade e Neuroticismo. Esse modelo oferece um



entendimento sistemético e mensuravel da personalidade humana, com aplica¢fes em varias
areas (Hunter, 2004, p. 25).

Por outro lado, o enfoque em tracos fixos € limitado. A psicologia contemporanea
reconhece que o comportamento humano é dindmico, influenciado pelo contexto e pelas
interacdes sociais. Tragos como extroversao podem variar conforme a situacéo, evidenciando
a flexibilidade comportamental que a teoria original ndo contempla adequadamente
(Chiavenato, 2005, p. 184).

2.3. TEORIA DOS ESTILOS DE LIDERANCA

A Teoria dos Estilos de Lideranca, destacada entre as décadas de 1930 e 1960, sugere
que o estilo do lider impacta o desempenho e a satisfagdo dos colaboradores, oferecendo uma
base importante para a compreensdo do fendmeno da lideranca, mas também apresenta
limitacbes (Chiavenato, 2005, p. 184). Os estilos mais conhecidos incluem a lideranca
autocratica, democrética, laissez-faire, transformacional e transacional, cada um influenciando
a dindmica do grupo e o desempenho organizacional.

A lideranca autocrética pode ser eficaz em situacdes que exigem decisGes rapidas, mas
pode desmotivar a equipe. Por outro lado, a lideranca democratica estimula a participacéo e a
colaboracédo, aumentando a motivacédo dos colaboradores. A lideranca transformacional inspira
a equipe a alcancar propositos maiores, enquanto a transacional se baseia em recompensas e
punicdes, sendo mais adequada para tarefas repetitivas.

Dessa forma, ndo ha um estilo de lideranca universalmente superior; a eficacia de cada
um depende do contexto, das caracteristicas da equipe e dos objetivos organizacionais. Um lider
eficaz deve ser flexivel e capaz de transitar entre diferentes estilos conforme as necessidades de

sua equipe (Chiavenato, 2005, p. 184).

2.4NOVOS ESTILOS DE LIDERANCA
A dindmica do mundo moderno requer transformacdes constantes nas praticas de
lideranca. O surgimento de novos estilos de lideranca reflete mudancas sociais, culturais e
tecnoldgicas, que exigem uma abordagem mais inclusiva e adaptativa. Em um cenario
marcado pela diversidade e inovacdo, grandes lideres tém se destacado por adotarem estilos
que priorizam a colaboragdo, a empatia e a responsabilidade social. Assim, € fundamental
refletir sobre a relevancia desses novos estilos de lideranca, seus exemplos concretos na

atualidade e suas contribuicGes para o ambiente organizacional. (NADIELLA, 2019).



Um dos estilos de lideranca que ganhou destaque nos Gltimos anos € a lideranga
transformacional, que busca inspirar e motivar as equipes a alcangar um proposito maior.
Lideres como Satya Nadella, CEO da Microsoft, exemplificam essa nova abordagem ao
enfatizar a importancia de uma cultura organizacional inclusiva e baseada em aprendizagem
continua. Em suas palavras, "A empatia é fundamental para a inovagdo," ressaltando como
compreendé-los e apoia-los é crucial para o desenvolvimento de novos produtos e servicos
(NADIELLA, 2019). Isso demonstra que a transformagdo de uma empresa muitas vezes
comeca pelo proprio mindset do lider, que deve ser capaz de fomentar um ambiente
colaborativo. (NADIELLA, 2019).

Outra figura emblemética nesse contexto é Indra Nooyi, ex-CEO da PepsiCo. Nooyi
é frequentemente citada como um exemplo de lideranca sustentdvel e socialmente
responsavel. Ela enfatiza a importancia de que os lideres pensem além do lucro, apontando
que "os negocios devem ser uma forca para o bem™ (NOOY|, 2018). Essa visao propde que
as empresas ndo devem apenas se preocupar com agdes para maximizar lucros, mas também
com acdes que beneficiem a sociedade e o meio ambiente, alinhando assim os interesses
corporativos com os interesses sociais. (NOOYI, 2018).

Ademais, com o advento da tecnologia e da digitalizacdo, a lideranga digital tornou-
se essencial. Lideres como Sundar Pichai, CEO do Google, demonstram como os lideres
contemporaneos precisam ser adeptos da tecnologia e promover a digitalizacdo no ambiente
de trabalho. Pichai acredita que "a criatividade e a tecnologia podem mudar o0 mundo,"” o que
reforca a ideia de que a lideranca atual deve ser capaz de mesclar inovacao tecnolégica com
um espirito humano (PICHAI, 2020).

Outro ponto a ser destacado é a emergéncia da lideranca adaptativa, que se mostra
crucial em tempos de crise, como no caso da pandemia de COVID-19. Lideres que
demonstraram agilidade e flexibilidade, como Mary Barra, CEO da General Motors, foram
capazes de repensar estratégias em tempo real, reconhecendo a importancia de se adaptar
rapidamente as circunstancias. Barra afirmou que "a capacidade de adaptacdo é o que
distingue os lideres que triunfam daqueles que falham," enfatizando a importancia de uma
lideranca que se ajusta as mudancas inesperadas (BARRA, 2020).

Esses novos estilos de lideranca também dialogam com o conceito de lideranca
inclusiva, que procura envolver todos os membros da equipe, respeitando e valorizando a
diversidade. Rosalind Brewer, CEO da Walgreens Boots Alliance, é um exemplo notavel,

que defende que "a diversidade é uma responsabilidade explicita dos lideres" (BREWER,



2021). A inclusdo ndo apenas melhora o ambiente de trabalho, mas também se reflete em
melhores resultados financeiros e inovacéo. " (BREWER, 2021).

Além disso, o papel dos lideres contemporaneos é também essencial na promocao
de um equilibrio entre vida profissional e pessoal. Com o aumento do trabalho remoto e a
busca por bem-estar, lideres que reconhecem a importancia desse equilibrio, como Arianna
Huffington, fundadora da Thrive Global, tém se destacado. Ela argumenta que "a verdadeira
lideranca comega com a autoreflex&@o e o cuidado consigo mesmo™ (HUFFINGTON, 2016),
mostrando que um lider saudavel pode inspirar equipes inteiras a priorizarem seu bem-estar.

E inegavel que os novos estilos de lideranca estdo moldando o futuro das
organizag0es, promovendo ambientes de trabalho mais inovadores, colaborativos e
socialmente responsaveis. No entanto, € crucial que esses lideres continuem se
desenvolvendo e se adaptando as mudancas, utilizando a inteligéncia emocional e as
habilidades interpessoais como pilares de sua pratica. A adocdo dessas abordagens nao
apenas possibilita um ambiente de trabalho mais saudavel, mas também contribui para o
crescimento sustentdvel das organizacbes em um mundo cada vez mais complexo.
(HUFFINGTON, 2016).

Portanto, ao explorar o potencial dos novos estilos de liderangca, como a lideranca
transformacional, digital, adaptativa e inclusiva, é possivel observar uma distancia
significativa dos modelos tradicionais que predominavam anteriormente. Estes novos
paradigmas ndo apenas refletem a diversidade do ambiente contemporaneo, mas também
promovem uma responsabilidade social maior entre os lideres. Portanto, lideres que se
empenham em adotar essas praticas certamente estardo mais bem equipados para enfrentar
os desafios futuros e deixar um legado significativo tanto em suas organizac6es quanto na
sociedade. (HUFFINGTON, 2016).

2.5. TEORIA Xe Y

Conceitos criados pelo professor e economista americano Douglas McGregor, que
auxiliam nas relagdes entre as organizages e seus trabalhadores e contribuem com as demais
teorias sobre lideranca. O economista ainda afirma que, na teoria X, encontram-se de acordo
com a percepcao da gestdo os colaboradores considerados irresponsaveis e preguicosos, que
detestam o trabalho e que precisam de ordens superiores e/ou ameacas para desenvolverem
suas atividades e atingirem as metas. Na teoria Y, 0 autor refere-se aos colaboradores que, na

percepcdo da gestdo, sdo considerados responsaveis, conscientes, criativos, gostam de se



esforcar e dar o seu melhor nos resultados da empresa, tendo também, participacdo nas
tomadas de decisdes. (Chiavenato, 1992, p. 146).

Tendo em vista as teorias citadas acima, o fator-chave para o sucesso da organizagéo
é a motivacdo. Chiavenato (1992, p. 146) afirma que as empresas precisam de lideres em
todos os niveis, para que se alcance os melhores resultados. O lider tem como dever incentivar
0 envolvimento de todos da equipe, para que compreendam a sua importancia na organizagédo
e ser o facilitador, valorizando seus funcionarios como parceiros, usando suas habilidades no
envolvimento de todos no processo e mostrar que a principal ferramenta gerencial no convivio
com pessoas € a lideranca. (Chiavenato, 1992, p. 146).

Os colaboradores precisam se sentir satisfeitos e importantes para as organizagoes e,
para que essas necessidades sejam atendidas, ele precisa ser motivado pelo seu lider. Entender
as necessidades dos seus colaboradores, trabalhando a Inteligéncia Emocional, faz com que
se conheca melhor a sua equipe e, juntos e realizados, para que alcancem as metas e objetivos
da empresa. Para que se aconteca esse processo, € preciso ter o conhecimento sobre lideranca
e suas diversas areas, tratando da importancia de motivar suas equipes.

Cortinhas (2014) menciona que a satisfacdo no trabalho estd relacionada a uma
resposta emocional acerca de uma situacdo do trabalho, relacionando em muitos casos, com
0 exceder da expectativa, ou seja, trata-se de um positivo estado emocional que é resultante
de uma avaliagdo afetiva/cognitiva de uma vivéncia no local de trabalho.

Atualmente existem diversos cursos de capacitacdo para liderancas e motivacoes.
Esses deveriam ser obrigatorios nas empresas, uma vez que € necessidade de todos e que, ao

serem atendidas, trazem retornos positivos para a prépria organizacao.

2.6. 0 PAPEL E A IMPORTANCIA DO LIDER

Para que a organizacao consiga se desenvolver e conquistar seu espaco almejado, é
de suprema importancia a participacdo dos seus colaboradores, que sdo a “alma do negécio”.
Seja participando de todo o processo de crescimento, sugerindo ideias, opiniGes, melhorias e
criticas, cabe ao lider motivar a sua equipe, para que juntos colaborem para a obtencao de
grandes resultados (Chiavenato, 1992, p. 146).

O lider precisa ser o reflexo de um bom profissional, se comprometendo com as
responsabilidades designadas e com o seu papel na empresa e, em muitas vezes, se tornam
exemplos para seus colaboradores que se espelham neles. Ele é participante do processo e
trata a todos como uma equipe, compartilhando as responsabilidades pelo sucesso ou pelo

fracasso nos resultados. Um bom lider precisa conhecer cada um de seus subordinados, para



que compreenda as suas necessidades e consiga atendé-las para torna-los motivados
beneficiando a si mesmo, & equipe e a organiza¢do como um todo (Robbins, 2005, p. 258).

O reflexo de uma ma lideranca gera auséncia de credibilidade e confianga por parte
dos liderados diante do seu lider. Nao saber conduzir a equipe, muitas vezes por falta de
conhecimento na area de lideranca e dialogo, faz com que ndo se chegue ao resultado
esperado. Muitos conflitos podem existir diante desses resultados ndo satisfatérios e torna os
funcionarios ainda mais desmotivados por ndo saberem qual o seu papel dentro da empresa.
(Chiavenato, 1992, p. 146).

As pessoas sempre estdo em busca de maneiras para atingirem seus objetivos e as suas
diversas necessidades existentes, portanto, é dever do lider ter conhecimentos dessas
situacOes para que solucione essas dificuldades, visando obter as metas propostas. Ser lider €

ser 0 agente motivador das organizagdes (Hunter, 2004, p. 25).

2.7. INTELIGENCIA EMOCIONAL

A Inteligéncia Emocional (IE) tem como objetivo estudar a mente e 0 comportamento
humano, sendo entdo pesquisada por psicélogos desde a década de 80, mas, apenas em 1990,
foi publicado um artigo fazendo a divulgacdo do tema. Somente em 1995 foi redefinido o que
é ser inteligente, através de Goleman (2001, p. 337) que publicou um livro falando sobre o
assunto.

Goleman (2001, p. 337) define a IE como: [...] “capacidade de identificar nossos
proprios sentimentos e os dos outros, de motivar a nés mesmos e de gerenciar bem as
emocOes dentro de nés e em nossos relacionamentos”. Através da definicdo do autor,
conseguimos constatar que a |E é a capacidade de administrar as emocdes, saber lidar com
elas para beneficio pessoal, saber conviver com pessoas de forma harmoniosa e que
consequentemente, traz resultados positivos. Existem cinco habilidades emocionais que 0s
componentes da IE devem possuir: autopercepcao, autorregulamentacdo, motivacdo, empatia
e as habilidades sociais.

Segundo Goleman (2001, p. 335) [...] “a medida que mudam as caracteristicas do
mundo do trabalho, essas capacidades humanas podem nos ajudar ndo s6 a competir, como
também a alimentar nossa capacidade de ter prazer, até mesmo alegria, em nosso trabalho.”
Quando se trata de clima organizacional, a Inteligéncia Emocional tem uma contribuicéo
muito importante para as empresas, pois tem como resultado o aumento de produtividade e a
satisfagdo dos colaboradores. E o beneficio é que a IE pode ser desenvolvida trabalhando os

pontos emocionais fracos e 0s comportamentais que possam prejudicar o seu desempenho.



O autor refere-se a importancia das competéncias emocionais, que esta cada vez mais
essencial para se tornar excelente nos empregos, ja que as empresas estdo cobrando cada vez
mais essa exceléncia. A inteligéncia emocional no ambiente de trabalho tem sido uma das
competéncias mais demandadas pelas empresas atualmente, principalmente quando as tarefas

sdo mais repetitivas e rotineiras. Na figura 1, pode-se observar oito licbes sobre IE.

Fig_]ura 1 — 8 licOes sobre a Intelig_:]éncia Emocional

€@ 1BERDROLA

8 licoes sobrea
INTELIGENCIA EMOCIONAL

A Inteligéncia nao é s6 ------ .
raclonal, também & A
emoclonal. E ambas

Interagem para construir a

nossa vida.

e Alnteligéncia emocional &

¢ determinante no sucesso
académico. Gragas, por
exemplo, & capacidade para
gerenclar 0 fracassos.

As emogbes sao poderosas --.-.- Cnalt it oeenee A lideranga positiva, propria
e dominar as negativas, por da Intellgéncia emocional,
exemplo, faz parte da consiste em persuadir os
inteligéncia emocional. demais para construlr um
objetivo comum.

As pessoas que controlam 0§ «««--- g ' " Meseenn 0 autodominio O autodominio
habitos da sua mente e tém exige autorrequiacdo e a
habllidades emocionais sao Inteligéncia emocional

mais propensas a terem determinante para conseguir isto
uma boa vida. e conhecer-se a Si mesmo.

Tavaene A Inteligéncia emocional &
fundamental para a nossa
vida soclal pols facilita as
relacdes com as demalis
pessoas.

A Inteligéncia emocional «----- £
infiul favoravelmente na
nossa sadde. Por exemplo,
a0 saber assimilar as
emocoes perturbadoras.

Fonte: Iberdrola, 2024.

2.8. MOTIVACAO

A motivacdo é uma forca interior que pode se modificar a cada momento e influenciar
nos objetivos de um individuo. Para Engelmann (2010), a motivacédo é definida como o que
direciona o individuo a praticar certa atitude ou conduta e, perante uma determinada situacéo,
ter uma iniciativa ou acdo. A motivacdo caracteriza-se por uma razdo que impulsiona 0s
individuos na busca de um objetivo, associada diretamente ao comportamento das pessoas
por conceder a energia necessaria para praticar a acao e alcangar suas metas.

A motivagdo dos colaboradores tem sido trabalhada cada vez mais nas organizacdes,
uma vez que, para gue eles atinjam o potencial maximo dos recursos humanos de modo a
maximizar o seu desenvolvimento, é essencial que estejam motivados. A motivacdo nos

impulsiona a sermos capazes de alcangar 0s nossos objetivos. (ENGELMANN, 2010).



Quando motivadas, as pessoas ficam mais dispostas a realizar suas funcées, pois se
sentem bem com o0 que estdo desempenhando. Por outro lado, as outras que estdo
desmotivadas tém maior dificuldade em alcancgar a satisfagdo. (ROBBINS, 2009).

Alguns autores relacionam a satisfacdo com a motivacao, sendo ela o contentamento
nas relagdes interpessoais existentes no trabalho, além da remuneracdo e as atividades
exercidas. De acordo com Gondim e Silva (2004), a satisfagdo e a motivacdo séo conceitos
fortemente relacionados entre si, mas que sdo diferenciados porque possuem distintas
especificidades.

Citadin (2010) afirma que um bom ambiente de trabalho propicia aos individuos
realizacdo e satisfacdo, ocasionando aumento na produtividade. Supervisionar o clima
organizacional € uma das maneiras para que se alcance o sucesso dentro da empresa,
tornando-a valorizada pelos clientes e fazendo com que os colaboradores tenham orgulho de
fazer parte da organizagéo.

Lideranca e motivacdo precisam estar sempre juntas, sao completamente dependentes
uma da outra e de fundamental importancia nas organizac6es. Quando sdo motivadas e bem
orientadas, as pessoas tendem a produzir mais, aléem de serem mais eficientes e eficazes, com
alta produtividade quando trabalham em equipe e apresentarem caracteristicas voltadas para
inovacdo (ROBBINS, 2009).

Entender a motivacdo humana sempre foi um desafio para os pesquisadores. Ha varias
teorias que ao longo dos anos foram surgindo com o intuito de entender cada vez mais essas
necessidades. O psicologo Maslow (1973) desenvolveu uma teoria da motivagdo baseada

nessas necessidades.

2.9. TEORIA DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Desenvolvida pelo psiclogo Abraham H. Maslow, durante os anos de 1940 e 1950,
a teoria € baseada na ideia de que o ser humano se esforca bastante para atingir suas
necessidades pessoais e profissionais. Maslow (1943) desenvolve a teoria da motivacao
baseando-se na hierarquia das necessidades que influenciam o comportamento do ser humano
e que a cada momento surge uma nova necessidade que influencia nesse comportamento.
(Maslow,1943).

Através dos seus conceitos, Maslow colocou cinco necessidades do ser em formato
de piramide (figura 2), na qual considera que os niveis de necessidades mais baixos devem
ser satisfeitos antes das necessidades dos niveis mais altos, para que, por fim, se atinja a

autorrealizacdo. Conforme a figura abaixo, nota-se que as necessidades primarias sdo



as fisiologicas e de seguranca, e as necessidades secundérias sdo as sociais, estima e
de autorrealizacéo.

Figura 2 — Pirdmide que representa a hierarquia das necessidades humanas de Maslow

Fonte: Adaptado de Enciclopédia Significados, 2024.

Necessidades fisiologicas: definidas como mais importantes, sdo as necessidades de
sobrevivéncia, como fome, sede, sexo.

Necessidades de seguranca: € a necessidade de se sentir seguro, como seguranca,
estabilidade, protecao.

Necessidades sociais: é a necessidade de ter relacfes harmoniosas.

Necessidades de estima: € a necessidade de realizagéo, reconhecimento, amor-proprio.

Necessidades de autorrealizacdo: € a necessidade de realizacdo pessoal, crescimento
e autossatisfacao.

Os lideres precisam entender quais sdo as necessidades da sua equipe e trabalha-las
de forma que procure atendé-las. A motivacdo auxilia os lideres a tornarem seus
colaboradores motivados e satisfeitos, com aumento nos resultados, formando uma equipe

motivada e determinada a atingir os objetivos e metas da organizacao.

3 METODOLOGIA

O método utilizado para a realizacdo desta pesquisa foi qualitativo, com o objetivo de
definir o perfil de um bom lider (Neves, 1996). A pesquisa é caracterizada como explicativa
e bibliogréfica, visando a descricdo e analise dos fatos relacionados ao papel do lider na
criagdo de uma cultura organizacional inovadora. Gil (2010, p. 78) afirma que “a pesquisa
bibliografica permite ao pesquisador conhecer o que ja foi estudado sobre um determinado

assunto”.



Para a fundamentagdo teorica, foram coletadas informagdes de artigos, livros e
manuais, incluindo obras de referéncia como Lideranca e Cultura Organizacional de Edgar
Schein e Gestdo da Inovacdo de Henry Chesbrough, que discutem o impacto dos lideres na
criacdo de ambientes inovadores. A pesquisa baseou-se em artigos cientificos, teses e
publicacBes disponiveis principalmente no portal de periédicos da Capes, utilizando palavras-
chave como "Lideranca Inovadora”, "Cultura Organizacional” e "Inovacdo". Fontes
internacionais foram consultadas no Google Académico (Google Scholar), complementando
a revisdo com estudos de lideranca e inovagédo organizacional (Vergara, 2011).

O estudo de caso foi realizado na empresa Sicoob Credip, localizada em Seringueiras,
Rondbnia, e constituida como a primeira instituicao financeira do municipio, inaugurada em
maio de 1999 (SICOOB CREDIP, 2024). Com um quadro de 18 colaboradores, o ponto de
atendimento da Sicoob Credip no Vale do Guaporé desempenha um papel estratégico ao
facilitar o acesso aos servicos financeiros, promovendo a equidade financeira e o

desenvolvimento econdmico regional.

A coleta de dados incluiu uma visita a empresa, na qual se dialogou com a equipe de
agentes de negocios sobre préaticas de lideranca e estratégias de promocdo de inovacao
organizacional, bem como politicas que incentivam a criatividade entre os colaboradores.
Esse enfoque permitiu uma analise detalhada de como a lideranga local contribui para a

construcdo de uma cultura organizacional inovadora.

Ap0s o processo de coleta e organizacao dos dados, os resultados foram estruturados
para oferecer uma visdo clara das oportunidades e desafios enfrentados pela empresa na
implementacdo de uma cultura inovadora. Esses resultados serdo discutidos e analisados
conforme os objetivos tracados ao longo do trabalho, visando a construgédo de uma concluséao

consistente com os achados da pesquisa.

4 RESULTADOS E DISCUSSOES

Apesar do uso do termo lideranca ser relativamente jovem, seu significado possui varios
sentidos a cada teoria de administracdo e modelos de lideranca, contendo diferentes variaveis
que historicamente caracterizam as teorias, a lideranca e o lider. Conforme o desenvolver do
estudo, o lider é aquela referéncia que motiva e serve como exemplo para a sua equipe. Seu

papel ndo € buscar apenas por resultados, mas também procurar maneiras para que, junto a sua



equipe, se alcancem os objetivos com a responsabilidade compartilhada entre todos os
envolvidos. Além de ndo pensar no bem-estar de todos, ndo os incentivam, pois entendem que
é obrigacdo do funcionério realizar o trabalho com exceléncia e quando cometem erros, séo
duramente criticados, tornando a equipe totalmente responséavel pelos resultados (ROBBINS,
2009).

Neste tipo de relacdo, o dito chefe ndo é exemplo a ser seguido, uma vez que apenas
exige a realizagdo do que foi imposto por ele, acarretando em desinteresse e afastamento dos
empregados, criando relagfes ndo harmonicas e auséncia de motivacdo para 0 sucesso da
empresa. (ROBBINS, 2009).

O quadro 1 abaixo apresenta de forma direta a diferenca entre o chefe e o lider.

Quadro 1 — Diferenca entre Chefe e Lider

CHEFE LIDER
Foca no gerenciamento de recursos Foca em inovar com as pessoas
fisicos e trata as pessoas apenas como
mais um desses recursos
Mantém o que se esta fazendo com Desenvolve em conjunto com a
controle e regras equipe, participa junto e ativamente
Prioriza sistemas, procedimentos, Prioriza a coletividade e superacao de
estruturas, autoritarismo e centralizagao novos desafios com delegagéo de
de tarefas tarefas
Manda, ordena, exige, impde e Ouve, compreende, orienta, influencia
domina seus funcionarios serve aos colaboradores e auxilia-0s a
alcancar o sucesso
Possui visao de curto prazo e para o Possui visdo de longo prazo gerando
possivel Inspiragéo e confianca para o futuro

Fonte: https://blog.maxieduca.com.br/mito-e-verdade-lideranca/

Considerada a primeira forma de trabalho organizado, na escraviddo, a relacdo de
trabalho era entre os Senhores de Engenho, latifundiarios no topo da sociedade colonial que
possuiam direitos sociais, econdmicos e politicos, controlavam a mao-de-obra escrava e eram
responsaveis pela distribuicdo e organizacdo dos escravizados. Ja esses, eram pessoas
sequestradas das suas tribos, que eram vendidos, tratados como objeto e tinham que prestar

servicos aos senhores, e quando os resultados dos seus servigcos ndo eram satisfatorios, eram



vitimas de abusos fisicos, psicologicos, morais, podendo até ter seus familiares vendidos como
forma de punicdo. (ROBBINS, 2009).

Entdo, como néo aceitavam a escravidao, a forma encontrada para resistir e se oporem
aos castigos, as longas jornadas de trabalho e todas as péssimas condicdes de trabalho que eram
submetidos, deram inicio as fugas, formando os quilombos, onde habitavam esses fugitivos.
Logo apos, tivemos o regime da serviddo, conhecido como periodo feudal, onde as relagdes de
trabalho existentes eram entre os senhores feudais, que eram proprietarios de terras e 0s servos,
que utilizavam das terras dos senhores para a agricultura e tinham como obrigag¢éo o pagamento
de altos impostos, trabalho ndo remunerado em troca de prote¢do, além de pagarem pelos
materiais que utilizavam durante o servico. Uma vez que pertenciam aos proprietarios, nao
possuiam liberdade e viviam em condigdes de vida precaria, morando em casas simples e
passando fome. Essas péssimas condicGes de vida resultaram em sucessivas revoltas, que
reivindicavam o fim da serviddo. (ROBBINS, 2009).

A Revolucéo Industrial trouxe mudangas com o surgimento da industria e ficou marcada
pelo grande desenvolvimento tecnoldgico, tornando estavel o processo de formacgdo do
capitalismo e foi quando surgiu a primeira maquina a vapor, construida por Thomas
Newcomen. A partir de entdo, espalhou-se pelo mundo e causou grandes transformacées no
processo produtivo e nas relacGes de trabalho. Os trabalhadores passaram a serem substituidos
pelas maquinas, sendo necessario apenas uma pessoa para manusea-la e, consequentemente, 0s
salarios reduziram, a carga horaria de trabalho tornou-se exaustiva (aproximadamente 16 horas
por dia, com apenas 30 minutos de pausa), além de haver péssimas condi¢des de trabalho. Sem
seguranca, acidentes com as maquinas passaram a ser frequentes, dentre outras precarias
condicdes de trabalho. Essas situacdes fizeram com que os trabalhadores se unissem pouco a
pouco contra seus chefes, levando entdo a criacdo do direito do trabalho, que visou proteger 0s
trabalhadores, com contratos de trabalho, garantia de salarios, entre outros direitos que tinham
0 intuito de dar a eles uma melhor condicdo social e da sociedade como um todo. (Bergamini,
1997, p. 38).

Os anos se passaram, as relacdes trabalhistas foram se aperfeicoando e ainda em 1960,
os chefes tinham a funcdo de apenas sentar numa cadeira, ditar ordens e lidar com os
funcionarios organizando, planejando, corrigindo e controlando com muita autoridade e

soberania. Conforme a figura 3, que ilustra a atuacdo do chefe e do lider.



Figura 3 — Mostra como funciona a atuagéo do chefe e do lider

CHEFE Vao —

BUSINESS

IXTIYIXTXIXIX

Fonte: https://www.lideregestao.com.br/qual-e-a-diferenca-entre-lider-e-chefe-saiba-aqui/

Em 1970, as organizagdes passaram a ter um olhar diferente para os seus colaboradores,
deixando de lado a forca bracal e producdo, e olhando melhor as pessoas e seus recursos
intelectuais, que logo passaram a ser exigidos. Logo apos, visando maior dedicacdo, o foco
passou a ser nas pessoas e nas suas motivacoes e assim foi surgindo os lideres, que tinham como
funcdo desenvolver a sua equipe para obter maiores producdes e resultados. Essa motivagédo
trouxe importantes reflexos para a lideranca e o liderado que, aos longos dos anos, vem
passando por transformacdes, com varios autores que tentam definir da melhor forma possivel,
apesar de muitos divergirem nas opinies sobre o tema. (Bergamini, 1997, p. 38).

A pesquisa realizada na Sicoob Credip, em Seringueiras, RO, revelou como a lideranca
exerce influéncia na construcdo de uma cultura organizacional inovadora. Observou-se que a
atuacdo do lider promove um ambiente que encoraje a inovacdo e a criatividade entre os
colaboradores. O levantamento de dados indicou que praticas de lideranca eficazes impactam
diretamente a motivacao e o0 engajamento dos funcionarios, fatores essenciais para a construcao
de uma cultura organizacional voltada para a inovacéo.

O lider na Sicoob Credip tem adotado préaticas de incentivo ao didlogo aberto e a
participacdo ativa dos colaboradores em processos de tomada de decisdo. Esse comportamento,
promove uma cultura de confianca e empoderamento, elementos fundamentais para que 0s
colaboradores se sintam a vontade para sugerir melhorias e apresentar ideias inovadoras.

Durante as interacdes com a equipe, foi relatado que praticas como reunides de feedback
e sessdes de brainstorming sdo frequentes e incentivadas pela lideranca. Esses métodos criam
um espaco para que todos os membros da equipe possam contribuir, reforgando o conceito de
uma “Cultura Organizacional Inovadora” e colaborativa que valoriza as ideias e busca integra-

las ao planejamento estratégico da organizagao.



Foi observado que a Sicoob Credip implementou politicas de incentivo a criatividade
que visam criar um ambiente propicio a inovacdo. Essas politicas incluem treinamentos
voltados ao desenvolvimento de habilidades criativas, eventos de integracdo e uma valorizagédo
da diversidade de ideias.

Quando analisamos o passado, para chegar a uma definicdo de melhor ou pior lideranga,
teoricamente, ela ndo existe. Uma vez que varios autores defendem vérios estilos de lideranca,
como o estilo autocrético, autores como Maximiano (2007) definem o estilo como o poder de
decisdo centralizado na méo do chefe que, quanto mais centralizado, mais autocratico é o seu
estilo, podendo tornar-se doentio e, consequentemente, transformar-se em autoritarismo.
Baseando-se na mesma definicao, temos o psicélogo social Kurt Lewin, que também menciona
em seus estudos esse estilo de lideranca. Lewin acrescenta que, além da centralizacao de poder,
tem a fixacdo de diretrizes, falta de participagdo da equipe, designam as tarefas, técnicas e
providéncias a serem realizadas, aléem de ser um grupo totalmente dependente. (Bergamini,
1997, p. 38).

De acordo com Chiavenato (1999), estudos afirmam que o estilo democrético é o que
mais se adquire os melhores resultados, quando se refere a qualidade no trabalho, clima e
comprometimento. Ele também afirma que essas teorias abordadas ainda sdo simplistas e
limitadas, mas enfatiza que as teorias da lideranca situacional explicam com mais detalhes que
ndo ha um estilo Unico de liderar e que sdo as situacdes que exigem um tipo de lideranca, que
séo determinados através das circunstancias.

Robert Tannenbaum e Warren Schmidt (1958) afirmam, atraves do grafico conhecido
como Continuum de padrdes de lideranca, que o comportamento do lider varia de acordo com
o diagndstico no ambiente contextual feito pelo mesmo, para escolher como agir
adequadamente de acordo com a situacdo, podendo variar de autocratico ao extremo liberal.

ApoOs analisar os estilos de lideranca, conseguimos perceber que ndo ha ao certo a
lideranca correta e errada, mas que a forma como se atua o lider.

HARTER, SHMIDT e KEYES (2002) afirmam que tanto para a sociedade, como para
as organizacdes, o bem-estar de empregados virou alvo de interesse, com o reconhecimento de
que o local de trabalho é parte significativa da vida dos individuos, com efeitos diante a sua
existéncia individual e sobre a sociedade como um todo.

Muitas vezes, as organiza¢es ndo sabem como torna-los satisfeitos e cabe ao lider
exercer seu papel, que é conhecer e entender melhor as necessidades dos seus subordinados.

Segundo Chiavenato (1992), a motivacédo esta dentro das pessoas e podem ser influenciadas por



fontes externas, as quais ndo devem ser deixadas ao acaso. E necessario que o gerente as
compreenda e as utilize para satisfazer as pessoas.

Essa preocupacdo com a motivacdo comportamental ainda € recente, uma vez que até a
Revolucdo Industrial, a motivacdo existente era baseada em punicGes, marcadas, restricdes
financeiras e até agressdes fisicas. (Chiavenato, 1992, p.179).

Geralmente s&o usados por profissionais com muitos anos no mercado, que seguem com
a linha de pensamento de que se devem gerir equipes de forma opressiva e devido a pressdo
conseguem chegar aos objetivos. Porém, essas empresas costumam ter colaboradores
desgastados e desmotivados, que consequentemente possuem alta rotatividade de funcionarios
e muitas acgdes trabalhistas como resultado desta lideranca.

O estilo democrético, no qual o grupo faz a decisdo em conjunto, ndo s6 aumenta a
produtividade, como também gera espirito de unido entre os grupos, que se tornam um grupo
social e ndo apenas um grupo de trabalhadores. E 0 consenso entre os autores que defendem
que, para se obter resultados positivos, as empresas devem tornar os funcionarios motivados.
Essa motivacdo € interna, mas é necessario que seja alimentada pela sua lideranga, sendo
necessario identificar qual é o perfil motivacional de cada pessoa, a fim de oferecer-lhe um
incentivo correto, elevando a motivacdo e aumentando sua produtividade. A motivacéo e a
produtividade se correlacionam, uma vez elevada a motivacdo, vocé tem o aumento da
produtividade; se a motivacdo estiver baixa, a produtividade também vai cair.

A inteligéncia emocional pode ser utilizada nesse processo de aperfeicoamento, ja que
ela é a capacidade de administrar emocdes, sabendo lidar com elas para beneficio pessoal e
conviver com pessoas de forma harmdnica, trazendo resultados positivos.

Lideranca e motivacdo sdo fundamentais para qualquer organizacdo, seja ela privada ou
publica. Isso porque um gestor, um colaborador e sua equipe motivada tém uma produtividade
muito maior. Com isso, 0 primeiro passo € assegurar que a equipe se mantenha engajada e sinta-
se parte da empresa, que € um passo importante para o caminhar do negdcio. Para isso, é preciso
ter bons lideres, que tenham consciéncia do papel da empresa e se portam de acordo com o que

€ necessario para o desenvolvimento dos potenciais colaboradores e o de toda a equipe.

5 CONCLUSAO/CONSIDERACOES FINAIS



A analise revelou que o lider atua como facilitador dessas praticas, promovendo um
ambiente onde o erro é encarado como oportunidade de aprendizado, o0 que reduz a aversao ao
risco e impulsiona a experimentacao.

Com os resultados obtidos, conclui-se que a lideranca desempenha um papel essencial
na criacdo de uma cultura organizacional inovadora, atuando como um facilitador das préticas
e politicas que promovem a criatividade. A presenca de um lider que valoriza a colaboracéo,
incentiva a tomada de riscos e oferece suporte ao desenvolvimento das ideias dos colaboradores
favorece a inovagéo e fortalece o engajamento dos colaboradores. Isso contribui para que a
Sicoob Credip consolide uma cultura inovadora e competitiva, voltada para o crescimento
sustentavel e a adaptacdo a novos desafios no mercado.

Foi possivel observar que ndo ha uma defini¢do correta diante dessas caracteristicas.
Cada lider tem sua forma de atuar, que gera resultados satisfatorios ou ndo. Ha alguns fatores
que influenciam na lideranca eficaz, como o grau de conhecimento, a pessoa do lider, situacdo
enfrentada e os participantes do alcance dessas metas.

Ao analisar o comportamento dos colaboradores, é perceptivel a importancia da
motivacao na vida deles, sendo que todos possuem internamente essa motivacao, basta apenas
que sejam influenciadas. Sera possivel, por exemplo, aumentar a produtividade dos
colaboradores, garantir um maior comprometimento de todos e até mesmo reduzir a
quantidade de processos trabalhistas. E possivel dizer que uma equipe motivada €
completamente responsavel pela melhoria do ambiente de trabalho. As pessoas se tornam
capazes de executar suas funcbes com atencao e eficiéncia, colaborando e ajudando seus
companheiros de trabalho.

A pesquisa mencionou sobre o papel e a importancia do lider nas organizagdes, que
precisa ser reflexo para sua equipe. Mostrando também algumas teorias de lideranca, citando
diversos fatores que podem influenciar na lideranca. Além do estilo de lideranca situacional,
uma vez que se adaptando as situacbes, com maturidade dos colaboradores e com a

flexibilidade de aprimoramento continuo, o lider deve saber conciliar 0s interesses de todos.
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