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RESUMO

Este artigo aborda a relagdo entre estrutura de cargos, modelos de lideranga e motiva¢dao no
contexto das organizacgdes brasileiras. Explora como diferentes abordagens de lideranga, como
transformacional, transacional e servidora, influenciam a motivacdo dos colaboradores e a
eficiéncia organizacional. Além disso, discute a importancia da flexibilidade organizacional,
bem-estar no trabalho e o impacto das tecnologias digitais no engajamento das equipes,
especialmente em tempos de crise. A pesquisa destaca a necessidade de adaptar as estruturas
hierarquicas as mudancas do mercado e as expectativas das novas geragdes de trabalhadores,
oferecendo sugestdes para futuras pesquisas sobre o impacto dessas praticas na produtividade
e retencao de talentos.
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ABSTRACT

This article addresses the relationship between job structure, leadership models, and motivation
in the context of Brazilian organizations. It explores how different leadership approaches, such as
transformational, transactional, and servant leadership, influence employee motivation and
organizational efficiency. Additionally, it discusses the importance of organizational flexibility,
well-being at work, and the impact of digital technologies on team engagement, especially in times
of crisis. The research highlights the need to adapt hierarchical structures to market changes and
the expectations of new generations of workers, offering suggestions for future research on the
impact of these practices on productivity and talent retention.
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INTRODUCAO

O processo motivacional desempenha um papel fundamental no ambiente
organizacional, sendo um dos principais fatores para o aumento da produtividade e satisfacao
no trabalho (Pereira et al, 2024). A motivag¢do dos colaboradores é influenciada por diversos
aspectos, entre os quais se destacam a estrutura de cargos e os modelos de lideranga adotados
nas organizacdes. Compreender como esses fatores impactam o comportamento e o
desempenho dos trabalhadores é essencial para a formulacdo de estratégias eficazes de gestao,
especialmente no mercado de trabalho brasileiro, que possui caracteristicas culturais e
econOmicas proprias.

Os aspectos motivacionais sdo fundamentais para a administracao e gestao de pessoas,
influenciando diretamente o desempenho organizacional (Chaves, 2023). A motivacdao dos
colaboradores vai além da remuneracao financeira, envolvendo fatores como reconhecimento,
ambiente de trabalho positivo e oportunidades de crescimento (Costa; Casite, 2025). Estudos
recentes indicam que a falta de motivacao pode gerar impactos negativos na produtividade e
no bem-estar dos funcionarios, refletindo-se em comportamentos compensatérios, como o
aumento do consumo de café e alcool (Lima et al, 2024). Diante desse cendrio, torna-se
essencial implementar medidas objetivas para engajar os colaboradores, combinando
diferentes formas de incentivo e criando uma cultura organizacional mais produtiva e
satisfatoria.

0 mercado de trabalho brasileiro enfrenta uma série de desafios e oportunidades que
influenciam diretamente a forma como as organizagdes gerenciam seus recursos humanos
(Oliveira et al, 2024). A escassez de profissionais qualificados, a alta rotatividade de
funcionarios e a necessidade de adaptacao rapida as mudancas econdmicas sdo alguns dos
obstaculos que as empresas brasileiras precisam enfrentar (Amorim et al, 2024). Além disso, a
cultura organizacional no Brasil, que é fortemente marcada pela informalidade e pela énfase
em relacionamentos interpessoais, também tem um impacto significativo no processo
motivacional dentro das organizacoes.

No contexto da gestdo empresarial, a motivacdo dos colaboradores assume uma

releviancia ainda maior (Monsores; Novaes, 2022), pelo fato dos processos produtivos
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dependerem diretamente do desempenho e comprometimento dos funcionarios. A motivagao,
quando bem gerida, pode levar a uma reducdo de custos, aumento da qualidade e maior
agilidade nos processos. Por outro lado, a falta de motivacdo pode resultar em desengajamento,
retrabalho e baixa performance organizacional. A compreensdo dos fatores motivacionais é,
portanto, essencial para otimizar os processos produtivos e garantir a competitividade das
organizacoes (Monsores; Novaes, 2022).

Dentro deste cendrio, a estrutura de cargos nas organiza¢des emerge como um aspecto
importante para a motivacao dos colaboradores (Radin 2023). A definicao clara de fungoes e
responsabilidades, o reconhecimento de hierarquias e a possibilidade de ascensao profissional
sdo fatores que podem estimular o comprometimento e a produtividade dos trabalhadores
(Pereira et tal, 2024). A estrutura de cargos também afeta diretamente a forma como os
colaboradores percebem seu papel dentro da organizacdo, influenciando seu senso de
pertencimento e autoestima.

A lideranga, por sua vez, exerce uma influéncia direta sobre o processo motivacional
(Veras, 2022). Os lideres, ao adotarem modelos especificos de lideranga, podem inspirar,
engajar e direcionar os esfor¢os dos colaboradores (Menezes; Cardoso Neto, 2025). Modelos
como a lideranca transformacional, que foca no desenvolvimento e na motivacao dos liderados,
e a lideranca transacional, que enfatiza recompensas e punic¢des, sdo exemplos de abordagens
que tém impactos diferenciados no comportamento e na motivacao dos funcionarios. Além
disso, a lideranca situacional, que adapta o estilo de lideranga as circunstancias e necessidades
dos colaboradores, também é relevante para o processo motivacional nas organizagoes.

No atual mercado de trabalho, a construcao de cargos e a oferta de vagas exigem um
processo seletivo criterioso, considerando tanto os aspectos técnicos quanto os psico-
socioemocionais dos candidatos. A identificacdo desses elementos permite uma gestao mais
eficiente, favorecendo a integracdo do colaborador a cultura e ao clima organizacional, além de
maximizar sua atuacdo dentro do fluxograma da empresa. Desta forma, busca-se uma sinergia
que impacte positivamente a produtividade. Neste contexto, este estudo explora os
fundamentos teoricos da temadtica e as ferramentas gerenciais aplicaveis, destacando nao
apenas a formacgdo técnica, mas também os fatores motivacionais e seus reflexos na dindmica

da equipe.
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O presente estudo foi realizado por meio de uma analise critica das principais teorias
motivacionais, modelos de lideranga e estudos de caso sobre a gestdo de recursos humanos no
Brasil (Galvao, 2024). Com isso, pretende-se contribuir para o entendimento do papel da
motivagdo no contexto organizacional, fornecendo dados que possam ser aplicados na melhoria
da gestdo da producdo nas empresas brasileiras. O levantamento bibliografico também se
concentra em identificar as estratégias motivacionais mais eficazes adotadas por empresas
brasileiras que operam em diversos setores. Exemplos praticos de organizagdes que
conseguiram melhorar sua performance por meio de uma gestao eficaz da motivacao serao
analisados, buscando compreender os fatores que contribuem para o sucesso dessas praticas.

Ao abordar a estrutura de cargos, este estudo examina como a organizacao hierarquica
pode influenciar a percep¢do de justica e reconhecimento por parte dos colaboradores. A
clareza nas atribuicdes de cada cargo, a transparéncia nos processos de promocao e a defini¢gdo
de metas de desenvolvimento sdo aspectos que merecem destaque na analise. A relacdo entre
a estrutura de cargos e a motivagdo é um dos aspectos mais estudados dentro da teoria da
gestao de recursos humanos, com implicagdes diretas no aumento da satisfacio e

produtividade dos trabalhadores.

METODOLOGIA

Este estudo adota a abordagem de revisdao bibliografica narrativa, um método de
investigacdo qualitativa que busca sintetizar e analisar criticamente a literatura existente sobre
o tema. A revisao bibliografica narrativa permite compreender a evolucdo conceitual e tedrica
do processo motivacional no ambiente organizacional, com foco na influéncia da estrutura de
cargos e dos modelos de lideranca no mercado de trabalho.

A pesquisa foi conduzida por meio da identificacdo, selecdo e analise de fontes
académicas relevantes, incluindo livros, artigos cientificos, dissertagdes, teses e publicacdes de
periddicos especializados. Para garantir a qualidade e a atualidade das informacgdes, foram
priorizadas referéncias publicadas nos ultimos dez anos, exceto em casos de teorias classicas
fundamentais para a compreensao do tema.

As bases de dados utilizadas para a busca das referéncias incluem Google Scholar, e no
Portal de Periddicos Capes. Foram utilizados descritores como “motiva¢do organizacional”,

”n  u ” o«

“lideran¢a e motivacdo”, “estrutura de cargos”, “mercado de trabalho brasileiro” e “gestdo da
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produgdo”. A busca foi apurada por meio da leitura dos resumos e palavras-chave, garantindo
a pertinéncia das publicacdes selecionadas visando este estudo. A analise dos materiais
selecionados seguiu um critério tematico, organizando as informacdes em categorias
relacionadas aos principais eixos do estudo: teorias da motiva¢do, estrutura de cargos e
modelos de lideranca. Cada categoria foi explorada de forma a identificar as contribui¢des dos
diferentes autores, permitindo um entendimento amplo sobre como esses fatores interagem no
contexto organizacional brasileiro.

A revisdo bibliografica narrativa ndo tem o objetivo de exaurir todas as publicacdes
existentes sobre o tema, mas de apresentar uma analise critica e interpretativa da literatura
disponivel, contribuindo para a compreensao da influéncia da motivagao na gestao da produgao
e no desempenho organizacional. As informagdes coletadas foram sintetizadas e discutidas a
luz das principais teorias e estudos de caso, permitindo reflexdes sobre os desafios e tendéncias
do mercado de trabalho no Brasil. A abordagem qualitativa foi utilizada para interpretar os
achados da literatura e propor insights relevantes para a gestdo da motivacao no ambiente

corporativo.

REFERENCIAL TEORICO

O estudo do processo motivacional no ambiente organizacional tem sido amplamente
explorado por diversas teorias da administracao e psicologia organizacional. A motiva¢do é um
fator essencial para o desempenho e a produtividade dos colaboradores, sendo influenciada
por aspectos como estrutura de cargos e modelos de lideranca adotados pelas empresas. No
contexto do mercado de trabalho brasileiro, essas varidveis assumem particularidades que
refletem a cultura organizacional e as dindmicas econdmicas do pais. Para compreender a
relacdo entre motivacgdo, estrutura organizacional e lideranga, este referencial tedrico se baseia
em conceitos classicos e contemporaneos sobre motivacdo no trabalho, explorando as
principais abordagens tedricas, os impactos da hierarquia organizacional na motiva¢cdo dos

funciondrios e a influéncia dos diferentes estilos de lideranca na gestao do capital humano.

Motivacao nas Organizacoes: Conceitos e Teorias
Motivacdo pode ser entendida como o conjunto de fatores que influenciam o

comportamento, as atitudes e os esforcos dos individuos para alcancgar objetivos. No contexto
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organizacional, a motivacdo é fundamental para direcionar os esfor¢os dos colaboradores para
o cumprimento das metas da empresa, influenciando diretamente a produtividade, a satisfacao
e o comprometimento no trabalho (Magalhaes; Montimor 2024).

A definicdo para Motivacao deve levar em conta o processo interno que inicia, orienta e
mantém os comportamentos e os esforcos de um individuo (Pantuffi, 2025). Ela pode ser
dividida em motivacdo intrinseca (gerada por fatores internos, como satisfacdo pessoal e
realizacdo) e motivacdo extrinseca (influenciada por fatores externos, como recompensas
financeiras e reconhecimento) (Abreu, 2024). A motivacao é fundamental nas organizacgdes
porque estd diretamente ligada ao desempenho dos colaboradores. Funcionarios motivados
tendem a ser mais produtivos, engajados e comprometidos com os objetivos da organizacdo
(Guerrero et al, 2024). Além disso, ela impacta a rotatividade, a qualidade do trabalho, a
inovacao e a satisfacao do cliente.

No contexto organizacional, a motiva¢do e o desempenho estao interligados. Quando os
colaboradores estao motivados, eles se empenham mais em suas fun¢des, buscam melhorar
suas habilidades e contribuem para o sucesso organizacional (Aparecida; Martins 2024). A
motivacdo influencia a forma como os individuos enfrentam desafios, tomam decisdes e
resolvem problemas, impactando diretamente a produtividade e os resultados da empresa.

Teorias motivacionais como a Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow, a
Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, e a Teoria da Expectancia de Vroom ajudam a entender
como os fatores motivacionais influenciam os comportamentos e desempenhos no ambiente de
trabalho. Cada teoria oferece uma perspectiva diferente sobre o que impulsiona as pessoas a se
engajarem com suas atividades no trabalho e como as organizacdes podem maximizar o

potencial de seus colaboradores.

Principais Teorias da Motivacao

Teoria de Maslow (Hierarquia das Necessidades)

A teoria de Maslow, proposta por Abraham Maslow, sugere que as necessidades
humanas podem ser organizadas em uma hierarquia de cinco niveis (Costa, 2025). As
necessidades mais baixas devem ser atendidas antes de uma pessoa poder se concentrar em

necessidades mais altas. A hierarquia é:
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a) Necessidades fisiolégicas (ex: alimentacdo, dgua, abrigo); b) Necessidades de
seguranca (ex: estabilidade, seguranca no trabalho); c) Necessidades sociais (ex:
relacionamento, pertencimento); d) Necessidades de estima (ex: reconhecimento,
respeito); e) Necessidades de autorrealizacio (ex: realizacdo pessoal e profissional)

Na gestao empresarial essa teoria é relevante, pois ajuda os gestores a entenderem as
motivacdes dos colaboradores, permitindo uma abordagem mais eficaz para satisfazer as
necessidades em cada nivel e, assim, melhorar o desempenho e a satisfacdao no trabalho (Yezzi

et al, 2025).

Teoria dos Dois Fatores de Herzberg
Herzberg propds que os fatores que influenciam a satisfacdo no trabalho podem ser

divididos em dois grupos (Soares, 2021):

a) Fatores de motivacdo (ou fatores intrinsecos): relacionados ao trabalho em si, como
realizacdo, reconhecimento, e crescimento profissional; b) Fatores de higiene (ou
fatores extrinsecos): condi¢des de trabalho, salario, politicas da empresa, segurang¢a no
trabalho, entre outros.

Os fatores de motivagdo sdo aqueles que, quando presentes, aumentam a satisfacdo e a
motivacdo, enquanto os fatores de higiene, quando ausentes ou inadequados, podem causar
insatisfacdo, mas sua presenca nao necessariamente gera satisfacao (Farias, 2021). Essa teoria
é importante na gestao da producdo, pois sugere que os gestores devem ndo s6 atender as
condic¢oes basicas de trabalho (fatores de higiene), mas também criar condi¢des que estimulem

o crescimento e a realizacdo dos colaboradores (fatores de motivagao).

Teoria da Expectativa de Vroom

A Teoria da Expectativa de Vroom foca em como as expectativas dos colaboradores
influenciam sua motivagao. A teoria sugere que a motivacdo é o resultado de uma avaliagdo
racional das possiveis recompensas e do esforco necessario para alcanc¢a-las. Vroom identifica

trés componentes principais (Pereira et al, 2024):

a) Expectativa: a crenga de que o esfor¢o levara ao desempenho desejado; b)
Instrumentalidade: a crenca de que o desempenho resultard em uma recompensa
especifica; c) Valéncia: o valor que o individuo da a recompensa.

No contexto da gestao da producao, essa teoria implica que os gerentes devem alinhar

as recompensas com as expectativas dos colaboradores para motiva-los efetivamente, sendo
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fundamental garantir que os empregados vejam uma ligacdo clara entre seu esforgo,

desempenho e recompensa.

Teoria da Autodeterminagdo

A Teoria da Autodeterminacdo, proposta por Deci e Ryan, sugere que os seres humanos
tém necessidades psicoldgicas basicas de autonomia, competéncia e relacionamento. Quando
essas necessidades sdo atendidas, a motivacao intrinseca dos individuos aumenta, levando a
um melhor desempenho e maior satisfagdo (Marques; Marques; Alvarenga, 2024).

Na gestdo empresarial, essa teoria sugere que, ao proporcionar aos colaboradores maior
autonomia (liberdade para tomar decisdes) e reconhecimento da competéncia, as empresas

podem promover um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo.

Teoria X e Teoria Y de McGregor
Douglas McGregor propds duas abordagens sobre a natureza humana no trabalho,

baseadas em duas teorias opostas (Santos, 2023):

a) Teoria X: Assume que os trabalhadores sdo preguicosos, evitam responsabilidades e
precisam ser constantemente supervisionados e controlados. Essa abordagem leva a
um estilo de gestdo mais autoritdrio e centralizado; Teoria Y: Assume que os
trabalhadores sdo motivados, gostam de responsabilidades e buscam realizar um
trabalho significativo. Essa abordagem promove um estilo de gestdo mais participativo
e descentralizado.

Na gestdo empresarial, a aplicagdo da Teoria Y pode resultar em maior autonomia e
motivagdo para os colaboradores, enquanto a Teoria X pode ser mais rigida e controladora. A
escolha entre essas abordagens depende do perfil dos colaboradores e da cultura

organizacional.

Outras Teorias Relevantes Aplicadas a Gestdo Empresarial

A Teoria da Equidade de Adams, propde que os individuos se motivam com base na
percepcdo de justica em relacdo ao que recebem em troca do seu esfor¢o. Quando as pessoas
percebem que nao estdo sendo tratadas de forma justa tendem a diminuir seu desempenho. Na
gestao empresarial, a teoria da equidade sugere que é importante garantir uma distribuicao

justa de recompensas e responsabilidades (Pereira et al, 2024).
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A Teoria das Necessidades de McClelland identifica trés necessidades principais que
motivam os individuos: necessidade de realizacdo, necessidade de poder e necessidade de
afiliacdo. Cada colaborador é motivado por uma dessas necessidades de maneira predominante.
Na gestdo empresarial, entender qual dessas necessidades é mais forte em cada empregado
pode ajudar a personalizar abordagens de motivacao (Farias; Ishiawa, 2024).

Essas teorias oferecem diferentes perspectivas sobre como motivar e engajar os
colaboradores, sendo ferramentas Uteis para a gestdo de equipes na produgdo, pois ajudam a

melhorar a produtividade, satisfacao e eficacia geral do ambiente de trabalho.

Motivacao no Contexto Brasileiro: Particularidades do Mercado de Trabalho e Cultura
Organizacional

0 mercado de trabalho brasileiro apresenta caracteristicas distintas que influenciam
diretamente a motivacao dos trabalhadores (Ramos; Pereira, 2022). A desigualdade social, a
instabilidade economica e a alta rotatividade sdo fatores que moldam o ambiente profissional
no Brasil. Muitos trabalhadores enfrentam desafios relacionados a busca por estabilidade no
emprego, uma vez que as condicdes econOmicas variam rapidamente e geram inseguranca
(Proni, 2025). Essa instabilidade pode afetar a motivac¢ao, pois 0 medo de perder o emprego e
a falta de perspectivas de crescimento profissional impactam o comprometimento e o
engajamento dos colaboradores nas organizagdes. Além disso, a informalidade no mercado de
trabalho, com grande presenca de empregos precarios e temporarios, diminui as possibilidades
de desenvolvimento profissional e gera desanimo entre os trabalhadores (Freitas, 2025).

A cultura brasileira também exerce uma influéncia significativa sobre a motivacdo nas
organizacodes (Carvalho et al., 2024). A convivéncia com a hierarquia nas empresas, muitas
vezes rigida, pode gerar uma certa desmotivacao entre os colaboradores que se sentem
distantes da tomada de decis6es. No entanto, o brasileiro é conhecido por sua flexibilidade,
criatividade e capacidade de adaptacao, qualidades que podem contribuir positivamente para
a motiva¢do no ambiente de trabalho. A informalidade nas relagdes interpessoais, um aspecto
tipico da cultura brasileira, pode criar um ambiente mais descontraido e colaborativo, o que
pode aumentar a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios (Dias, 2021).

Outro fator relevante é a forte énfase nas relacdes sociais e no trabalho em equipe. No

Brasil, o valor atribuido a amizade e a interacdo social no local de trabalho pode gerar um
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ambiente de camaradagem, o que pode ser uma fonte de motivagdo para muitos profissionais
(Fernandes, 2024). A troca de experiéncias, a colaboragdo mutua e o apoio entre colegas de
trabalho sdo aspectos que favorecem a criagdo de um clima organizacional positivo, capaz de
estimular a produtividade e a retencdo de talentos. No entanto, a dificuldade em separar vida
pessoal e profissional pode, por vezes, gerar conflitos e sobrecarga emocional, o que pode afetar
negativamente a motivacao (Soares et al., 2024).

Além disso, a valorizacdo do lider carismatico, tipica da cultura brasileira, pode ser um
fator de motivacgao (Parreira, 2022). Muitos trabalhadores se sentem mais motivados quando
tém lideres que ndo apenas oferecem direcdo e suporte, mas que também possuem um estilo
de lideranca inspirador. A figura do lider brasileiro é frequentemente associada a confianca e
ao cuidado com a equipe, o que pode criar uma relacdo mais proéxima e, consequentemente,
gerar um maior comprometimento. Porém, a auséncia de um lider inspirador ou o estilo
autoritario de lideranca pode gerar desmotivacdo e baixa produtividade (Queiroz, 2024).

Em contrapartida, as condi¢des de trabalho no Brasil, muitas vezes, sdo afetadas pela
falta de politicas publicas eficazes de protecdo ao trabalhador e pela escassez de programas de
qualificacdo profissional (Sousa; Bottoni, 2024). A falta de oportunidades de treinamento e
desenvolvimento pode resultar em desinteresse e estagnacao na carreira (Pereira et al, 2025).
Para os profissionais, a percepc¢ao de que ndo ha espago para crescimento ou reconhecimento
dentro da organizagao diminui a motivacao e favorece o turnover. Por outro lado, empresas que
investem em programas de qualificacdo e que oferecem um ambiente de desenvolvimento
continuo tendem a apresentar equipes mais motivadas e satisfeitas (Moreno, 2025).

Por fim, o ambiente de trabalho no Brasil é fortemente influenciado pela busca por um
equilibrio entre vida pessoal e profissional. Muitos trabalhadores priorizam a qualidade de vida
e, por isso, buscam empresas que oferecam beneficios e condigdes de trabalho mais flexiveis. A
motivacdo no contexto brasileiro estd, assim, cada vez mais ligada ao bem-estar dos
funciondrios. Organizacdes que promovem acdes de responsabilidade social, programas de
saude mental e incentivos ao equilibrio entre a vida pessoal e profissional conseguem engajar
suas equipes de forma mais eficiente, criando um ambiente de trabalho motivador e saudavel

(Rieiro et al., 2025). Isso reflete uma tendéncia crescente no pais de valorizar a humanizagdo
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no trabalho como uma estratégia para o aumento da produtividade e satisfacdo no ambiente

organizacional.

Estrutura de Cargos nas Organizacoes

Conceito e Tipos de Estrutura de Cargos

A Estrutura de Cargos é o arranjo que define as responsabilidades, funcgdes e
relacionamentos dentro de uma organizagdo. Ela descreve como os cargos sao organizados,
como as fungdes se inter-relacionam e como a autoridade é distribuida. A estrutura de cargos
também ajuda a definir a hierarquia organizacional, o fluxo de comunicacdo e as
responsabilidades de cada colaborador (Almeida, 2021). Os principais tipos de estrutura de

cargos incluem as apresentadas a seguir (Pontes, 2021).

Estrutura Hierdrquica Tradicional:

A organizacgdo é dividida em uma cadeia de comando clara e rigida, onde a autoridade é
distribuida de forma vertical. HA uma divisado clara entre os niveis superiores e inferiores. Sao
exemplos, as organiza¢cdes mais tradicionais, como grandes corporac¢des ou instituicoes

governamentais.

Estrutura Funcional:

Baseada na especializagdo das fungdes. Cada drea ou departamento é responsavel por
uma funcdo especifica (exemplo: marketing, financas, recursos humanos). O poder é
centralizado, com lideres de cada fun¢do tomando decis6es em suas areas. Sdo exemplos, .as

empresas de médio porte, onde a especializacao é fundamental para o desempenho.

Estrutura Divisional:
Organizada em torno de produtos, mercados ou regides geograficas. Cada divisao
funciona de forma semiautdbnoma, com sua prépria estrutura funcional interna Sao exemplos,

as empresas multinacionais que operam em diferentes mercados ou regides.
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Estrutura Matricial:
Combina a estrutura funcional e divisional, onde os empregados tém dois chefes: um
responsavel pela funcao e outro pela divisdo de produto ou projeto. Sao exemplos, as empresas

de tecnologia, onde os projetos exigem a colaboracao entre diversas areas funcionais e divisoes.

Estrutura por Projetos:
Focada no gerenciamento de projetos, com equipes dedicadas exclusivamente ao
desenvolvimento de projetos especificos, sem estar atreladas a uma funcio fixa. Sio exemplos,

as empresas de consultoria ou construcao civil.

Definicdo e Importancia da Hierarquia Organizacional

A hierarquia organizacional refere-se a maneira como os cargos e responsabilidades sdao
dispostos dentro de uma empresa ou instituicdo. Ela estabelece uma cadeia de comando e
define claramente quem reporta a quem, como as decisdes sdo tomadas e a autoridade que cada

nivel tem dentro da organizacdo A importancia da hierarquia organizacional inclui:

a) Clarificacdo de Autoridade e Responsabilidade, definida claramente como quem tem
autoridade sobre quem e quais sdo as responsabilidades de cada cargo.; b) a
Comunicac¢do Eficiente que ajuda a criar um fluxo de comunicagdo estruturado,
evitando sobrecarga de informagées e permitindo uma gestao mais eficiente; c) Gestao
e Controle: que facilita a gestao de equipes e o controle de processos, com supervisores
e gestores podendo monitorar e orientar seus subordinados de maneira mais eficaz; d)
Coordenacdo de Atividades que é a hierarquia permite que as atividades sejam
coordenadas de maneira mais organizada, evitando conflitos de responsabilidade e
estabelecendo uma cadeia de comando; e) Desenvolvimento de Carreira que oferece
um caminho claro de crescimento dentro da organizagao, onde os colaboradores podem
se desenvolver e ascender a posi¢des superiores (Siqueira Junior; Zenaro, 2024).

Estruturas Funcionais, Matriciais e Divisionalistas no Brasil
No Brasil, as organizagdes utilizam diferentes estruturas organizacionais dependendo
de seu porte, setor e estratégias de gestao (Macedo; Seias, 2024). As estruturas funcionais,

matriciais e divisionalistas sdo algumas das mais comuns, e estdo identificadas na sequéncia.

Estrutura Funcional:
E muito comum em empresas brasileiras de médio porte, especialmente aquelas que
estdo em fase de crescimento ou que priorizam a eficiéncia operacional. As empresas com

estrutura funcional concentram-se em especializagdes, como finangas, marketing, recursos
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humanos, entre outras. Sdo exemplos, as empresas de setores como industria, comércio, e

servigos, que operam com uma gestdao mais centralizada e focada em fungdes especificas.

Estrutura Matricial:

As empresas brasileiras mais modernas, especialmente as de tecnologia e projetos
complexos, adotam a estrutura matricial para promover maior flexibilidade e colaboragao entre
diferentes areas e projetos. A estrutura matricial permite que as organiza¢des respondam
rapidamente as mudancgas do mercado e se ajustem a novas demandas, com foco na inovacao.
Como exemplos se pode citar: empresas do setor de tecnologia, consultorias e outras que lidam

com projetos complexos e equipes multifuncionais.

Estrutura Divisionalista:

Esta é bastante utilizada por grandes corporacdes que operam em diferentes regides ou
que tém uma vasta gama de produtos ou servicos. Essa estrutura é ideal para empresas
multinacionais ou grandes grupos empresariais que precisam de uma gestao descentralizada,
com foco nas especificidades de cada regido ou linha de produto. Exemplos: Empresas como a
Ambev ou a Petrobras, que possuem divisoes especificas para diferentes mercados ou produtos.
Essas diferentes estruturas sao fundamentais para a adaptacdo das empresas brasileiras ao
mercado global, com cada uma oferecendo vantagens em termos de especializacao,

flexibilidade ou autonomia, dependendo do contexto organizacional e do setor em que operam.

A Relacao entre Estrutura de Cargos e Motivacao

A relacdo entre estrutura de cargos e motivacdo dos colaboradores é um tema
fundamental na gestdo de recursos humanos (Lima, 2023). A distribuicdo de cargos e
responsabilidades dentro de uma organizacao exerce grande influéncia sobre a motivacdo das
equipes, pois, quando os colaboradores tém clareza sobre suas fun¢des, expectativas e o papel
que desempenham, ha um aumento significativo no engajamento e na satisfacdo no trabalho
(Aparecida; Martins, 2024). Quando as responsabilidades sdo bem definidas e alinhadas as
habilidades e competéncias individuais, os colaboradores tendem a se sentir mais valorizados
e reconhecidos, o que impacta positivamente sua produtividade e bem-estar. Além disso, a
atribuicdo de cargos de maneira justa contribui para o desenvolvimento de um ambiente de

trabalho saudavel e harmonioso.
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Uma estrutura de cargos bem planejada permite que os colaboradores se sintam parte
de um todo maior, promovendo um senso de pertencimento e propdsito (Oliveira, 2024a).
Quando as responsabilidades sao distribuidas de forma equitativa, com base nas competéncias
de cada colaborador, eles tendem a se sentir mais motivados, uma vez que reconhecem que
estao contribuindo para o sucesso da organizagao. Além disso, cargos que envolvem desafios
apropriados, e que oferecem oportunidades de crescimento, desenvolvimento e
reconhecimento, incentivam a motiva¢do intrinseca. Colaboradores motivados sdo mais
propensos a se engajar com a missdo da empresa e a buscar soluc¢des criativas para os desafios
diarios.

Outro aspecto importante é a possibilidade de progressao na carreira, que também esta
intimamente ligada a estrutura de cargos e responsabilidades. Quando a organizacao oferece
uma trajetdria clara de crescimento e ascensao, com cargos hierarquicamente definidos e
possibilidades de avanco, isso cria um ambiente motivador (Gomes, 2024). A falta de
perspectiva de crescimento ou a percep¢do de que o sistema de promoc¢do é desorganizado
pode gerar desmotivacdo e insatisfacdo entre os colaboradores. Portanto, uma estrutura de
cargos eficiente deve sempre considerar oportunidades de desenvolvimento, formacao
continua e reconhecimento das conquistas.

O impacto de uma estrutura organizacional eficiente vai além da motivagao individual.
Uma organizacdo bem estruturada, com cargos e responsabilidades claras, tem maior
probabilidade de alcangar bons resultados, pois consegue alinhar melhor seus recursos
humanos com os objetivos estratégicos (Rosa; Linke, 2024 ). Cada colaborador sabe exatamente
0 que se espera dele, o que reduz a sobrecarga de tarefas e conflitos de responsabilidade,
permitindo maior foco na execucdo das atividades. Além disso, a definicio clara de
responsabilidades facilita a tomada de decisdes, melhora a comunicagao interna e aumenta a
transpareéncia, fatores que sdo essenciais para o bom desempenho organizacional (Pereira et
al,, 2024).

Uma estrutura organizacional eficiente favorece o trabalho em equipe e a colaboracgao
departamental. Quando as fun¢des e responsabilidades de cada area sdao bem delineadas, as
equipes sabem como suas contribuicdes se encaixam no contexto maior da empresa, o que

promove sinergia e cooperacdo (Souza; Silva; Pinheiro 2025). Isso resulta em uma melhor
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performance global, pois ha uma alavancagem das competéncias de todos os colaboradores em
direcdo aos objetivos estratégicos da organizacdo. A falta de uma estrutura clara, por outro lado,
pode gerar duplicacdo de esforgos, falta de alinhamento entre as areas e até mesmo perda de
oportunidades de inovagao.

Por fim, a motivacdo derivada de uma estrutura de cargos bem estabelecida também
contribui para a reducgdo da rotatividade de funcionarios e aumenta o engajamento. Em
empresas onde os colaboradores percebem um tratamento justo e uma distribuicdo equitativa
de responsabilidades, a satisfacgdo no trabalho é maior, o que reduz as chances de
desligamentos. A alta rotatividade de pessoal, muitas vezes, é um reflexo de falhas na estrutura
de cargos e na gestao de recursos humanos, que nao conseguem atender as expectativas de
carreira e desenvolvimento dos colaboradores. Portanto, a criacio de uma estrutura
organizacional eficiente é um investimento estratégico para a manutenc¢do do engajamento e

da performance da empresa a longo prazo.
Modelos de Lideranca e sua Influéncia no Processo Motivacional

Conceitos de Lideranca

A lideranga é um dos pilares fundamentais para o sucesso das organizagdes, sendo um
conceito que envolve a capacidade de influenciar, motivar e guiar individuos ou grupos para a
realizacao de objetivos comuns (Bearare, 2025). Lideres eficazes ndo apenas direcionam suas
equipes, mas também inspiram confianga, promovem um ambiente de colaboracdo e
incentivam o desenvolvimento continuo. A importincia da lideranga nas organizagdes é
evidente, lideres preparados conseguem alinhar as metas estratégicas da empresa com as
necessidades e capacidades dos colaboradores, gerando sinergia que impulsiona a
produtividade, a inovacgao e o engajamento dos funcionarios.

Além disso, a lideranca é essencial para moldar a cultura organizacional. Lideres com
uma visao clara e valores bem definidos sdo capazes de transmitir esses principios para suas
equipes, criando um ambiente de trabalho coeso e motivador (Lima et al., 2025). A lideranga
eficaz também desempenha um papel crucial em momentos de crise, quando é necessario

manter a calma, direcionar os esforgos e tomar decisdes rapidas e assertivas. Assim, a lideranga
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ndo se limita a uma posicdo hierarquica; se refletindo em atitudes, comportamentos e
capacidade de gerar resultados a organizacdao como um todo.

E importante destacar que existe uma diferenca clara entre gestio e lideranca, embora
ambos os conceitos sejam complementares. Gestdo esta geralmente associada a administragdo
de processos, recursos e operagdes, com foco em manter a ordem, eficiéncia e cumprimento de
metas estabelecidas (Moreno, 2025).

O gestor é aquele que planeja, organiza e controla as atividades dentro da organizacao,
garantindo que os recursos sejam utilizados de maneira otimizada e que os resultados sejam
alcangados dentro dos prazos e orgamentos estipulados. Por outro lado, a lideranca se refere a
capacidade de inspirar e influenciar pessoas, indo além da simples execucao de tarefas. O lider
tem o papel de motivar, comunicar a visao da organizacao, orientar os colaboradores no alcance
de objetivos e fomento do ambiente de trabalho. A lideranca é estara associada a transformacao,
ao desenvolvimento e ao estabelecimento de cultura que favorece o engajamento, a criatividade
e ainovacao. A gestdo garante que as coisas acontecam de maneira eficiente, a lideranca garante
que as pessoas estejam engajadas e comprometidas na missdo da organiza¢do (Nascimento,
2025).

A diferenca entre gestdo e lideran¢a também se reflete no estilo de abordagem de cada
um. O gestor tende a adotar uma postura mais técnica e orientada a processos, enquanto o lider
foca em aspectos emocionais e comportamentais, buscando entender e motivar sua equipe de
maneira personalizada. Enquanto o gestor se preocupa com a organizacdo das tarefas e a
manutencao da estabilidade, o lider busca constantemente o aprimoramento e o
desenvolvimento de sua equipe, incentivando a mudanca e o crescimento dentro da
organizacao (Galioni, 2024).

Ambos os papéis sao essenciais para o funcionamento eficaz de uma empresa, mas é
fundamental compreender suas diferencas para uma atuagdo harmoniosa e produtiva. Em
muitos casos, o lider pode também ser o gestor, o que permite combinar a visao estratégica com
a capacidade de implementacgdo eficiente (Franga; Oscar, 2024). Entretanto, é fundamental que
as organizagdes reconhecam a necessidade de desenvolver tanto habilidades de gestdao quanto

de lideranca em seus lideres, garantindo que estejam preparados para lidar com os desafios
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dindmicos do ambiente corporativo e para inspirar suas equipes a alcancar altos niveis de

desempenho.

Modelos de Lideranca

Os modelos de lideranca sdo abordagens que definem como os lideres devem interagir
com suas equipes para alcancar objetivos organizacionais. Cada modelo enfatiza aspectos
distintos da lideranca, refletindo diferentes estilos, atitudes e estratégias de interacao.
Compreender esses modelos é essencial para que lideres possam adaptar suas abordagens de
acordo com as necessidades da equipe e da organizac¢do, além de maximizar seu impacto sobre
o desempenho e a motivacdo dos colaboradores (Pedro, 2024). A seguir, serdao abordados cinco
modelos de lideranca amplamente reconhecidos no campo da administragdo: a lideranga

transformacional, transacional, situacional, servidora e auténtica.

Liderang¢a Transformacional

A lideranca transformacional é caracterizada por lideres que buscam inspirar e motivar
seus colaboradores a alcangar seu pleno potencial, indo além do interesse individual em prol
de um objetivo coletivo (Motta, 2023). Lideres transformacionais focam em mudangas
significativas dentro da organizacdo, incentivando a inovagao, o desenvolvimento pessoal e a
criatividade. Eles se envolvem com seus seguidores de maneira emocional, promovendo um
sentido de pertencimento e proposito. Esse modelo de lideranca é muito eficaz em ambientes
que necessitam de grandes transformacgdes e adaptacao a mudancas constantes, pois o lider nao

sO define uma visao inspiradora, mas também envolve a equipe no processo de mudanca.

Liderang¢a Transacional

Diferente da lideranga transformacional, a lideranga transacional é mais focada em
recompensas e punicdes como forma de motivacdo. O lider transacional busca alcangar
resultados através de uma abordagem estruturada, onde os colaboradores sabem exatamente
0 que se espera deles em troca de incentivos, como bonus, promo¢des ou reconhecimento
(Szenier, 2024). Esse modelo é eficaz em ambientes mais estaveis, onde a execu¢do de tarefas
repetitivas ou a manutencao de processos é essencial. Embora seja uma abordagem que garante
resultados de curto prazo, ela pode nao ser tao eficaz quando o foco estad no desenvolvimento

pessoal ou na inovagdo a longo prazo.
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Liderancga Situacional

A liderancga situacional propde nao existir um unico estilo de lideranga que seja eficaz
em todas as circunstancias. Em vez disso, os lideres devem adaptar seu estilo de acordo com a
situacdo e as necessidades dos colaboradores. Esse modelo, desenvolvido por Hersey &
Blanchard, sugere que o lider deve avaliar a maturidade, habilidades e motivacdo de sua equipe
antes de escolher a abordagem mais adequada (Breviario et al., 2025). Podera envolver uma
combinacao de liderancga direta (mais instrucao e supervisao) e delegativa (mais autonomia e
responsabilidade), conforme as circunstancias e o nivel de desenvolvimento da equipe. A
flexibilidade e adaptabilidade sdo elementos chaves que visando aplicagdo em ambientes

dindmicos e desafiadores.

Lideranga Servidora

Alideranga servidora é um modelo centrado no lider que coloca as necessidades de seus
colaboradores em primeiro lugar. O lider servidor foca no bem-estar da equipe, oferecendo
apoio, orientacdo e recursos para que os membros possam crescer e alcan¢ar seu potencial.
Esse modelo de liderancga, proposto por Robert K. Greenleaf, enfatiza a importancia de ouvir,
empoderar e desenvolver as pessoas ao invés de focar apenas nos resultados organizacionais
(Camarotto; Gongalves, 2023). O lider servidor vé sua fun¢do como a de servir aos outros,
promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo e respeitoso. Em organizacoes onde a
confianca, o trabalho em equipe e o desenvolvimento pessoal sdo cruciais, a lideranca servidora

pode gerar um impacto significativo na moral e na motivacao dos colaboradores.

Lideranga Auténtica

A liderancga auténtica é baseada na transparéncia, integridade e autenticidade do lider.
Lideres auténticos sdo genuinos e consistentes em suas acdes e palavras, mantendo uma
abordagem ética e transparente em todas as interacdes. Eles valorizam a honestidade, a
comunicacdo aberta e a construcdo de relacionamentos de confianca com suas equipes
(Nascimento, 2025). Esse modelo de lideranga se destaca por promover a confianga e o respeito
mutuo, elementos essenciais para o engajamento e a motivacdo a longo prazo. Lideres

auténticos incentivam a expressdo verdadeira das ideias e sentimentos, criando um ambiente
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de trabalho onde a individualidade é respeitada e os colaboradores se sentem mais conectados
a visdo e aos valores da organizagao.

Conclui-se que cada modelo de lideranca tem suas vantagens e contextos ideais de
aplicagdo. Lideres eficazes muitas vezes combinam elementos de diferentes modelos para
adaptar seu estilo as demandas de suas equipes e as necessidades da organizacdo. A escolha do
modelo mais apropriado dependera de fatores como o ambiente de trabalho, a natureza da

tarefa, a cultura organizacional e os objetivos estratégicos.

Desafios da Lideranca no Brasil

A lideranca no Brasil enfrenta uma série de desafios especificos, principalmente devido
as particularidades culturais, econémicas e sociais do pais (Silva, 2025). O Brasil é um pais de
grande diversidade, com rica mistura de influéncias regionais, sociais e econémicas, o que torna
o ambiente corporativo desafiador para os lideres. A necessidade de adaptacdo dos modelos de
lideranga ao contexto cultural e econdmico brasileiro é essencial ao sucesso das organizacgoes,
ja que um estilo de lideranga que funcione bem em outros paises necessariamente nao sera
eficaz no cenario brasileiro (Souza, 2024).

A seguir, serdo analisados os principais desafios enfrentados pelos lideres no Brasil,
especialmente em relagdo a adaptacdo de seus modelos de lideranca. Primeiramente, a cultura
brasileira, caracterizada pela énfase em rela¢des pessoais e coletivismo, exige que os lideres
desenvolvam habilidades especificas de comunicacdo e gestdo interpessoal. A forte tendéncia
ao trabalho em equipe e a construcao de lagos de confianga entre os membros da organizacao
torna necessario que os lideres brasileiros adotem abordagens de lideranga mais flexiveis e
empaticas. Modelos de lideranga, como a lideranga servidora e a transformacional, tendem a
ser mais eficazes em contextos culturais onde a colaboracao e o suporte mutuo sdao mais
valorizados. Isso é diferente de paises com culturas mais individualistas, onde modelos mais
transacionais ou hierarquicos podem ser mais eficazes (Cavalcante, 2024).

Outro desafio enfrentado pelos lideres no Brasil é o cenario econémico instavel, que
exige uma constante adaptacao das estratégias organizacionais (Carvalho; Luisa, 2024). Com as
frequentes mudancas politicas e econdmicas, como crises financeiras e inflacao, os lideres
brasileiros precisam ser ageis e resilientes, adaptando rapidamente seus modelos de lideranga

as novas condi¢coes de mercado.
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Em tempos de incerteza, a lideranga situacional ganha relevancia, pois os lideres
precisam ajustar seu estilo conforme a necessidade do momento, seja liderando de forma mais
diretiva em tempos de crise ou promovendo uma lideran¢a mais delegativa quando o cenario
se estabiliza. A flexibilidade é essencial para navegar por essas flutuacdes econémicas. Além
disso, a diversidade regional do Brasil também apresenta desafios para a lideranga (Macedo,
2025).

As diferengas entre as regides do pais em termos de cultura, valores e praticas de
trabalho exigem que os lideres adotem estratégias de lideranca que respeitem essas
particularidades (Blok, 2023). Por exemplo, lideres nas regides Norte e Nordeste podem
precisar adotar uma abordagem mais voltada para o fortalecimento das relacdes interpessoais
e para a valorizagcdo das identidades locais, enquanto nas regides Sudeste e Sul, onde a
orientacdo para resultados pode ser mais pronunciada, pode ser necessario um estilo de
lideran¢ca mais focado em desempenho e eficiéncia. A lideranca auténtica, que preza pela
transparéncia e pela adaptacao as caracteristicas individuais de cada membro da equipe, pode
ser um modelo eficaz nesse cenario.

A formacgdo e desenvolvimento de lideres é um desafio no Brasil, especialmente quando
se trata de preparar profissionais para gerenciar a diversidade e a complexidade do mercado
de trabalho (Tanure, 2007). Muitos lideres enfrentam dificuldades em equilibrar as
necessidades de desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores com as demandas
do mercado, que frequentemente impde desafios relacionados a escassez de recursos e a
pressao por resultados rapidos (Braga et al, 2015).

Nesse contexto, a lideranca transformacional, que enfatiza o desenvolvimento das
pessoas e o engajamento, se torna uma ferramenta importante para motivar equipes a superar
obstaculos e alcancar altos niveis de desempenho, mesmo em tempos dificeis. A desigualdade
social no Brasil também impacta a lideranca nas organizacdes. A presenca de grandes
disparidades economicas e sociais dentro do pais exige que os lideres se conscientizem de seu
papel em promover a inclusao, a equidade e a justica dentro do ambiente corporativo. Os lideres
precisam ser sensiveis as questdes relacionadas a diversidade de género, racga e classe social,
adotando praticas que promovam um ambiente mais inclusivo e justo para todos (Lopes;

Angelo, 2023).
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A lideranga servidora, que prioriza o bem-estar dos colaboradores e busca promover
um ambiente de respeito e desenvolvimento, pode ser uma resposta eficaz para esse desafio, ja
que foca no apoio e na capacitacao dos individuos dentro da organizacao. Os desafios da
lideranca no Brasil exigem uma constante adaptacdo dos modelos de lideranca as
particularidades culturais e econdmicas do pais (Barreto et al, 2021).

A flexibilidade, a empatia, a capacidade de adaptacdo as mudangas econOmicas e a
promoc¢do da inclusdo sdo fatores essenciais para o sucesso de qualquer lider no contexto
brasileiro. Liderar no Brasil é, portanto, um exercicio continuo de aprendizado e ajustes,
sempre atento as necessidades e realidades do ambiente organizacional e da sociedade como

um todo.

RESULTADOS

Motivacao e Desempenho nas Organizac¢des Brasileiras

A motivacdo desempenha um papel fundamental no desempenho e na produtividade
das organizacdes, especialmente no contexto brasileiro, onde fatores culturais, econdmicos e
sociais influenciam diretamente o ambiente de trabalho. Organiza¢des que conseguem alinhar
estratégias eficazes de motivacdo com as expectativas de seus colaboradores tendem a obter
melhor desempenho e resultados (Oliveira, 2024b). A relacao entre motivagdo, produtividade
e desempenho organizacional é complexa, mas clara: colaboradores motivados sdo mais
engajados, comprometidos e propensos a alcancar os objetivos estabelecidos, o que, por sua
vez, impacta positivamente no sucesso da organiza¢do (Nascimento et al, 2024). A motivac¢do
pode ser influenciada por diversos fatores, como o reconhecimento, o ambiente de trabalho, o
desenvolvimento profissional e as recompensas oferecidas pela empresa.

Quando as organiza¢des conseguem criar um ambiente que favoreca a motivacao, elas
notam um aumento significativo na produtividade. Colaboradores motivados ndao apenas
desempenham suas fun¢des com mais entusiasmo, mas também sao mais criativos,
colaborativos e resilientes, o que resulta em um ambiente de trabalho mais eficiente e inovador.

Além disso, a motivacao impacta diretamente o desempenho organizacional, pois
equipes engajadas sdo mais eficazes em atingir as metas da empresa, melhorando a qualidade

dos servicos e produtos oferecidos (Progetti et al, 2025). A relacdo entre esses fatores é ciclica:
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quanto mais motivados os colaboradores se sentem, maior é sua produtividade e o desempenho
geral da organizac¢do, o que, por sua vez, leva a um maior reconhecimento e recompensas,
fortalecendo o ciclo de motivagao.

No entanto, a falta de motivacdo pode ter um impacto negativo significativo no
desempenho organizacional. Quando os colaboradores ndo se sentem reconhecidos,
valorizados ou envolvidos com os objetivos da organizagao, sua produtividade tende a cair
(Ribeiro et al., 2025).

Isso pode gerar um ambiente de trabalho tdéxico, com aumento da rotatividade,
desengajamento e até conflitos internos. Para combater isso, muitas empresas brasileiras tém
investido em programas de motivacdao mais eficazes, como planos de reconhecimento e
incentivos, programas de desenvolvimento profissional, e a criagdo de ambientes mais
inclusivos e colaborativos (Oliveira et al., 2024).

No entanto, os resultados podem variar dependendo de como esses programas sao
implementados e adaptados as necessidades especificas dos colaboradores e da organizacao.
Existem varios casos de sucesso e insucesso nas empresas brasileiras em relacdo a motivagao
e seu impacto no desempenho. Um exemplo positivo é a Natura, uma empresa brasileira que se
destacou por sua estratégia de motivacao focada na valorizacao do colaborador e na criacao de
um ambiente de trabalho que incentiva a criatividade e o desenvolvimento pessoal (Arruda et
al,, 2023).

A Natura investe fortemente em programas de formacao, desenvolvimento de lideranca
e reconhece os esforcos de seus funcionarios, o que resulta em um alto nivel de engajamento e
produtividade. Além disso, a empresa adota praticas de sustentabilidade e responsabilidade
social, que sdao altamente valorizadas pelos colaboradores e contribuem para um clima
organizacional positivo. Essa abordagem tem permitido a Natura ndo apenas melhorar seu
desempenho interno, mas também expandir sua presenc¢a no mercado internacional. Por outro
lado, ha casos em que a falta de estratégias adequadas de motivagdo resultou em desafios
significativos para o desempenho organizacional. Um exemplo disso é o caso da Varig, uma das
maiores companhias aéreas brasileiras, que enfrentou uma queda significativa no desempenho
e, eventualmente, faléncia (Dominguez, 2008). A empresa passou por um periodo de

desmotivacdo interna, com greves frequentes, baixa moral entre os funcionarios e uma crise de
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gestao que afetou diretamente a qualidade dos servicos prestados. A falta de investimentos em
motivacdo e engajamento dos funcionarios foi uma das razdes que contribuiram para a perda
de competitividade no setor aéreo, resultando em uma diminui¢do da produtividade e,
consequentemente, na queda do desempenho organizacional.

Outro exemplo de sucesso no Brasil em relagdo a motivagdo e desempenho é a Magazine
Luiza, que implementou politicas de incentivo que vao desde o reconhecimento de bons
desempenhos até programas de capacitacdo e promocdo de uma cultura de inclusdo e
diversidade (Dias, 2019). A empresa tem se destacado ndo sé pela sua forte presenca no
mercado, mas também pela sua capacidade de engajar e motivar seus colaboradores a
atingirem objetivos ambiciosos. A Magazine Luiza adota um modelo de gestdo transparente e
participativa, o que tem contribuido para um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo,
além de resultados financeiros positivos.

A motivacdo tem um impacto direto sobre a produtividade e o desempenho
organizacional nas empresas brasileiras. Organizacdes que investem em estratégias de
motivacdo, reconhecimento e desenvolvimento de seus colaboradores conseguem aumentar o
engajamento e a qualidade do trabalho, o que, por sua vez, reflete no desempenho da empresa
como um todo. No entanto, a falta de estratégias eficazes de motivagdo pode resultar em queda
de produtividade, desengajamento e problemas internos, como demonstrado por exemplos de
insucesso. Portanto, as empresas brasileiras devem estar atentas as necessidades de seus
colaboradores e adotar abordagens de motivacdo que sejam genuinas e alinhadas a cultura

organizacional, para garantir o sucesso sustentavel no longo prazo.

Desafios e Tendéncias na Gestiao da Motivacdo nas Organizagoes

Oliveira (2024) cita que atualmente, a gestdo da motiva¢do nas organiza¢oes enfrenta
uma série de desafios que demandam novas abordagens e adaptacdao constante as
transformagées no mercado de trabalho A dindmica das empresas tem mudado
consideravelmente, especialmente com a crescente digitalizacdo e mudangas nos valores das
novas geragdes, o que influencia diretamente as estratégias de motivacdo. Além disso, a
pandemia de COVID-19 acelerou a ado¢ao de modelos de trabalho remoto e hibrido,
introduzindo novos desafios para os lideres e gestores no que se refere a manter a motivacao e

o engajamento das equipes (Ferreira, 2025; Macedo, 2022). Esses desafios, aliados as mudangas
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culturais e econémicas, exigem que as organizacdes repensem suas abordagens de gestao para

garantir o alinhamento com as expectativas de seus colaboradores.

A Gestdo de Equipes Remotas e Hibridas

A gestdo de equipes remotas e hibridas se tornou um dos maiores desafios para as
organizag¢des nos ultimos anos (Gongalves et al, 2024). Com o aumento do trabalho a distancia,
especialmente apds a pandemia, surgiram novas questdes sobre como manter os colaboradores
motivados e engajados sem a presenca fisica constante no ambiente de trabalho. A falta de
interacdes face a face pode dificultar o estabelecimento de relacdes de confianca e o
engajamento emocional dos funcionarios, fatores essenciais para a motivagao.

Muitas empresas tém investido em tecnologias de comunicacdo, plataformas de
colaboragdo e metodologias de gestao a distancia, mas o grande desafio continua sendo manter
o espirito de equipe e a conexdo com a cultura organizacional. Lideres precisam adotar uma
abordagem mais flexivel, empatica e transparente para manter o alinhamento entre os
colaboradores, promovendo a autonomia e a responsabilidade, sem perder o senso de

pertencimento e motivacao (Mendes, 2021).

A Geracao Millennial e a Motiva¢dao no Ambiente de Trabalho

Outro grande desafio atual na gestdo da motivacao esta relacionado a geracao millennial
e suas expectativas no ambiente de trabalho. Os millennials, que representam uma parte
significativa da forca de trabalho atual, buscam mais do que um simples salario; eles procuram
um propdsito no trabalho, oportunidades de desenvolvimento pessoal e uma cultura
organizacional alinhada aos seus valores (Pedro, 2025).

Segundo Silva (2024) as empresas precisam criar um ambiente de trabalho que ofereca
ndo apenas beneficios tangiveis, mas também espaco para o crescimento profissional,
diversidade, inclusao e equilibrio entre vida pessoal e profissional A falta de atencdo a esses
fatores pode resultar em desmotivacgao e alta rotatividade, o que gera custos significativos para
as organizacgoOes. Assim, entender as motivacdes dessa geracao e adotar modelos de gestao mais

alinhados com suas necessidades pode ser uma chave para o sucesso organizacional.

Desafios Enfrentados por Empresas Brasileiras na Definicdo de Estruturas de Cargos

Adequadas
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Um dos desafios especificos das empresas brasileiras esta na defini¢do de estruturas de
cargos adequadas. Muitas vezes, as organizacoes enfrentam dificuldades para equilibrar
hierarquia e autonomia, especialmente em um mercado que exige flexibilidade e agilidade. A
estrutura de cargos precisa ser suficientemente clara para garantir a organizacdo, mas também
precisa ser flexivel para que os colaboradores possam se adaptar as mudancgas rapidas do
mercado.

Em algumas empresas, a rigidez das estruturas hierarquicas pode sufocar a motivacao,
pois os funcionarios ndo tém autonomia para inovar ou tomar decisdes rapidas. Por outro lado,
a falta de definicdo clara de papéis pode gerar confusdo e frustragdo, prejudicando a
produtividade e a motivacdo. Para superar esse desafio, as empresas devem buscar um
equilibrio que permita uma clara defini¢do de responsabilidades, mas que também incentive a

participacdo e o protagonismo dos colaboradores nas decisdes organizacionais.

A Flexibilidade Organizacional no Contexto das Transformacdoes do Mercado de
Trabalho

A flexibilidade organizacional se tornou um fator essencial no contexto das
transformac¢des do mercado de trabalho, especialmente no Brasil, onde mudangas econdémicas
e sociais impactam diretamente as empresas. A aceleracdo da transformacdo digital, as
mudangas nas expectativas dos trabalhadores e a ado¢ao de novas formas de trabalho, como o
remoto e o hibrido, exigem que as organizacdes se adaptem rapidamente. Empresas que sdo
capazes de oferecer flexibilidade, tanto em termos de horarios quanto de formas de trabalho,
tendem a ter uma vantagem competitiva em termos de atragao e retencdo de talentos.

Além disso, a flexibilidade organizacional também estd relacionada a capacidade de
inovar, ajustar processos e adaptar-se as necessidades emergentes, o que pode ter um impacto
direto na motivacao dos colaboradores. Quando as empresas proporcionam essa flexibilidade,
elas demonstram confianga em seus funciondrios, o que gera um sentimento de pertencimento

e motivacao para alcancar os objetivos estabelecidos.

Tendéncias de Motivag¢ao no Mercado Brasileiro
Em tempos de crise, as organizagdes brasileiras estdo adotando novas abordagens para

manter seus colaboradores motivados e comprometidos com os objetivos da empresa. A
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instabilidade econdmica e as mudancas rapidas no mercado exigem que os lideres sejam mais
empaticos e flexiveis nas suas estratégias motivacionais. Uma tendéncia crescente é a énfase no
reconhecimento nao financeiro, com foco em valorizacdo do trabalho, comunicacao constante
e feedbacks construtivos. Ao invés de simplesmente aumentar salarios ou bdénus, muitas
empresas estdo investindo em programas de reconhecimento que celebram as conquistas
individuais e coletivas, criando um ambiente de apoio e resiliéncia que mantém os
colaboradores engajados mesmo diante das dificuldades.

O uso de tecnologias e inovacdo também tem se destacado como uma importante
tendéncia para aumentar a motivagdo organizacional no Brasil. Ferramentas de colaborag¢do
online, plataformas de feedback e sistemas de gamificacdo sdao cada vez mais utilizados para
engajar equipes, especialmente em ambientes de trabalho remoto e hibrido. Essas tecnologias
permitem uma comunicacdo mais eficaz, acompanham o progresso dos colaboradores e
oferecem maneiras criativas de incentivar a participacdo e o desempenho. A inovacdo nao se
limita apenas aos produtos ou servigos da empresa, mas também se estende a forma como a
organizacdo envolve e motiva seus colaboradores, tornando o ambiente de trabalho mais
dindmico e estimulante.

Além das tecnologias, a importancia do bem-estar e da qualidade de vida no trabalho
tem ganhado uma atencao crescente como fator motivacional nas empresas brasileiras. Cada
vez mais, as organizacoes estdo reconhecendo que a saude fisica, mental e emocional dos
colaboradores é fundamental para garantir um bom desempenho. Programas de saiide mental,
apoio psicologico, flexibilidade de horarios e iniciativas que incentivam o equilibrio entre vida
profissional e pessoal sdo essenciais para manter os colaboradores motivados e produtivos.
Esse foco no bem-estar nao s6 melhora a satisfacdo e a retencdo dos funcionarios, mas também
reduz o absenteismo e o estresse no ambiente de trabalho, criando uma cultura organizacional
mais saudavel e motivadora.

Em resumo, as tendéncias de motivacdo no mercado brasileiro estdo cada vez mais
alinhadas as necessidades de um ambiente de trabalho dindmico e humano. Organizacdes que
investem no reconhecimento das pessoas, na adogao de tecnologias inovadoras e no bem-estar
dos colaboradores ndo s6 estdo mais preparadas para enfrentar tempos de crise, mas também

fortalecem a lealdade e o comprometimento das equipes. Em um mercado altamente
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competitivo e em constante transformacao, essas praticas ndo sdo apenas uma vantagem
competitiva, mas uma necessidade para garantir a sustentabilidade e o sucesso das empresas a

longo prazo.

DISCUSSAO

Discussdo sobre Tendéncias de Motivacao no Mercado Brasileiro

A gestdao da motivacdo no mercado de trabalho brasileiro passou por mudancas
significativas nos ultimos anos, com a necessidade crescente de adaptacdo aos novos desafios
econOmicos, sociais e tecnoldgicos. Em tempos de crise, muitas empresas se viram obrigadas a
repensar suas estratégias de motivacdo, indo além dos tradicionais aumentos salariais e
beneficios. Nesse contexto, o reconhecimento ndo financeiro emergiu como uma estratégia de
grande eficacia. A valorizacdo do trabalho e a comunicagdo constante com os colaboradores
tornaram-se fundamentais para a manutencdo do engajamento e da produtividade. Contudo,
ainda ha um grande caminho a ser percorrido, pois muitas organizacdes ainda mantém um
modelo de gestao antiquado, focado apenas em recompensas tangiveis, sem considerar as
necessidades emocionais e psicologicas dos colaboradores.

Uma das principais dificuldades enfrentadas pelas empresas brasileiras é compreender
que a motivacao é algo multifacetado, que vai além da simples recompensa. A crise econémica
e o cenario instavel no Brasil exigem que as organizacOes se reinventem para manter suas
equipes motivadas. Nesse sentido, a flexibilidade organizacional surge como uma tendéncia
poderosa, principalmente nos modelos de trabalho remoto e hibrido. No entanto, a flexibilidade
ndo deve ser vista apenas como uma solugdo pratica para reduzir custos operacionais, mas
como uma ferramenta estratégica para promover o equilibrio entre vida profissional e pessoal,
um fator de motivacdo essencial para as novas geracdes de trabalhadores. Para que essa
flexibilidade seja eficaz, é necessario um gerenciamento adequado de resultados e o uso de
tecnologia para garantir que a produtividade ndo seja comprometida.

Nesse cenario de transformacado, a tecnologia e inovacdo tém se mostrado aliadas
poderosas na gestao da motivacao. Ferramentas digitais como plataformas de feedback,
reunides virtuais, aplicativos de bem-estar e gamificagdo oferecem novas formas de engajar os

colaboradores, mas o uso excessivo dessas tecnologias pode gerar uma falsa sensacao de
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produtividade. A dependéncia de plataformas digitais e métricas instantaneas de desempenho
pode, em certos casos, sobrecarregar os colaboradores, trazendo consigo problemas como a
“fadiga digital” e a sensa¢do de constante vigilancia. Esse paradoxo coloca em evidéncia a
necessidade de um equilibrio entre o uso de ferramentas tecnoldgicas e a criagdo de uma
cultura organizacional que respeite a autonomia dos individuos e promova a confianca.

Além disso, a utilizacdo de tecnologias para motivar os colaboradores precisa estar
alinhada com a cultura organizacional de cada empresa. Adotar inovagdes tecnoldgicas nao é
uma solu¢do magica para resolver problemas de engajamento; é preciso que essas ferramentas
sejam adaptadas a realidade da equipe e do ambiente de trabalho. A inovacao deve ser vista
como um meio de fortalecer a cultura organizacional e ndo como um fim em si mesma. Para
muitas empresas brasileiras, esse é um desafio adicional, pois a integracao de novas tecnologias
pode ser enfrentada com resisténcia, especialmente em empresas mais tradicionais, onde as
estruturas hierarquicas rigidas dificultam a flexibilidade e o uso inovador dessas ferramentas.

Ao mesmo tempo, a importancia do bem-estar no trabalho tem se tornado uma
prioridade crescente, ndo apenas como uma forma de atrair e reter talentos, mas também como
uma estratégia para manter a motivacdo em niveis elevados. As empresas que investem na
saude mental de seus colaboradores e no seu equilibrio emocional sao aquelas que conseguem,
a longo prazo, manter um ambiente de trabalho saudavel e produtivo. No entanto, muitas
organizacdes ainda tratam o bem-estar como uma preocupacao superficial, limitada a
iniciativas esporadicas, como programas de ginastica laboral ou beneficios pontuais. A
motivacao verdadeira, no entanto, esta relacionada ao ambiente de trabalho como um todo - a
sensacdo de pertencimento, a valoriza¢ao do trabalho e a promog¢ao de um ambiente saudavel
e respeitoso.

Ainda assim, o conceito de bem-estar no trabalho precisa ser ampliado. As organizacdes
brasileiras, frequentemente, falham em promover uma cultura inclusiva e diversificada, o que
é essencial para garantir o bem-estar de todos os colaboradores. A falta de uma estrutura que
respeite as diferengas culturais, sociais e individuais dentro do ambiente de trabalho gera
frustracao e desmotivacdo, o que pode afetar diretamente a performance e os resultados. Além

disso, quando a organizacdao ndo tem um cuidado genuino com o bem-estar, seja mental ou
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fisico, os colaboradores se sentem desvalorizados, o que prejudica seu engajamento a longo
prazo.

Em termos de inovacgao, a flexibilidade organizacional também pode ser considerada um
dos principais fatores motivacionais que as empresas brasileiras precisam adotar para se
manterem competitivas no mercado atual. O modelo rigido de trabalho de 8 horas diarias em
um escritorio fisico ndo atende mais as necessidades de grande parte da for¢a de trabalho,
especialmente das gera¢cdes mais novas, que buscam maior autonomia e personalizacao do seu
tempo. Contudo, a flexibilidade ndo pode ser confundida com uma falta de compromisso
organizacional. Pelo contrario, ela deve ser acompanhada de uma cultura de resultados, onde
as expectativas estdo claras e a responsabilidade individual é valorizada.

Por fim, é necessario entender que a gestdo da motivacdo nas organiza¢des ndo pode ser
tratada como uma iniciativa isolada, mas sim como parte de uma estratégia mais ampla de
desenvolvimento organizacional. No Brasil, muitas empresas ainda encaram as praticas
motivacionais como um aspecto secundario, quando, na realidade, elas sao fundamentais para
a constru¢do de um ambiente de trabalho saudavel, produtivo e inovador. A verdadeira
mudanca na motivagdo organizacional exige uma mudanca cultural profunda, em que a
empresa coloca as pessoas no centro de suas estratégias, priorizando ndo s6 os resultados
financeiros, mas o desenvolvimento e o bem-estar de seus colaboradores como base para o

sucesso sustentavel.

CONSIDERACOES FINAIS

O levantamento bibliografico abordou temas essenciais sobre a gestdao da motivacao,
estrutura de cargos e lideranca no contexto das organizacdes brasileiras. Foi discutido como
diferentes modelos de lideranga impactam na motivacdo dos colaboradores, destacando a
importancia da flexibilidade, do bem-estar no trabalho e da inova¢dao como fatores-chave para
manter equipes motivadas, especialmente em tempos de crise. A necessidade de se adaptar as
estruturas de cargos as demandas do mercado e a diversidade das equipes foi enfatizada como
essencial para a eficiéncia organizacional.

A relacdo entre a estrutura de cargos, a lideranca e a motivacdo nas organizacdes
brasileiras revelam-se complexa e interdependente. A adaptacao das empresas a um cendrio de

mudancas exige lideres que compreendam as diferentes necessidades dos colaboradores e
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saibam aplicar estratégias motivacionais eficazes. A flexibilidade organizacional, aliada a
lideranga inclusiva focada no bem-estar promove um ambiente de trabalho produtivo e
engajado, essencial para enfrentar os desafios do mercado.

Este estudo possui algumas limitacdes, em especial na abrangéncia de exemplos e a
andlise mais profunda de modelos especificos em empresas brasileiras. Futuras pesquisas
poderdo explorar com maiores detalhes as variacdes de eficacia dos modelos de lideranca em
diferentes tipos de empresas e setores, e investigar o impacto das praticas motivacionais em

empresas de diferentes portes e regides do Brasil.
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