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1. RESUMO

De forma gradual no decorrer da historia, as organizacGes se tornaram cada vez mais
dindmicas, inovativas e otimizadas. Nessa perspectiva, o capital humano passou a ser 0 bem
mais precioso das instituigdes, pois através dele € possivel mobilizar e usar os recursos de
forma coerente ao atingimento dos objetivos estipulados.

Em geral, as empresas necessitam de profissionais de gestdo de pessoas para gerir o capital
humano de maneira estratégica. No entanto, esses profissionais também devem assumir uma
postura holistica, de modo a atuar eficientemente nos variados campos organizacionais.

Nessa linha de pensamento, Ulrich (1998) traz a tona a teoria sobre os Multiplos Papéis da
Administracdo de Recursos Humanos, suscitando que essas pessoas, ou a area como um todo,
deveria: administrar as estratégias de RH, como um parceiro estratégico da instituicdo; gerir a
sua infraestrutura, assumindo o papel de especialista administrativo; atuar como defensor dos
funcionarios, no sentido de administrar a contribuicdo dos mesmos; e ainda ser agentes de
mudanga, trazendo transformagdes a organizacao.

Olhando, no entanto, para esses papéis apontados pelo autor, entende-se que 0S mesmos
apresentam bastante similaridade quando comparados as caracteristicas de um lider
transformacional, o qual toma como base um relacionamento mais préximo aos seus liderados
em prol de o desenvolver para o atingimento de altos niveis de desempenho, ao passo que
alinha toda a sua equipe aos objetivos empresarial (PANTOJA, 2005; VASQUEZ; ANTON,
2018).

Sendo assim, o presente trabalho tem como propoésito trazer o didlogo entre as teorias
supracitadas, levando-nos a identificar e compreender os seus pontos de congruéncias através
do estudo tedrico comparativo desenvolvido.
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2. INTRODUCAO

De um lado: mundo globalizado, era poés-digital, inovagdo para a sobrevivéncia
(SANTAELLA, 2016). Do outro: inspirar pelo exemplo (MEIRINHOS; BARRETO, 2018),
ser agente de mudanca (BARROS et al., 2019), e promotor de desenvolvimento (ULRICH,
1998). Nunca dois grupos de palavras como estes estabeleceram tamanha sintonia, relevancia
e coeréncia como agora, a nivel local, regional, nacional e internacional.

Vive-se nas organizacdes um ritmo acelerado de inovacdes, transformacdes tecnoldgicas e
culturais e, nesse interim, para acompanhar esse cenario, os profissionais de diversas areas
necessitam se reinventar dia apés dia, e é nessa perspectiva que surge o conceito de lideranca
como potencializador dessa reinvencdo organizacional no decorrer das décadas (MUZZIO,
2017).

Esse novo modo de olhar a lideranca pressup8e que o profissional como lider deve ter
propriedade para aprender, se posicionar e atuar como agente de transformagdo, mudanca,
inovacdo, a0 mesmo tempo que inspira e mobiliza a equipe em prol de objetivos comuns
através do dominio de habilidades e caracteristicas necessarias para 0 momento contextual
(ARAUJO et al., 2019; MUZZIO, 2017; VASQUEZ; ANTON, 2018; NETO; MARQUES;
ROSA, 2016).

Ao mesmo tempo, a Administracdo de Recursos Humanos desempenha seus papéis, se
portando como lider de todo o capital humano dentro das organizacdes, o qual tera que passar
por adaptacdes, mudangas e se moldar a nova realidade do mercado, sendo o RH o
responsavel pelo processo de consolidacdo da cultura e agente estratégico frente a cada
desafio (ULRICH, 1998).

E valido destacar que o conceito da area de Recursos Humanos tem passado por mudancas
graduais na historia acompanhadas de suas alteracbes na nomenclatura, tais como:
departamento de relacGes industriais — preocupava-se com a eficiéncia e controle de custos;
relacBes humanas — inicio dos estudos sobre os fatores psicoldgicos no trabalho; departamento
de recursos humanos — foco no recrutamento, selecdo, treinamento e avaliacdo; gestdo de
pessoas — direcionamento na qualidade do trabalho interno e satisfacdo do cliente, entre outras
(SANTOS; SANTOS, 2020; MACEDO, s.d.).

Esse profissional necessita desenvolver capacidades, como a de se antecipar a tendéncias e
surpresas futuras através de previsdes criativas; idealizar as necessidades do cliente interno e
oportunidades de ressignificacdes no atendimento as suas demandas, com a capacidade de
empreender novas ideias; se antecipar aos novos modelos e moldes tecnolégicos e humanos,
investindo tempo e recursos para a sua expansao, entre outras situacdes (BERGUE, 2019).

A significativa participacdo desse lider no contexto local abre portas de oportunidade para a
expansdo e compreensdo do seu cenario, sanando dores, anseios e demais demandas pessoais
e organizacionais, 0 que nos abre um leque de oportunidades de atuagdo nesse ecossistema de
constante evolucdo pessoal, social e tecnoldgica (MUZZIO, 2017; BERGUE, 2019).



No entanto, ndo podemos esquecer que a o tema lideranca € retratado ha muitos e muitos anos
e gque até chegarmos aos conceitos atuais, houve uma vasta gama de teorias e aplicacGes em
construcdo ativas nesse espectro desde a escola classica.

Desse modo, € possivel comentar que as principais contribuicGes sobre a lideranca vieram das
teorias, como: a dos tracos e personalidade (LIMA; NETO, 2011), estilos de lideranca
(PANTOJA, 2005), lideranca transacional (RODRIGUES, 2017), lideranga carismética
(AREDE, 2013), lideranca contingencial (BERGAMINI, 1994), lideranca situacional
(ESTRABELLI; PELLEGRINI; DIAS,2015), lideranca transformacional (ARAUJO et al.,
2019), lideranca servidora (ALMEIDA, 2015), entre outras.

No entanto, o presente trabalho busca discutir, de forma reflexiva, as caracteristicas em
comum entre a Teoria da Lideranca Transformacional e os Multiplos Papéis assumidos pela
Administracdo de Recursos Humanos (ULRICH, 1998) que perpassam o tempo, mantendo-se
vivas e influentes até os dias atuais.

Por assim dizer, assume-se aqui como lider transformacional aquele que esta preocupado em
dedicar atencdo aos temas que causam preocupacgdes aos seus liderados, ajudando-lhes em
suas necessidades, a0 mesmo tempo que estimula, capacita e desenvolve-0s em seu aspecto
profissional, engajando-os estrategicamente a resolugdo de problemas de forma criativa, ao
passo que os empodera para a tomada de decisdo (SANTOS et al., 2010).

3. REFERENCIAL TEORICO

Segundo Ulrich (1998), os profissionais de Recursos Humanos devem assumir quatro papéis
estratégicos nas organizacfes, 0s quais sdo: a administracdo de estratégias de recursos
humanos, a administracdo da infraestrutura da empresa, a administracdo da contribuicdo dos
funcionarios, e a administracdo da transformacao e da mudanca.

Papel/Funcao Resultado Metafora Atividade

Ajuste das estratégias
de RH a estratégia
empresarial:
‘Diagnostico
organizacional’

Administracéo de
Estratégias de
Recursos Humanos

Execucdo da estratégia | Parceiro Estratégico

Administracdo da Reengenharia dos

Infraestrutura da
empresa

Construgdo de uma
infraestrutura eficiente

Especialista
Administrativo

processos de
Organizagdo: ‘Servigos
em Comum’

Administracdo da
Contribuigéo dos
Funcionarios

Aumento do
envolvimento e
capacidade dos
funcionarios

Defensor dos
Funcionarios

Ouvir e responder aos
funcionarios: ‘Prover
recursos aos
funcionarios’

Administracdo da
Transformacéo e da

Criacdo de uma
organizag&o renovada

Agente de Mudanca

Gerir a transformacéo e
a mudanga: ‘Assegurar
capacidade para




Mudanca mudanga’

Fonte: adaptado do livro “Os campedes de Recursos Humanos” (ULRICH, 1998).

Acredita-se que esses papéis continuam presentes no cendrio atual das organizagdes, e 0
intuito de trazer as metaforas é o de aproximar a defini¢do a algo mais tangivel e inteligivel,
trazendo elementos simples e objetivos a construgdo dessa persona, incorporada pela equipe
de gestdo de RH das instituicdes. Deste modo, pode-se assumir que:

O papel do RH se concentra no ajuste de suas estratégias e praticas a estratégia
empresarial como um todo. Ao desempenhar esse papel, o profissional de RH pouco
a pouco se torna um parceiro estratégico, ajudando a garantir o sucesso e a aumentar
a capacidade de sua empresa atingir seus objetivos (ULRICH, 1998).

Contundentemente, a multiplicidade de papéis assumidos pela gestdo de RH estabelece forte
semelhanca com o conceito de lideranca, o qual ndo esta associado unico e exclusivamente a
um cargo gerencial. Para além disso, ele traz consigo a capacidade de estabelecer padrdes,
mobilizar recursos, atingir metas, gerar satisfacdo, instituir culturas e, principalmente,
influenciar comportamentos e atitudes que gerem respostas a organizacdo (ABELHA;
CARNEIRO; CAVAZZOTE, 2018).

Deste modo, tornou-se notorio que, com o decorrer do tempo, as teorias e desdobramentos
sobre o tema tém buscado aprofundar o lado subjetivo do lider, como forma de desmistificar o
lado mecanicista trazido com a Revolugdo Industrial, mantendo em seu cerne a busca por
produtividade, eficientizacdo e eficicia, passando a considerar definicbes como a seguinte, a
qual explicita que

Um lider tem caracteristicas e habilidades especificas conforme cita Santiago
(2007): habilidades de lideranca frente a atividades técnicas (entendimento e
proficiéncia em uma atividade especifica), humanas (competéncia do lider de
trabalhar efetivamente como membro de um grupo) e conceituais (capacidade de
visualizar o empreendimento como um todo); crer em si mesmo, ter humildade,
paixdo pelo trabalho, consciéncia de outras realidades e amor pelas pessoas,
combinado com a capacidade para soliddo; lideranca focada na realizacéo;
reconhecimento do encadeamento dindmico das varias partes como um todo; lideres
como agentes de mudanca, entre outras (SILVA; NASCIMENTO; CUNHA, 2017).

A definicdo acima explicitada por Silva, Nascimento e Cunha (2017) estd mais associada ao
contexto da lideranca transformacional, a qual pressupde que o lider e o liderado sdo parceiros
no ambiente organizacional e atuam de maneira integrada, congruente e harmoniosa, em prol
de objetivos em comum. Nessa visao, o lider ndo é apenas aquele que da a ordem, mas aquele
que auxilia, e oferece condi¢des ao subordinado de se autodesenvolver, assim como propaga
um ambiente de unido entre os colaboradores, investindo na internalizacdo de valores
coletivos.

Teoria da Liderancga Transformacional

Conhecida incialmente através de Downton, em 1973, Burns (1978 apud VIZEU;CALACA,
2013) a aperfeigoa e propde uma integracdo a teoria do lider para com o seguidor, de modo a
perceber as nuances e individualidades desse segundo protagonista, de modo pessoal e mais




humanizado, para o atingimento de metas e alavancagem organizacional positiva, dando
origem ao que chamamos de: lideranca transformacional (VIZEU; CALACA, 2013)

Diferentemente da lideranca transacional, a qual pressupde uma transacao de troca entre lider
e liderados, movido por recompensas, em sua maioria, economicas/financeiras mediante o
alcance dos resultados esperados (PANTOJA, 2005), a lideranca transformacional admite
uma relagdo mais proxima com os colaboradores, a qual vai além de trocas e recompensas,
pois pressupde que o lider transforma e inspira positivamente aos liderados, para além dos
seus interesses pessoais (ARAUJO et al., 2019).

Entende-se que, ha um refor¢o das relagdes humanas, como “empatia, motivacao, feedback
construtivo, respeito, consideragdo” (GUERRA; TARTAROTTI: CAMARGQO, 2018) e, seus
enfoques principais sao as “emocdes, valores, ética, padrdes e metas de longo-prazo”
(RODRIGUES, 2017), de modo a criar uma empresa ou organizagao “adaptativa, inovadora e
dinamica” (NDIGA et al., 2014 apud ARAUJO et al., 2019).

Acredita-se que isso estimula uma maior motivacdo nos funcionarios, dado que conseguem
estabelecer uma relacdo humana, profissional e pessoal amistosa com seu lider, adotando a
real conviccdo de que sdo importantes para as atividades e processos e que, para alem de
recompensas monetérias, eles terdo o reconhecimento e satisfacdo no atingimento de seus
objetivos, além de um feedback justo, espontaneo e proximo (VIZEU, 2011).

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O presente trabalho utilizou a abordagem metodoldgica bibliografica em sua formulacgéo, a
qual se debruca em analisar documentos cientificos, tais como: artigos, dissertacdes de
mestrado, teses, livros, enciclopédias, ensaios e periddicos (SA-SILVA; ALMEIDA;
GUINDANI, 2009), justificada pela necessidade em consultar materiais que ja receberam
analise e tratamento e expdem perspectivas organizadas de forma metddica, as quais sao ricas
para 0 embasamento requerido.

Neste contexto, toma-se também como base o raciocinio 16gico, expresso na afirmacéo de Gil
(2008), fazendo mencdo a pesquisa como um procedimento sistematico e racional, o qual
proporciona a obtencdo de insumos expressivamente significativos, com o intuito de produzir
respostas aos problemas que foram propostos.

A primeira fase proposta se preocupou com a realizagdo de leituras de dissertacdes de
mestrado, artigos e livros, que oferecessem clareza e base a compreensdo dos conceitos do
tema escolhido, destrinchando-o de maneira didatica na formulacdo do referencial tedrico —
fase bibliografica.

Apos essa abertura, na secdo Andlise e Discussdo, foi estruturada a compreensdo das
caracteristicas congruentes entre a Teoria da Lideranca Transformacional e os papeis que a
Administracdo de Recursos Humanos assume. E, por fim, com o intuito de arrematar e
sintetizar a reflexdo estabelecida, um quadro explicativo foi elaborado com os principais
pontos de atencdo apontados na discussdo, os quais foram fundamentais para expressar 0S
resultados dessa comparacgéo entre teorias.

4. ANALISE E DISCUSSAO



Como ja fora expressado, a Administracdo de Recursos Humanos possui um papel
fundamental dentro de qualquer organizacdo. Isso, porque, ela € responsavel por gerir 0 maior
capital que uma empresa possa ter: 0 humano. Categoricamente, é através das pessoas que a
operacdo, gestdo e desenvolvimento da instituicdo se torna possivel e atingivel (ABELHA,;
CARNEIRO; CAVAZZOTE, 2018).

Desse modo, como outrora explicitado, Ulrich (1998) determina uma visdo bem mais holistica
para o papel dos profissionais de RH, de modo que abranja ndo apenas itens operacionais,
mas também estratégicos, colocando-os como chave para mudancas e estratégias
organizacionais, ainda que ndo menosprezando o lado operacional da questao.

De maneira similar, e aqui entra a chave de nossa andlise, a Teoria da Lideranca
Transformacional assume o lider como um propulsor de mudancas organizacionais, gestor de
estratégias e mobilizador da equipe em prol de um ambiente desafiador, proativo e
harmonioso, tornando-o, assim, alguém que necessita de uma visdo empresarial integral para,
nada mais, nada menos, gerir pessoas (VASQUEZ; ANTON, 2018; PAZ, 2018;
BRANCHER; OLIVEIRA; RONCON, 2012).

Nesse sentido, paralelamente, as duas teorias — Papéis da Administracdo de Recursos
Humanos e Teoria da Lideranca Transformacional — apresentam similaridades e pontos de
congruéncia na perspectiva de que ambos os profissionais devem estar aptos a apresentar um
conjunto de técnicas, posturas e caracteristicas frente ao capital humano sob sua
responsabilidade.

Desse modo, o presente trabalho elaborou quatro afirmacgdes, as quais expressam as
similaridades congruentes que deseja salientar entre as teorias, tomando como base as
metaforas apresentadas em Ulrich (1998) para explicar os papéis inerentes a Administracdo de
RH, sendo elas:

a) o lider transformacional também é parceiro estratégico: similarmente ao papel definido
ao RH, a lideranca transformacional também atua como parceiro estratégico, de modo a
adequar suas préticas e as de sua equipe as estratégias institucionais, gerindo as competéncias
de seus subordinados ao atingimento dos objetivos empresariais e proporcionando o
desenvolvimento através do diagndstico organizacional (ROSA; CERRUTTI; GOMES, 2020;
VASQUEZ; ANTON, 2018; PAZ, 2018; TORRES, 2018).

b) a lideranca transformacional apresenta caracteristicas de especialista administrativo:
nesse ponto, é possivel salientar a caracteristica do lider transformacional em ser responsavel
por gerir e desenvolver novos processos organizacionais, a fim de garantir a eficiéncia
empresarial através de otimizagdes e adequacdo a realizada das equipes, em harmonia com 0s
objetivos estipulados (CORREIA; MAINARDES; LOURENCO, 2010).

c) o lider transformacional também ¢ defensor dos funcionarios: inegavelmente, o lider
transformacional assume a postura de defensor dos funcionarios, ao passo que expressa
preocupacdo com as necessidades pessoais e profissionais dos seus liderados, desenvolve-0s
para niveis mais elevados do saber, os ajudando melhorar o desempenho, gera satisfagdo no
trabalho ao grupo, mantendo um clima de maior motivacdo, e despende de atencgédo
individualizada a cada um, fazendo-os sentir especiais e envolvidos (SILVA;



NASCIMENTO; CUNHA, 2017; ROMERO; MURILO, 2008; ABELHA; CARNEIRO;
CAVAZOTTE, 2018; BRANCHER; OLIVEIRA; RONCON, 2012).

d) a lideranca transformacional atua como agente de mudanca: por fim, o lider
transformacional toma para si a responsabilidade por gerar mudangas no ambiente
corporativo, fazendo com que o ambiente organizacional seja dindmico, inovativo e eficiente.
Essas mudancas, muitas vezes, sdo culturais, o que o faz ser um catalisador cultural,
empreendendo essas transformacdes desse a sua concepcdo até sua plena implementacdo e
funcionamento, contribuindo para a alavancagem positiva de todo o ecossistema no qual esta
inserido (BRANCHER; OLIVEIRA; RONCON, 2012; WEYMER; MOREIRA, 2017,
MINETTO, 2016; NETO; MARQUES; ROSA, 2016).

Sendo assim, a fim de que os conceitos levantados aqui sejam melhor compreendidos e 0s
pontos de congruéncia fixados, segue abaixo quadro explicativo com as principais
caracteristicas encontradas:

Tabela 1: Congruéncias entre as teorias dos Papéis da Administracdo de RH e a
Lideranga Transformacional

Papéis da
Administracado de
Recursos Humanos

Principais Caracteristicas dos Papéis —
Ulrich, 1998.

Principais Congruéncias com a
Lideranca Transformacional

Administracdo
Estratégica de
Recursos Humanos

(metéafora: parceiro
estratégico)

“... ajuste de suas estratégias ¢ praticas a
estratégia empresarial como um todo”

De acordo com Rosa, Cerrutti e Gomes
(2020), os lideres transformacionais tém
a capacidade de se ajustarem as
estratégias da organizacao, de modo a
influenciar toda a sua equipe.

“... parceiro estratégico, ajudando a
garantir o sucesso e a aumentar a
capacidade de sua empresa atingir seus
objetivos”

Segundo Vasquez e Antén (2018), o
lider transformacional € estratégico no
sentido de harmonizar a equipe ao
atingimento dos objetivos
organizacionais, gerindo o clima e as
competéncias de seus liderados.

“As praticas de RH ajudam a realizar
objetivos empresariais”

Conforme delineado em Melo (2004
apud PAZ, 2018), o lider
transformacional direciona seus
liderados ao alcance dos objetivos
organizacionais.

“... dominaram a arte do diagnostico
organizacional e ajustaram as préaticas de
RH as estratégias empresariais”

Torres (2018) defende que o lider
transformacional é apto a gerar
desenvolvimento a organizacéo na qual
esta inserido e, para tal, uma das
premissas para que isso ocorra € a
realizagdo do diagndstico
organizacional.

Administracédo da
Infraestrutura da

“... exige que os profissionais concebam
e desenvolvam processos eficientes”

Os lideres transformacionais também se
responsabilizam em desenvolver e
modificar processos, tornando-os mais




Empresa

administrativo)

(metafora: especialista

melhoria dos processos de RH”

“Os profissionais de RH criam infra-
estruturas mediante o constante exame e

“O resultado da administracdo da infra-
estrutura € a eficiéncia administrativa”

eficientes, gerando otimizacdo as
atividades para toda a cadeia
administrativa organizacional
(CORREIA; MAINARDES;
LOURENCO, 2010)

Administracdo da
Contribuicéo dos
Funcionéarios

(metafora: defensor
dos funcionarios)

necessidades cotidianas de seus
subalternos”

“... implica que os profissionais de RH se
envolvam nos problemas, preocupacdes e

Como bem cita Silva, Nascimento e
Cunha (2017), a lideranca
transformacional sempre se preocupa
“com as necessidades de realizacéo
pessoal e profissional dos liderados”

“Em empresas nas quais o capital

devem ser ativos e agressivos no
desenvolvimento desse capital”

intelectual se torna uma fonte crucial do
valor da empresa, os profissionais de RH

A lideranga transformacional se
preocupa em desenvolver 0 seu grupo
“para niveis maiores de intelectualidade,
criatividade e desempenho” (ROMERO;
MURILO, 2008)

“Os resultados da administragdo da
contribuicdo dos funcionarios séo

competéncias dos mesmos”

representados pelo maior envolvimento e

Esse tipo de liderancga desperta nos
funcionérios uma maior motivacao e
altos niveis de desempenho, gerando um

maior nivel de satisfacdo no trabalho

(ABELHA; CARNEIRO;
CAVAZOTTE, 2018)

“eles dedicam tempo e presenca pessoal
aos funcionarios (...) as principais
atividades (...) s&o ouvir, responder, e
encontrar maneiras de doté-los dos
recursos que atendam suas demandas

variaveis”

O lider transformacional tem como uma
das caracteristicas principais a
consideracéo individualizada, o que
significa dizer que ele “dirige atengéo
pessoal, trata cada empregado
individualmente, treina, aconselha”
(BRANCHER; OLIVEIRA; RONCON,
2012)

Administracdo da
Transformacéo e da
Mudanca

(metafora: agente da
mudanca)

“Transformagdo acarreta mudanga
cultural (...); os profissionais de RH que
administram a transformag&o tornam-se
guardides e catalisadores culturais”

Nesse sentido, a base transformacional
da lideranca atribui ao lider a misséo de
empreender mudancas culturais
necessarias e influenciar os liderados
nessa transformacdo (BRANCHER;
OLIVEIRA; RONCON, 2012)

“Os profissionais de RH ajudam a
identificar e implementar os processos
para a mudanga”

O lider transformacional, de igual modo,
é visto como alguém que auxilia no
processo de mudanga organizacional de
sua concepcdo a conclusdo (WEYMER,;
MOREIRA, 2017)

“Os profissionais de RH podem precisar
forcar ou facilitar um didlogo sobre
valores quando identificam novos
comportamentos que ajudardo a manter a
empresa competitiva ao longo do tempo”

Em termos comportamentais, podemos
dizer que o lider transformacional d&
énfase as mudancas de “atitudes, crengas
e valores dos colaboradores”

(MINETTO, 2016)

Da mesma forma, o lider

“Aqueles que sdo agentes de mudanga

transformacional é entendido como



ajudam a fazer com que ela aconteca” agente de mudancas organizacionais,

empreendendo-as e influenciando aos

seus liderados (NETO; MARQUES;
ROSA, 2016)

Fonte: elaborado pelas autoras.
5. CONCLUSAO

Por fim, a reflexdo comparativa exposta no presente trabalho delineia algumas similaridades
importantes entre a teoria de Ulrich (1998), sobre os Papéis da Administracdo de Recursos
Humanos e a Teoria da Lideranga Transformacional, sustentada por varios autores.

Sendo assim, observamos que, de forma atuante, o lider transformacional € parceiro
estratégico, atua como especialista administrativo, é defensor dos funcionérios e agente de
mudancas organizacionais, 0 que o torna, holisticamente, capaz de gerir pessoas, estratégias e
objetivos na organizagéo.

Esses profissionais se tornaram cada vez mais necessarios nas empresas, de modo a gerar
valor através de suas capacidades de alinhamento as estratégias para o atingimento dos
objetivos, modificar processos obsoletos para um maior desempenho, se preocupar
individualmente como as necessidades de seus subordinados, proporcionando motivacao e
satisfacdo no trabalho, assim como empreendendo transformacdes, dinamizando suas rotinas e
atuando como catalisadores culturais (ROSA; CERRUTTI; GOMES, 2020; CORREIA;
MAINARDES; LOURENCO, 2010; ABELHA; CARNEIRO; CAVAZOTTE, 2018;
MINETTO, 2016)

Essa perspectiva reafirma que a area de RH nas empresas precisa de lideres
transformacionais, sendo o seu papel também treinar seus funcionarios para tais atividades,
em um processo de capacitacdo e melhoria do desempenho organizacional como um todo.
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