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RESUMO 
 

Este estudo tem como objetivo analisar a influência das práticas de liderança no 

desempenho organizacional de empresas de pequeno porte, com ênfase na gestão de equipes, 

produtividade e motivação. A liderança é abordada sob uma perspectiva contemporânea, 

considerando estilos participativos e humanizados que promovem maior engajamento, 

confiança e inovação. A pesquisa é de natureza bibliográfica e baseia-se em fontes 

acadêmicas recentes que discutem a liderança como agente de transformação e facilitador do 

desempenho coletivo. Além disso, o trabalho investiga os estilos de liderança predominantes 

em empresas de pequeno porte, as boas práticas que contribuem para o fortalecimento da 

cultura organizacional e os principais desafios enfrentados no desenvolvimento de equipes 

produtivas.  

 

Palavras-chave: Liderança. Gestão de Pessoas. Produtividade Organizacional. Motivação. 

 

ABSTRACT 
 

This study aims to analyze the influence of leadership practices on the organizational 

performance of small businesses, with an emphasis on team management, productivity, and 

motivation. Leadership is addressed from a contemporary perspective, considering 

participative and humanized styles that foster greater engagement, trust, and innovation. The 

research is bibliographic in nature and is based on recent academic sources that discuss 

leadership as an agent of transformation and a facilitator of collective performance. 

Furthermore, the study investigates the predominant leadership styles in small businesses, best 

practices that contribute to strengthening organizational culture, and the main challenges 

faced in developing productive teams. 

 

Keywords: Leadership. People Management. Organizational Productivity. Motivation. 
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1 INTRODUÇÃO 

A gestão de equipes é um fator crucial para a produtividade nas organizações. A 

habilidade de conduzir equipes competentes e motivadas representa um diferencial 

estratégico, influenciando diretamente os resultados operacionais, a inovação e o bem-estar 

dos colaboradores. Este trabalho tem como objetivo analisar os impactos diretos e indiretos da 

gestão de equipes no desempenho organizacional, com foco na produtividade e na motivação 

dos indivíduos. 

De acordo com Sanches et al. (2022, p. 117), ―a cultura organizacional é um fator 

determinante no comportamento dos colaboradores e na forma como as organizações se 

adaptam às mudanças e inovam. Ela influencia diretamente na motivação, no 

comprometimento e na produtividade dos indivíduos, refletindo-se nos resultados 

organizacionais.‖ Assim, mudanças na conduta empresarial muitas vezes exigem adaptações 

na cultura organizacional, promovendo comportamentos alinhados às novas demandas do 

mercado. 

Atualmente, espera-se que o líder vá além da entrega de resultados. Ele deve 

incorporar novos conceitos de liderança, substituindo o perfil autoritário pelo modelo 

participativo e engajado. Esse novo paradigma contribui para um clima organizacional mais 

saudável, incentiva a equipe na busca pelos objetivos da empresa e oferece suporte diante dos 

desafios.  

 ―... pensar o perfil ideal de um líder vai além do domínio 

do conhecimento organizacional; exige também 

autodesenvolvimento e flexibilidade, aprimorando a capacidade de 

empatia, escuta ativa, gestão de conflitos e identificação de 

talentos para alcançar melhores resultados‖. Martins et al. (2023, 

p. 10) 

 

A liderança tradicional, centrada no controle de tarefas e na cobrança por resultados, 

vem dando lugar a práticas mais colaborativas e humanizadas. Nesse cenário, o líder passa a 

atuar como parceiro da equipe, promovendo confiança mútua e senso de propósito. Para 

Moraes (2021, p.2), ―liderar é conduzir os liderados até os objetivos, mas, principalmente, 

conquistar sua aceitação e respeito, para que se alcance as metas estabelecidas‖. 

Essa mudança de postura reflete diretamente nos resultados organizacionais, 

promovendo equipes mais motivadas e produtivas. O trabalho propõe, portanto, evidenciar a 

importância de uma liderança alinhada aos conceitos contemporâneos de gestão e 

comportamento humano nas organizações. 

Não se pode subestimar o papel de um líder qualificado, especialmente em empresas 
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que enfrentam desafios financeiros e estratégicos. Conforme Ferreira (2021, p. 8), além de 

exercer autoridade, o líder precisa alinhar sua atuação aos objetivos organizacionais e 

contribuir para o crescimento coletivo de sua equipe. 

Como destaca Simões e Dalfior (2022, p. 90), ―a liderança influencia 

significativamente na motivação da equipe". Sem um relacionamento pautado na confiança, 

respeito e diálogo, os resultados são comprometidos, pois esses são fatores essenciais para que 

as pessoas se sintam valorizadas e seguras para alcançar as metas organizacionais. Neste 

contexto, o papel do líder ganha relevância estratégica, sendo ele o principal agente de 

transformação, criatividade e adaptação às exigências do mercado.  

A literatura demonstra que práticas de liderança eficazes favorecem a construção de 

ambientes saudáveis, fortalecem a cultura organizacional e impulsionam os resultados. No 

campo da gestão de pessoas, observa-se uma forte relação entre liderança e motivação, 

considerando que colaboradores desejam reconhecimento — seja ele financeiro ou simbólico 

— pelo desempenho apresentado. 

A inovação, por sua vez, depende de um ambiente organizacional favorável à 

colaboração, ao compartilhamento de conhecimentos e à experimentação. O líder, neste 

cenário, atua como facilitador e agente motivador. Diante disso, a problemática principal 

envolve entender de que forma o estilo de liderança impacta no desenvolvimento de equipes.  

  Sendo assim, o objetivo geral deste trabalho é abordar a contribuição do líder para o 

desempenho das equipes. E os objetivos específicos buscam investigar os estilos de liderança 

predominantes em empresas de pequeno porte, avaliar o impacto da liderança na motivação e 

produtividade dos colaboradores, identificar boas práticas de liderança que melhoram o 

desempenho organizacional e caracterizar os principais desafios enfrentados pelos líderes no 

desenvolvimento de equipes produtivasnas empresas de pequeno porte. 

Justifica-se esta pesquisa pela necessidade de ampliar o conhecimento sobre o tema, 

uma vez que ainda há escassez de estudos aprofundados voltados especificamente para o 

contexto das pequenas empresas. Além disso, a pesquisa contribui tanto para o campo 

acadêmico quanto para o meio empresarial e a sociedade em geral, ao esclarecer de que 

maneira a liderança pode afetar os resultados organizacionais e quais são suas implicações 

práticas. Assim, o estudo torna-se uma referência relevante para gestores e estudiosos 

interessados em aprimorar o desempenho por meio de práticas de liderança eficazes. 

A pesquisa possui natureza bibliográfica, sendo fundamentada em fontes impressas e 

digitais, como livros, artigos científicos e bases de dados acadêmicas, a exemplo do Google 
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Acadêmico, Portal de Periódicos da CAPES, Spell e Scielo. Esse tipo de pesquisa consiste na 

análise e interpretação de materiais já publicados, permitindo a construção de um referencial 

teórico sólido e coerente com o tema proposto. De acordo com Silva e Souza (2021), a 

pesquisa bibliográfica exige um planejamento metodológico criterioso, com escolhas bem 

definidas e constantemente avaliadas, de modo a garantir a relevância e a consistência dos 

dados selecionados para a investigação. 

Este estudo insere-se no campo da gestão de pessoas, sendo motivado pela relevância 

de compreender o papel da liderança como elemento fundamental para o sucesso 

organizacional, especialmente em um mercado altamente competitivo. 

 

2 PROCEDIMENTOS METODOLÓGICOS 

A metodologia adotada para a realização desta pesquisa é de natureza bibliográfica, 

com o objetivo de compreender os principais conceitos, teorias e estudos existentes sobre a 

liderança nas organizações, especialmente os diferentes estilos de liderança e sua relação com 

o desempenho organizacional. A escolha da pesquisa bibliográfica justifica-se por permitir o 

levantamento, análise e reflexão crítica sobre o conhecimento já produzido e validado 

cientificamente acerca do tema, o que proporciona uma base sólida para a construção de 

novos conhecimentos utilizando palavras chaves como: Liderança. Gestão de Pessoas. 

Produtividade Organizacional. Motivação. 

De acordo com Lima e Mioto (2022, p. 38) ―a pesquisa bibliográfica é um 

procedimento metodológico que se oferece ao pesquisador como uma possibilidade na busca 

de soluções para seu problema de pesquisa, sendo essencial para a fundamentação teórica e a 

construção do conhecimento científico‖. 

A pesquisa bibliográfica consiste, portanto, na investigação e análise crítica de obras 

científicas já publicadas, como livros, artigos, dissertações, teses e outros documentos 

acadêmicos. Segundo Silva, Oliveira e Silva (2021, p. 94), ―a pesquisa bibliográfica é 

elaborada na investigação de obras científicas já publicadas, para que o pesquisador adquira o 

conhecimento teórico. Através da pesquisa bibliográfica, o pesquisador faz o levantamento de 

informações que sejam relevantes na construção da pesquisa científica‖. 

Além das fontes primárias, também são consideradas as fontes secundárias, que têm 

papel importante na sistematização do conhecimento. De acordo com Sousa, Oliveira e Alves 

(2021, p. 69), ―fontes secundárias: são bibliografias complementares, facilitam o uso do 

conhecimento desordenado e trazem o conhecimento de modo organizado. Exemplo: 
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enciclopédias, dicionários, bibliografias, bancos de dados e livros e outros‖. 

Ao reunir publicações relevantes e confiáveis, a revisão bibliográfica permite 

identificar os conceitos-chave, lacunas na literatura, teorias consolidadas e diferentes 

abordagens adotadas por pesquisadores da área. Como observa Mattar (2021, p. 66), a revisão 

de literatura ―permite mapear o conhecimento acumulado, identificar tendências e lacunas, 

além de fundamentar a construção teórica do estudo, sendo essencial em um cenário de 

abundância informacional como o atual‖. 

No desenvolvimento da pesquisa científica, a metodologia segue uma sequência 

lógica composta por diferentes fases interdependentes. Segundo Marconi e Lakatos (2017), 

essas etapas envolvem: (1) a escolha e delimitação do tema; (2) a formulação do problema de 

pesquisa; (3) a definição dos objetivos e da justificativa; (4) a coleta e análise de dados; e (5) 

a redação e apresentação dos resultados. Essa estrutura contribui para o rigor e a organização 

do processo investigativo. 

No contexto deste trabalho, após a delimitação do tema e formulação da pergunta de 

pesquisa, a próxima etapa consistiu na revisão da literatura, fundamental para mapear as 

contribuições teóricas existentes sobre liderança organizacional, identificar lacunas e reunir os 

principais referenciais que subsidiarão a análise teórica. 

Em seguida, realiza-se a análise crítica das fontes selecionadas, comparando e 

contrastando os diferentes enfoques, abordagens e contribuições teóricas. Essa etapa tem 

como objetivo fortalecer o embasamento conceitual, alinhar os dados teóricos com os 

objetivos da pesquisa e promover uma compreensão aprofundada do fenômeno investigado. 

A fase final corresponde à sistematização do conteúdo e redação do trabalho 

acadêmico, consolidando o conhecimento adquirido por meio da análise bibliográfica. Essa 

organização dos dados permite apresentar conclusões consistentes e fundamentadas, 

contribuindo para o avanço do debate acadêmico sobre liderança nas organizações e 

possibilitando futuras investigações sobre o tema. 

Adicionalmente, para a construção da base teórica deste artigo, além das publicações 

científicas voltadas à liderança e gestão de pessoas, foram consideradas também informações 

e materiais técnicos disponibilizados pelo Serviço Brasileiro de Apoio às Micro e Pequenas 

Empresas (SEBRAE). Essa escolha justifica-se pelo fato de o SEBRAE ser uma das 

principais instituições de suporte ao desenvolvimento e fortalecimento das empresas de 

pequeno porte no Brasil, segmento ao qual se refere o presente estudo. Suas publicações 

oferecem dados atualizados, boas práticas de gestão e orientações estratégicas que enriquecem 
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a compreensão do contexto organizacional e contribuem para o alinhamento da pesquisa com 

a realidade das micro e pequenas empresas. 

 

 

3 REFERENCIAL TEÓRICO 

A liderança tem sido amplamente estudada no campo da Administração, 

especialmente por sua capacidade de influenciar o comportamento das equipes e impulsionar 

o desempenho organizacional. A seguir, será apresentado o referencial teórico que embasa 

este estudo, contemplando os seguintes tópicos: gestão de equipes, liderança (com ênfase no 

papel do líder e nos estilos de liderança), características das empresas de pequeno porte, 

motivação e produtividade, além do desenvolvimento de equipes produtivas. Esses aspectos 

serão discutidos de forma integrada, visando compreender como a atuação do líder pode se 

tornar um diferencial estratégico para as organizações. 

 

3.1 Gestão de Equipes 
 

     A gestão de equipes é um dos pilares centrais para o sucesso organizacional, sendo 

responsável por coordenar, desenvolver e manter o desempenho dos colaboradores em 

alinhamento com os objetivos estratégicos da empresa. Em empresas de pequeno porte, cada 

vez mais competitivas, saber gerir pessoas com eficácia é uma habilidade essencial para os 

líderes e gestores. Segundo Chiavenato (2020, p. 18), ―a gestão de pessoas envolve atrair, 

desenvolver, motivar e manter os talentos humanos nas organizações‖, contribuindo 

diretamente para os resultados empresariais. 

Um dos principais desafios da gestão de equipes está relacionado à diversidade dos 

perfis profissionais, experiências e expectativas dos colaboradores. A heterogeneidade pode 

ser uma fonte rica de inovação e criatividade, desde que bem conduzida. Robbins e Judge 

(2019, p. 310) destacam que ―equipes diversas, quando bem administradas, apresentam 

melhores desempenhos e soluções mais criativas‖, pois integram múltiplas perspectivas no 

processo decisório. 

A comunicação é outro fator fundamental na gestão de equipes. Ela deve ser clara, 

assertiva e contínua, permitindo o alinhamento de metas e o fortalecimento do vínculo entre 

os membros da equipe. De acordo com Bergamini (2018, p. 75), ―a comunicação eficaz se 

traduz em confiança, e confiança é o elemento-chave para a coesão das equipes e para o 

engajamento dos colaboradores‖. 

O papel do líder é essencial na construção de uma equipe de alto desempenho. Mais 
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do que delegar tarefas, o líder precisa inspirar, motivar e desenvolver os talentos de cada 

colaborador. Além disso, o feedback contínuo é uma prática estratégica que favorece o 

desenvolvimento profissional e fortalece o senso de pertencimento dos colaboradores. Quando 

feito de forma construtiva, ele estimula a melhoria contínua e reforça comportamentos 

positivos. Segundo Marras (2021, p. 142), ―o feedback é um instrumento poderoso para o 

desenvolvimento humano, pois informa, orienta e corrige rumos sem comprometer a 

autoestima‖. 

Outro aspecto relevante é o planejamento com foco em resultados, que permite a 

definição de metas claras e mensuráveis, alinhadas à missão e visão da organização. Para 

Maximiano (2020, p. 229), ―o planejamento participativo engaja a equipe e favorece a 

inovação, pois utiliza o conhecimento coletivo para a formulação de estratégias mais 

eficazes‖. 

A motivação também desempenha um papel essencial na gestão de equipes. Equipes 

motivadas apresentam maior produtividade, menor rotatividade e maior engajamento com os 

valores da empresa. 

Por fim, a gestão de equipes exige um olhar estratégico e humano, capaz de equilibrar 

resultados e bem-estar. O gestor deve ser um facilitador do desempenho coletivo, 

promovendo um ambiente de confiança, respeito mútuo e aprendizado contínuo. Como 

afirmam Dutra, Hipólito e Silva (2019, p. 56), ―a eficácia na gestão de equipes é o elo entre o 

capital humano e a vantagem competitiva sustentável das organizações‖. 

 

3.2 Liderança (Líder/ Estilos de Liderança) 
 

Segundo Silva e Paiva, (2023, p. 3) ―Um líder é aquele que tem a habilidade de 

influenciar as pessoas a atingir determinado objetivo‖. A base da liderança é motivar e 

influenciar o comportamento das pessoas de forma com que possam buscar a realização de 

seus objetivos. 

Dessa forma, o papel do líder dentro de uma organização vai muito além de 

simplesmente gerenciar ou dar ordens. O líder é alguém que inspira, orienta e motiva sua 

equipe para alcançar os objetivos organizacionais, ao mesmo tempo que cuida do bem-estar e 

do desenvolvimento dos membros da equipe. Nesse sentido, destaca-se a importância da 

motivação como ferramenta essencial da liderança. Conforme ressalta Soundering (2022, p. 

35), ―Elas precisam de alguém (você) que as faça voltar a acreditar em si mesmas. Como 

gerente, uma parte importante do seu trabalho é motivar e entusiasmar seus colaboradores.‖ 
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Essa perspectiva evidencia que a atuação do líder deve estar centrada tanto na performance 

quanto no estímulo emocional e profissional da equipe. 

Existem várias formas de liderança no ambiente em que vivemos. Ela pode vir de 

uma forma natural, através de uma pessoa que se destaca sem necessariamente possuir um 

papel de liderança, pode ser a liderança através de um cargo, onde ele tem a função de atingir 

os objetivos propostos pela organização, utilizando-se principalmente da motivação. 

―A liderança pode emergir formalmente, por meio de 

cargos hierárquicos, ou informalmente, quando indivíduos 

exercem influência significativa sobre os demais sem deter 

autoridade oficial, sendo ambas relevantes para o alcance dos 

objetivos organizacionais‖ (Chiavenato, 2021, p. 312). 

 

Assim sendo, os estilos de liderança podem ser diferenciados pelo modo como o líder 

age diante das diversas situações enfrentadas no ambiente organizacional, sendo comumente 

classificados como: autocrático, democrático, liberal, situacional, carismático e participativo. 

Para que a liderança seja eficaz, é essencial que o líder desenvolva a habilidade de adaptar-se 

às circunstâncias, reconhecendo o contexto de cada momento e agindo de forma coerente com 

as necessidades da equipe e da organização. Conforme destaca Marras (2022), líderes eficazes 

são aqueles que conseguem transitar entre diferentes estilos de liderança, ajustando sua 

atuação de acordo com as demandas específicas de cada situação e das pessoas envolvidas. 

De acordo com Silva, Souza e Lima (2024, p. 2), existem três estilos de liderança 

amplamente reconhecidos: a liderança autocrática, na qual o líder centraliza as decisões e 

impõe suas ordens ao grupo; a liderança democrática, onde as decisões são tomadas em 

conjunto com a equipe, promovendo a participação ativa dos membros; e a liderança laissez-

faire ou liberal, caracterizada pela delegação total das decisões ao grupo, com mínima 

interferência do líder. 

Neste trabalho, o foco será direcionado ao líder enquanto ocupante de um papel 

estratégico dentro da organização. Para uma melhor compreensão, iniciaremos com a 

definição do termo. Antes, a liderança era frequentemente associada ao controle e à 

autoridade, focando principalmente na execução de tarefas e no alcance de metas. Hoje, o 

papel do líder é mais complexo e envolve a capacidade de influenciar, motivar e desenvolver 

indivíduos, promovendo um ambiente de trabalho colaborativo e adaptável às mudanças. 

Goleman e Cherniss (2024, p. 45) destacam que "os líderes eficazes são aqueles que 

conseguem criar conexões emocionais com suas equipes, inspirando confiança e engajamento 

para enfrentar os desafios organizacionais". Essa abordagem moderna da liderança exige 

habilidades como empatia, comunicação eficaz e inteligência emocional para conduzir 
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equipes de forma ética e positiva, dia após dia, em diversas situações. 

O líder é aquele que tem a visão estratégica, responsável por definir e comunicar a 

visão da empresa, diferente do que víamos antes, atualmente a liderança tem o foco nas 

pessoas, na equipe, e busca uma motivação constante, para através destes tópicos alcançar os 

objetivos da empresa, bem como resultados positivos. 

É necessário que o líder seja um grande influenciador de pessoas e que tenha sucesso 

em sua função. Essa influência parte de algo formal, através do seu cargo, ou informal, 

quando ocorre naturalmente. De acordo com Allan Brizotti (2015) em seu livro O líder 

indispensável: por uma liderança relevante e inspiradora, ―O mundo está cada vez mais 

carente de líderes inspiradores, motivadores, transformadores: numa só palavra – relevantes!” 

(Brizotti, 2015, p.10). 

Um líder que não sabe ou não consegue definir a realidade não tem relevância para os 

dias atuais. É fato que a influência formal pode não trazer uma liderança eficaz, ter essa 

função atribuída através da empresa nem sempre é garantia de uma boa liderança. Quanto à 

liderança informal ela é tão importante ou pode ser até mais importante que a formal.  

―O papel do líder vai além do cargo ocupado: trata-se de 

saber interpretar a realidade, influenciar pessoas e gerar resultados. 

A liderança informal, quando bem exercida, pode ser até mais 

impactante do que a formal, pois nasce da credibilidade e não da 

imposição‖ (BERGAMINI, 2021, p. 88). 

 

Nos dias atuais, as empresas buscam líderes que possam ser dinâmicos e que desafiem 

o estado natural das coisas, que criem visões de futuro e ainda sejam inspiração para os 

membros da equipe. Segundo Barradas e Souza (2023, p. 45), "a liderança eficaz requer não 

apenas a definição de metas claras, mas também a habilidade de inspirar e motivar a equipe a 

alcançá-las, promovendo um ambiente colaborativo e inovador". Essa abordagem destaca a 

importância do líder em administrar as fronteiras externas da equipe e facilitar os processos 

internos, alinhando-se às demandas contemporâneas de gestão. De acordo com Chiavenato, 

(2020, p. 235), essas duas prioridades desempenham quatro papéis específicos, que serão 

descritos a seguir. 

A conexão com o ambiente externo, em que os líderes de equipe atuam como pontes 

entre o grupo e os elementos externos à equipe, como a alta administração, outros setores 

internos, clientes e fornecedores. Eles representam a equipe diante dessas partes, garantindo 

os recursos essenciais, esclarecendo expectativas externas e trazendo informações relevantes 

de fora para dentro da equipe. 

A atuação na resolução de problemas, que acontece quando os integrantes da equipe 
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enfrentam obstáculos e solicita apoio, os líderes assumem o papel de facilitadores na busca de 

soluções. Geralmente, as dificuldades não são técnicas ou operacionais, pois os próprios 

membros possuem mais domínio desses aspectos. A principal contribuição do líder está em 

aprofundar a análise da situação, estimular o diálogo e buscar apoio ou soluções fora da 

equipe quando necessário. 

A gestão de conflitos que em situações de conflito interno, os líderes exercem um 

papel fundamental ao mediar e orientar a resolução. Eles ajudam a identificar a origem do 

problema, os envolvidos, as questões centrais, possíveis alternativas de solução e os prós e 

contras de cada uma. Ao direcionar os membros para uma reflexão construtiva, o líder 

contribui para transformar o conflito em aprendizado e crescimento, reduzindo seus efeitos 

negativos. 

E também desempenham um papel de orientador e mentor, em que líderes eficazes 

atuam como treinadores, estabelecendo expectativas claras, orientando, apoiando e 

incentivando seus colaboradores. Seu objetivo é promover o desenvolvimento e o 

aprimoramento contínuo do desempenho individual e coletivo. 

Além desses papéis, o líder precisa ser uma referência para o grupo, adotando uma 

postura ética, íntegra e comprometida com os valores organizacionais. Mais do que comandar, 

o líder inspira e conduz, reconhecendo que o êxito da organização está diretamente ligado ao 

engajamento e à cooperação de todos os envolvidos. 

Para um bom desempenho dos colaboradores, é preciso que todos estejam bem 

motivados, tendo assim o maior nível de eficiência de cada um. Segundo Santos e Henriques 

(2020, p. 31), "a motivação no ambiente de trabalho desempenha um papel fundamental no 

aumento da produtividade, aumentando a satisfação dos funcionários e reduzindo a 

rotatividade de pessoal". Essa perspectiva destaca que a motivação é essencial para o 

comprometimento dos colaboradores e o alcance dos objetivos organizacionais. Sendo 

necessária uma liderança positiva para alcançar grandes objetivos com os colaboradores, esse 

ambiente traz energias para toda equipe, de modo que se realizem suas tarefas com eficiência. 

Nesse viés, Pink (2021, p. 88) nos diz que "A motivação intrínseca — o desejo de 

fazer as coisas porque são importantes, porque gostamos delas, porque são interessantes ou 

porque fazem parte de algo significativo — é essencial para o desempenho de alta qualidade."  

Portanto, os colaboradores precisam sempre estar motivados, para que assim possa ser 

desenvolvido um ambiente positivo. 
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3.3 Empresas de Pequeno Porte 
 

De acordo com o Serviço Brasileiro de Apoio às Micro e Pequenas Empresas 

(SEBRAE) 2023, as Empresas de Pequeno Porte (EPP) representam uma importante parcela 

do setor produtivo brasileiro. São organizações que, embora de menor escala, têm papel 

significativo na geração de empregos, no fortalecimento da economia local e na promoção do 

empreendedorismo. 

Para ser reconhecida oficialmente como uma EPP, a empresa precisa atender a 

critérios estabelecidos por lei, especialmente no que diz respeito à sua receita bruta anual e ao 

número de funcionários.  

De acordo com a legislação vigente, a Lei Complementar nº 155/2016, que passou a 

valer em 2018, também chamada de projeto Crescer sem Medo, houve alterações para as 

pequenas e micro empresas, garantindo a sustentabilidade econômica por meio de uma 

tributação mais justa, a regulamentação de investimentos anjos e ampliação da faixa de 

faturamento.  

Uma empresa é considerada de pequeno porte quando apresenta um faturamento anual 

entre R$ 360 mil e R$ 4,8 milhões. Até 2017, o teto era de R$ 3,6 milhões, mas foi ampliado 

para incluir um maior número de empresas no regime simplificado. Além do faturamento, o 

número de empregados também deve ser compatível com o setor de atuação, variando de 10 a 

49 colaboradores para empresas do comércio e serviços, e de 20 a 99 colaboradores para 

aquelas que atuam na indústria e construção civil. 

A formalização e o tratamento diferenciado das EPPs estão previstos na Lei 

Complementar nº 139/2011, conhecida como Lei Geral das Micro e Pequenas Empresas e 

depois atualizada pela lei Complementar nº 155/2016. Essa legislação tem como objetivo 

reduzir a burocracia, facilitar o acesso ao crédito, e promover políticas públicas de incentivo à 

inovação, sustentabilidade e competitividade para esse segmento empresarial. 

O SEBRAE nos mostra que o enquadramento como EPP oferece uma série de 

vantagens, principalmente relacionadas ao regime tributário, à simplificação de obrigações 

fiscais, e ao acesso a programas de apoio governamentais. E conta também com benefícios 

como: acesso ao Simples Nacional, um regime unificado de tributação que permite o 

pagamento de diversos impostos (como IRPJ, CSLL, PIS, COFINS, ICMS, ISS e INSS 
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patronal) em uma única guia, com alíquotas reduzidas e proporcionais ao faturamento; 

tratamento diferenciado em licitações públicas: as EPPs têm direito a cotas exclusivas de 

participação em processos licitatórios, o que aumenta suas chances de fechar contratos com o 

governo; facilidade de acesso ao crédito: muitas instituições financeiras oferecem linhas de 

financiamento com condições especiais para empresas desse porte; menor burocracia: 

obrigações acessórias e exigências fiscais são reduzidas, tornando mais ágil a rotina 

administrativa; estímulo à formalização: as regras simplificadas incentivam a regularização de 

pequenos negócios, contribuindo para o desenvolvimento econômico local. 

Empresas de pequeno porte que operam com exportação de produtos ou serviços 

podem contar com um benefício adicional. Segundo as normas do Simples Nacional, a receita 

obtida com vendas internacionais não é contabilizada dentro do limite de R$ 4,8 milhões 

destinados ao mercado interno. Isso permite que a empresa expanda sua atuação no exterior 

sem perder o enquadramento como EPP, promovendo a competitividade internacional dos 

pequenos negócios. 

As Empresas de Pequeno Porte são essenciais para o equilíbrio do mercado de 

trabalho e o crescimento econômico regional. Elas representam uma ampla parcela do total de 

empresas registradas no Brasil e são responsáveis por mais de 50% dos empregos formais no 

setor privado, segundo dados do SEBRAE (2023). Seu papel se destaca não apenas pela 

geração de renda, mas também por sua capacidade de inovar, adaptar-se rapidamente às 

mudanças e fortalecer as economias locais. 

 

3.4 Motivação e Produtividade 
 

O engajamento de equipes é um dos pilares para o sucesso de qualquer negócio. Ele 

representa o quanto os colaboradores estão envolvidos e comprometidos com os objetivos da 

empresa, trabalhando com motivação e senso de pertencimento. Hoje em dia, apenas 

estabelecer metas mensais já não é suficiente para manter os profissionais verdadeiramente 

engajados. Para conquistar esse compromisso genuíno, o papel do líder ou empreendedor é 

essencial. É necessário criar um ambiente de confiança, respeito e diálogo aberto, no qual os 

profissionais se sintam partes ativas do processo compreendam o propósito da organização e 

recebam os estímulos certos para crescer e se desenvolver. 

―O engajamento dos colaboradores está diretamente 

relacionado ao estilo de liderança adotado e à cultura 

organizacional. Líderes que promovem um ambiente de confiança, 

escuta ativa e valorização individual conseguem aumentar 

significativamente o comprometimento das equipes com os 
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objetivos organizacionais‖ (Dutras; Hipólito, 2023, p. 104). 

 

Para que esse engajamento seja efetivo, a comunicação organizacional desempenha 

um papel essencial.  

―uma comunicação organizacional eficaz é fundamental 

para reduzir falhas de entendimento, minimizar conflitos e 

aumentar a produtividade das equipes, criando um ambiente de 

trabalho mais colaborativo e alinhado aos objetivos 

organizacionais‖. Oliveira e Costa (2023, p. 112) 

 

E isso vai muito além de oferecer um bom salário. Envolve atitudes diárias que 

reforçam a conexão entre líder e equipe, como feedbacks honestos, reconhecimento, apoio 

diante de desafios e investimentos no crescimento profissional. Robbins e Judge (2019, p. 

329) complementam ao afirmar que ―entender os estágios do desenvolvimento de uma equipe 

permite que o gestor atue de forma mais eficaz no apoio ao crescimento do grupo e na 

superação de seus desafios‖. 

Entre as práticas mais eficazes para fortalecer o engajamento, destaca-se a 

comunicação aberta e eficiente. Os colaboradores precisam sentir que têm espaço para tirar 

dúvidas, expressar ideias, sugerir melhorias e até apontar falhas. Um canal de comunicação 

acessível, respeitoso e claro fortalece o engajamento e promove a colaboração. Marras (2021, 

p. 143) ressalta que ―o feedback é uma ferramenta estratégica de gestão, pois informa, educa e 

corrige de forma assertiva, sem comprometer a autoestima dos colaboradores‖. Além disso, é 

essencial que os líderes mantenham a equipe motivada com reconhecimento e igualdade. 

Tratar todos de forma justa, reconhecer os esforços e dar retornos constantes sobre o 

desempenho são ações que aumentam a motivação. Recompensas tangíveis e intangíveis, 

como elogios, bônus, folgas e oportunidades de crescimento, reforçam o valor do trabalho 

realizado e incentivam um desempenho ainda melhor. Segundo Bergamini (2018, p. 121), ―a 

diversidade, quando bem gerida, torna-se uma alavanca de criatividade e aprendizado, 

transformando desafios em oportunidades de crescimento coletivo‖. 

Neste processo, o papel do líder deve ir além de uma postura autoritária. A liderança 

inspiradora é aquela que orienta, apoia e compartilha decisões, em vez de simplesmente impor 

ordens. Delegar tarefas com clareza, corrigir de maneira construtiva e agir com empatia ajuda 

a criar uma cultura organizacional positiva, em que todos se sintam valorizados e parte 

importante do time. Avaliar e valorizar os resultados alcançados também reforça o sentimento 

de pertencimento. Reuniões rápidas para celebrar conquistas e destacar bons exemplos 

fortalecem o espírito de equipe. Quando necessário corrigir falhas, o ideal é que isso ocorra de 

forma individual, com escuta ativa e foco em soluções, e não em críticas. Dutra, Hipólito e 
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Silva (2019, p. 61) afirmam que ―a inclusão dos colaboradores nos processos decisórios 

favorece a construção de uma cultura organizacional baseada na confiança e na 

corresponsabilidade‖. 

Dar voz ativa aos colaboradores é outro fator essencial. Quando a equipe é envolvida 

nas decisões, fortalece-se a confiança e o engajamento. Os profissionais, ao perceberem que 

suas ideias são ouvidas e consideradas, tendem a se comprometer mais com os resultados e a 

contribuir de maneira mais entusiástica. Robbins e Coulter (2018, p. 145) destacam que ―as 

equipes de alto desempenho não apenas trabalham juntas, mas compartilham valores, 

propósitos e se apoiam mutuamente para alcançar metas comuns‖. Paralelamente, investir em 

capacitação e desenvolvimento mostra que a empresa valoriza o potencial de crescimento de 

seus profissionais. Isso contribui para o aumento da produtividade, retenção de talentos e 

fortalecimento do clima organizacional. Maximiano (2020, p. 229) destaca que ―o 

planejamento participativo, ao envolver os colaboradores na definição de objetivos e 

estratégias, promove maior comprometimento e senso de responsabilidade‖. 

Compreender o engajamento no trabalho também exige um olhar atento sobre a 

produtividade. Em termos simples, produtividade é a capacidade de realizar mais tarefas com 

menos desperdício de tempo e recursos, mantendo a qualidade e o foco nos resultados. Ela 

está diretamente ligada à gestão eficaz do tempo, à organização das atividades e ao uso 

inteligente da energia e atenção. Segundo Chiavenato (2020, p. 215), ―uma comunicação 

eficaz dentro das organizações é essencial para integrar esforços, eliminar mal-entendidos e 

alcançar os objetivos organizacionais com maior produtividade‖. Ser produtivo, portanto, não 

é apenas trabalhar mais, mas trabalhar com estratégia, propósito e eficiência. Isso contribui 

significativamente para o alcance de metas individuais, melhora o desempenho 

organizacional, estimula a inovação e promove um ambiente de trabalho mais equilibrado. 

Conhecer e aplicar ferramentas de gestão do tempo e organização pessoal pode 

transformar a rotina e aumentar significativamente a eficiência no trabalho. De acordo com o 

SEBRAE (2024), algumas das principais técnicas são: a Técnica Pomodoro, que propõe ciclos 

de 25 minutos de trabalho focado com pequenas pausas, ideal para manter a concentração e 

evitar o cansaço; o método Getting Things Done (GTD), de David Allen, que organiza todas 

as tarefas em etapas práticas para liberar a mente de preocupações; e o Zen to Done (ZTD), de 

Leo Babauta, que adapta o GTD de forma mais simples, focando em hábitos diários como 

coletar informações e revisar planos. A Matriz de Eisenhower ajuda na priorização de tarefas 

com base em urgência e importância, orientando sobre o que fazer, delegar, adiar ou eliminar. 
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Já o Princípio de Pareto (80/20) permite identificar as tarefas mais impactantes, eliminando o 

excesso de atividades de baixo retorno. Por fim, o Método Konmari, embora voltado à 

organização de espaços, pode ser adaptado ao ambiente de trabalho ao incentivar a eliminação 

de tarefas sem propósito e o foco no que realmente agrega valor. 

Portanto, manter uma equipe engajada e produtiva exige um conjunto de ações 

coordenadas que passam pela liderança participativa, valorização individual, comunicação 

eficiente e oportunidades de crescimento. Organizações que adotam essas práticas constroem 

ambientes mais motivadores, inovadores e sustentáveis, promovendo o sucesso coletivo e o 

bem-estar dos colaboradores. 

 

3.5 Desenvolvimento de equipes produtivas 
 

Desenvolver equipes produtivas é um dos principais desafios enfrentados por 

pequenas empresas, que muitas vezes lidam com recursos limitados, estruturas enxutas e 

necessidade de resultados rápidos. Nesses contextos, o trabalho em equipe torna-se um 

diferencial competitivo, pois times coesos e bem alinhados são capazes de promover ganhos 

em eficiência, inovação e clima organizacional. Para alcançar esse nível de desempenho, é 

essencial adotar práticas de gestão que favoreçam a colaboração, a comunicação clara, o 

desenvolvimento contínuo e a valorização das pessoas.  

―Em pequenas empresas, onde os recursos são escassos e 

as exigências por resultados são altas, equipes bem estruturadas e 

colaborativas representam uma vantagem estratégica. Promover 

uma gestão centrada na valorização das pessoas, na comunicação 

eficaz e na construção de vínculos fortalece o desempenho coletivo 

e a inovação‖ (Fischer; Alperstedt, 2021, p. 133). 

 

A formação de equipes passa por etapas específicas de evolução até atingir seu pleno 

desempenho. A criação de equipes seguem uma sequência, no início os membros ainda se 

conhecem pouco, o que pode gerar insegurança. Em seguida, os conflitos emergem de forma 

natural, exigindo do líder a habilidade de mediação e estímulo à escuta. Com o tempo, o 

grupo estabelece normas, fortalece os vínculos e, finalmente, atinge um estágio de maturidade 

em que cooperação e eficácia são evidentes. Como afirmam Robbins e Judge (2019, p. 329), 

―entender os estágios do desenvolvimento de uma equipe permite que o gestor atue de forma 

mais eficaz no apoio ao crescimento do grupo e na superação de seus desafios‖. 

A comunicação é um dos pilares fundamentais para o bom funcionamento das equipes. 

Em ambientes corporativos — especialmente os de menor porte — a fluidez da informação, o 

alinhamento de expectativas e a troca contínua de feedbacks são indispensáveis para o êxito 
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das atividades. Segundo Chiavenato (2020, p. 98), ―a comunicação organizacional eficaz 

reduz os ruídos, promove o entendimento mútuo e contribui diretamente para a produtividade 

dos times‖. Nesse contexto, a escuta ativa se destaca como competência essencial, uma vez 

que ouvir com atenção, sem interrupções ou julgamentos, fortalece a confiança entre os 

membros e favorece o engajamento coletivo. 

Outro elemento decisivo no desenvolvimento de equipes produtivas é o feedback 

construtivo, que deve ser contínuo, específico e orientado ao desenvolvimento dos 

profissionais. Marras (2021, p. 143) ressalta que ―o feedback é uma ferramenta estratégica de 

gestão, pois informa, educa e corrige de forma assertiva, sem comprometer a autoestima dos 

colaboradores‖. Em pequenas empresas, onde o contato entre líderes e liderados é mais direto, 

essa prática pode ser incorporada de maneira mais natural ao cotidiano, desde que feita com 

empatia e objetividade. 

O planejamento com foco em resultados também é um diferencial relevante, pois 

permite alinhar os esforços individuais às metas organizacionais, além de otimizar os recursos 

disponíveis. Maximiano (2020, p. 229) destaca que ―o planejamento participativo, ao envolver 

os colaboradores na definição de objetivos e estratégias, promove maior comprometimento e 

senso de responsabilidade‖. Essa abordagem participativa ainda contribui para a autonomia 

das equipes, incentivando que elas se tornem mais proativas e resilientes diante dos desafios 

cotidianos. 

Nesse contexto, a tomada de decisão em conjunto é outro fator que fortalece a coesão 

do grupo e amplia a qualidade das soluções adotadas. Quando os membros da equipe se 

sentem ouvidos e têm espaço para contribuir com suas ideias, aumenta-se o senso de 

pertencimento e confiança. Dutra, Hipólito e Silva (2019, p. 61) afirmam que ―a inclusão dos 

colaboradores nos processos decisórios favorece a construção de uma cultura organizacional 

baseada na confiança e na corresponsabilidade‖. Embora o consenso nem sempre seja 

alcançável, o simples ato de ouvir diferentes perspectivas já representa um avanço 

significativo no fortalecimento da equipe.  

É necessário também diferenciar grupo de equipe. Um grupo pode se limitar à junção 

de pessoas com tarefas semelhantes, mas sem interação estruturada. Já uma equipe é 

caracterizada por objetivos compartilhados, papéis complementares e esforço coletivo 

coordenado. Segundo Robbins e Coulter (2018, p. 145), ―as equipes de alto desempenho não 

apenas trabalham juntas, mas compartilham valores, propósitos e se apoiam mutuamente para 

alcançar metas comuns‖. 
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A valorização da diversidade, especialmente em relação às gerações, perfis 

comportamentais e contextos culturais, é cada vez mais relevante no ambiente organizacional. 

Pequenas empresas que reconhecem a importância de integrar diferentes perspectivas tendem 

a ser mais inovadoras e adaptáveis. Para Bergamini (2018, p. 121), ―a diversidade, quando 

bem gerida, torna-se uma alavanca de criatividade e aprendizado, transformando desafios em 

oportunidades de crescimento coletivo‖. 

De acordo com Chiavenato (2014, p. 150), equipes produtivas são formadas por pessoas 

que compartilham comportamentos orientados ao sucesso, como colaboração, empatia, 

responsabilidade, iniciativa e respeito mútuo. Tais atitudes, mais do que habilidades técnicas 

isoladas, moldam o clima da equipe e influenciam diretamente seus resultados.  

Portanto, desenvolver uma equipe produtiva não é um processo imediato, mas sim um 

trabalho contínuo que exige liderança eficaz, comunicação aberta, investimento no capital 

humano e visão estratégica. Em pequenas empresas, onde a proximidade entre as pessoas 

permite maior flexibilidade e agilidade, essas práticas podem ser implementadas com mais 

naturalidade, tornando-se um motor para o crescimento sustentável da organização. Investir 

nas pessoas é, portanto, investir no próprio sucesso do negócio. 

 

4 CONSIDERAÇÕES FINAIS 

 

Diante da análise realizada, conclui-se que a liderança exerce papel central nas 

empresas de pequeno porte, sendo um dos principais determinantes do desempenho 

organizacional. Em ambientes empresariais marcados por recursos limitados, estruturas 

enxutas e alta competitividade, a figura do líder torna-se um diferencial estratégico essencial. 

Mais do que apenas gerenciar tarefas, espera-se que o líder contemporâneo inspire, motive e 

engaje sua equipe, criando um ambiente propício ao desenvolvimento humano e à inovação. 

O estudo evidenciou que estilos de liderança participativos e humanizados promovem 

maior motivação, confiança e senso de pertencimento entre os colaboradores, o que se reflete 

diretamente na produtividade e nos resultados da organização. Verificou-se também que o 

desenvolvimento de equipes produtivas exige não apenas o domínio técnico, mas 

principalmente a habilidade do líder em promover a coesão, o comprometimento e o senso de 

pertencimento entre os membros da equipe. Em empresas de pequeno porte, onde o contato é 

mais próximo e direto, práticas como escuta ativa, feedback contínuo, delegação consciente e 

reconhecimento contribuem para o fortalecimento da cultura organizacional e para a 

construção de equipes de alto desempenho, gerando resultados concretos para o negócio. 
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Além disso, o estudo identificou que os líderes em empresas de pequeno porte 

enfrentam diversos desafios no desenvolvimento de equipes produtivas. Entre esses desafios 

destaca-se a necessidade de gerir conflitos de forma ética e eficaz, adaptar-se rapidamente às 

mudanças do mercado, lidar com recursos limitados e manter o engajamento dos 

colaboradores em um ambiente de alta pressão. A valorização da diversidade e dos talentos 

individuais também se apresenta como um desafio constante, exigindo do líder sensibilidade e 

habilidade para promover a inclusão e a cooperação. Reconhecer e superar esses obstáculos é 

fundamental para que o líder consiga construir equipes coesas, motivadas e alinhadas aos 

objetivos organizacionais. 

          Portanto, a liderança eficaz em empresas de pequeno porte não apenas influencia o 

desempenho e o clima organizacional, mas também impulsiona a inovação, a retenção de 

talentos e a capacidade de adaptação. Reconhecer o impacto da liderança é reconhecer que o 

capital humano é o maior ativo de qualquer organização. Os resultados indicam que o 

investimento no desenvolvimento de competências de liderança pode gerar impactos 

significativos no desempenho e na sustentabilidade das pequenas empresas. 
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