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[bookmark: RESUMO]RESUMO
Este trabalho explora como diferentes abordagens de gestão influenciam o desenvolvimento dos colaboradores, focando em três teorias principais: a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a liderança transformacional e as perspectivas de Peter Drucker. O objetivo do estudo é analisar como essas abordagens contribuem para a motivação e satisfação dos funcionários e como podem ser aplicadas na prática organizacional. A metodologia utilizada inclui uma revisão da literatura existente e a análise de um estudo de caso da Google, que exemplifica a aplicação das teorias discutidas. Os principais resultados indicam que a integração dessas abordagens pode criar um ambiente de trabalho que promove tanto a satisfação quanto o desenvolvimento contínuo dos colaboradores, levando a um aumento significativo no desempenho e na retenção de talentos. Conclui-se que a combinação de boas condições de trabalho, liderança inspiradora e gestão orientada por objetivos é crucial para o sucesso organizacional e o crescimento profissional dos funcionários.
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[bookmark: ABSTRACT]ABSTRACT
This study examines how various management approaches influence employee development, focusing on three key theories: Herzberg's Two-Factor Theory, transformational leadership, and Peter Drucker's management perspectives. The aim of the research is to analyze how these approaches contribute to employee motivation and satisfaction and how they can be practically applied in organizational settings. The methodology includes a literature review and a case study analysis of Google, illustrating the practical application of the discussed theories. The key findings indicate that integrating these approaches can create a work environmentthat enhances both employee satisfaction and continuous development, leading to significant improvements in performance and talent retention. It is concluded that combining good working conditions, inspiring leadership, and objective-oriented management is essential for organizational success and employee professional growth.
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Nos últimos anos, o crescimento e a sustentabilidade das empresas têm se tornado cada vez mais desafiadores, principalmente devido à necessidade de adaptação contínua às mudanças no mercado.
Uma das questões cruciais para o sucesso organizacional é o desenvolvimento eficaz do capital humano, que desempenha um papel central na competitividade das empresas (DRUCKER, 2001). No entanto, desde a Teoria dos Dois Fatores analisada por Herzberg (1966), observa-se que muitas organizações ainda enfrentam dificuldades em capacitar seus colaboradores adequadamente, o que resulta em baixa motivação e comprometimento, altas taxas de rotatividade de funcionários e uma falta de alinhamento com os objetivos estratégicos da empresa (HERZBERG, 1973).
Frederick Herzberg, psicólogo americano, desenvolveu essa teoria após estudar as causas da satisfação e insatisfação no trabalho. Ele descobriu que existem dois conjuntos distintos de fatores que influenciam a motivação das pessoas: fatores higiênicos e motivadores. Compreender esses fatores pode fazer toda a diferença na maneira como gestores e líderes conduzem suas equipes, promovendo um ambiente mais produtivo e harmonioso (HERZBERG, 1973).

Os líderes que utilizam mecanismos de negociação que atrelam o desempenho à recompensa são os que obtêm melhores resultados (DE WAAL, 2010). Por outro lado, a alta rotatividade e a falta de preparação dos profissionais indicam que muitas empresas não estão adequadamente equipadas para enfrentar esses desafios e

maximizar o potencial de seus recursos humanos (DRUCKER, 2001).
A partir dessa percepção, o presente estudo teve como objetivo analisar como diferentes abordagens de gestão, incluindo a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (1973), a liderança transformacional e as perspectivas de Peter Drucker (2001), podem influenciar o desenvolvimento e a motivação dos colaboradores.
Assim, a pesquisa visa identificar práticas de gestão que não só melhoram as condições de trabalho, mas também fomentam um ambiente de crescimento contínuo e comprometimento. O desenvolvimento do trabalho foi feito com base na revisão da literatura e na análise de um estudo de caso, buscando oferecer insights práticos para ajudar as organizações a otimizar sua abordagem de gestão e promover um desenvolvimento mais eficaz dos seus profissionais.
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1.1 A Influência da Liderança Transformacional no Desenvolvimento dos Colaboradores
A liderança transformacional, quando aplicada às práticas de gestão e desenvolvimento organizacional, exerce um impacto profundo no crescimento e no desenvolvimento dos colaboradores. Esta abordagem de liderança transcende os interesses individuais, promovendo uma visão compartilhada e um senso de propósito coletivo, que são essenciais para o desenvolvimento contínuo dentro das organizações. De acordo com Bass (1990), a liderança transformacional é composta por quatro componentes principais: influência idealizada, motivação inspiradora, consideração individualizada e estímulo intelectual. Esses componentes criam um ambiente organizacional no qual os colaboradores são incentivados a se desenvolver, assumir responsabilidades mais complexas e se comprometer com a missão e os objetivos da organização (BURNS, 2003; BASS, 1990).


A influência idealizada é a base do comportamento dos líderes transformacionais, que atuam como modelos exemplares para seus seguidores. Segundo Bass (1990), esses líderes ganham respeito, confiança e admiração por meio de comportamentos éticos e convicções firmes, estabelecendo padrões elevados de moralidade e ética. Ao inspirar seus colaboradores a adotar esses padrões, os líderes promovem um forte alinhamento com os valores organizacionais, o que é fundamental para criar uma

cultura de integridade e compromisso. Esse ambiente, por sua vez, favorece o desenvolvimento dos colaboradores, que encontram um contexto seguro e inspirador para explorar seu potencial.
Outro componente crucial da liderança transformacional é a motivação inspiradora, que se refere à habilidade do líder de comunicar uma visão atraente e convincente do futuro. Burns (2003) enfatiza que essa habilidade é vital para transformar as aspirações dos colaboradores em metas tangíveis e significativas. Ao utilizar narrativas poderosas e conectar a visão organizacional às experiências pessoais dos colaboradores, os líderes transformacionais criam um forte senso de propósito e engajamento. Esse processo não só eleva a moral da equipe, mas também encoraja os colaboradores a buscar seu próprio desenvolvimento profissional, alinhando-o aos objetivos organizacionais.
A consideração individualizada é outro aspecto central da liderança transformacional, especialmente relevante para o desenvolvimento dos colaboradores. Bass (1990) argumenta que essa abordagem reconhece as necessidades e aspirações únicas de cada colaborador, promovendo um desenvolvimento personalizado. Em vez de adotar uma gestão uniforme, os líderes transformacionais dedicam tempo e recursos ao crescimento individual dos colaboradores, fornecendo feedback contínuo, orientação e apoio. Esse investimento no desenvolvimento personalizado aumenta a autoestima e a autoeficácia dos colaboradores, fortalecendo seu compromisso com o desenvolvimento contínuo e a busca por excelência.
O estímulo intelectual é o componente final da liderança transformacional e envolve desafiar os colaboradores a pensar de maneira inovadora e a questionar suposições básicas. Burns (2003) observa que os líderes transformacionais promovem um ambiente de aprendizagem contínua e experimentação, onde os erros são vistos como oportunidades de crescimento. Ao encorajar o pensamento crítico e a criatividade, esses líderes capacitam os colaboradores a se tornarem solucionadores de problemas autônomos, contribuindo para a resiliência organizacional e para o desenvolvimento de competências que são fundamentais em um ambiente de negócios dinâmico.

1.2 Impacto no Desenvolvimento dos Colaboradores
A liderança transformacional se mostra particularmente eficaz no contexto do desenvolvimento de colaboradores. Ao alinhar os objetivos individuais com os

objetivos organizacionais e ao fomentar um ambiente de apoio e crescimento contínuo, os líderes transformacionais elevam o desempenho dos colaboradores a novos patamares. Essa abordagem resulta em maior satisfação no trabalho, redução na rotatividade e aumento da motivação intrínseca. Além disso, colaboradores sob uma liderança transformacional desenvolvem um senso mais forte de identidade profissional e propósito, contribuindo significativamente para sua progressão na carreira e para a realização de metas pessoais e organizacionais.
Em resumo, a liderança transformacional não é apenas um estilo de gestão, mas uma filosofia que integra práticas de gestão e desenvolvimento organizacional. Ao priorizar o bem-estar e o crescimento dos colaboradores, os líderes transformacionaiscriam um ambiente no qual todos se sentem valorizados, motivados e engajados. Essa abordagem não só melhora o desempenho individual e coletivo, mas também fortalece a cultura organizacional, tornando-a mais resiliente e preparada para enfrentar desafios e explorar oportunidades de crescimento contínuo.

1.3 A Influência da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg na Gestão e no Desenvolvimento dos Colaboradores
A Teoria dos Dois Fatores, desenvolvida por Frederick Herzberg em 1959, é crucial para entender como as práticas de gestão afetam tanto a motivação quanto o desenvolvimento dos colaboradores. De acordo com Herzberg, os fatores que influenciam a satisfação no ambiente de trabalho são divididos em dois grupos: fatores motivacionais e fatores higiênicos. Esta teoria, também chamada de Teoria da Motivação-Higiene, defende que satisfação e insatisfação no trabalho não são apenas opostos de uma mesma dimensão, mas sim fenômenos distintos que coexistem.

Herzberg identificou, por meio de entrevistas com engenheiros e contadores, que “os fatores que geram satisfação no trabalho são diferentes daqueles que causam insatisfação” (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1973, p. 113). Os fatores motivacionais, intrínsecos ao próprio trabalho, incluem reconhecimento, realização, responsabilidade e crescimento pessoal. Quando esses fatores estão presentes, os colaboradores sentem-se motivados e satisfeitos, o que, por sua vez, impulsiona seu desenvolvimento e desempenho. Por outro lado, os fatores higiênicos, extrínsecos ao trabalho, como políticas da empresa, salário e condições de trabalho, quando ausentes ou inadequados, geram insatisfação, mas sua presença não necessariamente promove motivação ou desenvolvimento (HERZBERG, 1973, p. 71).

No contexto da gestão, a teoria de Herzberg desafia a visão tradicional de que a simples eliminação da insatisfação leva à motivação. Na verdade, enquanto a gestão eficaz dos fatores higiênicos é fundamental para evitar a insatisfação, é a gestão dos fatores motivacionais que realmente promove o desenvolvimento dos colaboradores. Um gestor que foca na criação de um ambiente de trabalho que valorize o crescimento pessoal, o reconhecimento e a autonomia estará mais propenso a estimular colaboradores que não só se sintam satisfeitos, mas que também busquem continuamente melhorar suas habilidades e contribuir de forma significativa para a organização (ROBBINS; JUDGE, 2021).
A aplicação prática da Teoria dos Dois Fatores no desenvolvimento dos colaboradores destaca a importância de uma gestão que vá além da simples manutenção das condições de trabalho. Para cultivar um ambiente que realmente desenvolva o potencial dos colaboradores, os gestores precisam criar oportunidades para que eles se envolvam em tarefas desafiadoras, reconheçam seus avanços e assumam responsabilidades que os permitam crescer dentro da organização (CHIAVENATO, 2020). Isso reforça a ideia de que o desenvolvimento profissional está diretamente ligado a como a gestão aborda e implementa os fatores motivacionais.
Entretanto, é necessário considerar que a aplicabilidade da teoria de Herzberg pode variar de acordo com o contexto organizacional e cultural. Por exemplo, em algumas organizações, fatores higiênicos podem ter um impacto maior sobre o desenvolvimento dos colaboradores do que em outras, dependendo da natureza do trabalho e das expectativas dos trabalhadores (ROBBINS; JUDGE, 2021). Portanto, a gestão eficaz requer uma adaptação dos princípios de Herzberg às especificidades da organização, de modo a maximizar tanto a satisfação quanto o desenvolvimento dos colaboradores.
Em suma, a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg oferece uma perspectiva valiosa sobre como práticas de gestão podem influenciar o desenvolvimento dos colaboradores. Ao distinguir entre fatores higiênicos e motivacionais, a teoria proporciona insights sobre como diferentes aspectos do ambiente de trabalho podem ser geridos para promover a satisfação e o crescimento dos colaboradores, contribuindo para o sucesso sustentável da organização.

1.4 Perspectiva de Peter Drucker sobre	Gestão	e	Desenvolvimento Organizacional
Peter Drucker, amplamente considerado o pai da gestão moderna, trouxe

contribuições fundamentais para o campo da gestão e desenvolvimento organizacional, com implicações diretas sobre o desenvolvimento dos colaboradores. Suas ideias moldaram a forma como as organizações abordam a gestão, colocando a ênfase na eficiência, inovação e, principalmente, no desenvolvimento do capital humano. Drucker argumentava que a função primária da gestão não é apenas o controle e a administração de recursos, mas também a capacitação e o desenvolvimento das pessoas dentro da organização (DRUCKER, 1992).
Drucker acreditava que a chave para o sucesso organizacional reside na habilidade dos gestores de transformar os colaboradores em recursos valiosos para a organização. Ele defendia que o desenvolvimento dos colaboradores deve ser um objetivo central da gestão, pois são as pessoas que, em última instância, impulsionam a inovação, a qualidade e o desempenho organizacional. Segundo Drucker, uma gestão eficaz deve criar um ambiente em que os colaboradores possam desenvolver suas habilidades e talentos, alinhando seu crescimento pessoal com os objetivos organizacionais (DRUCKER, 2002).
Drucker também introduziu o conceito de “gestão por objetivos” (MBO), uma abordagem que conecta diretamente o desenvolvimento dos colaboradores com o desempenho organizacional. Ele argumentava que, ao estabelecer objetivos claros e mensuráveis, tanto para a organização quanto para os indivíduos, os gestores criam um ambiente de trabalho que promove a responsabilidade, a autonomia e o desenvolvimento contínuo. Essa prática, segundo Drucker, não só melhora os resultados organizacionais, mas também contribui significativamente para o crescimento profissional dos colaboradores, que se tornam mais engajados e motivados ao verem seu trabalho conectado ao sucesso da organização (DRUCKER, 1992).
Além disso, Drucker enfatizou a importância de uma gestão baseada em
valores e na capacitação dos colaboradores para enfrentar os desafios do futuro. Ele defendia que, em um mundo de rápidas mudanças, as organizações devem investir continuamente no desenvolvimento de seus colaboradores, capacitando-os para inovar e adaptar-se às novas demandas do mercado. Esse foco no desenvolvimento contínuo e na aprendizagem organizacional é crucial para garantir que as organizações permaneçam competitivas e que seus colaboradores estejam preparados para contribuir de maneira significativa para o sucesso da empresa a longo prazo (DRUCKER, 2002).
Em síntese, as contribuições de Peter Drucker para a   gestão e   o

desenvolvimento organizacional oferecem um quadro sólido para entender como a abordagem de gestão pode influenciar diretamente o desenvolvimento dos colaboradores. Suas ideias reforçam a necessidade de uma gestão que vá além da simples supervisão, promovendo um ambiente onde o desenvolvimento dos colaboradores seja integrado aos objetivos estratégicos da organização.

1.5 Integração das Teorias e Estudo de Caso: Aplicação Prática e Relevância
Para uma compreensão mais profunda de como a abordagem de gestão influencia o desenvolvimento do colaborador, é essencial integrar as diferentes teorias discutidas: a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a liderança transformacional e as perspectivas de Peter Drucker. Cada uma dessas teorias oferece uma visão única sobre os fatores que afetam a motivação e o desenvolvimento dos colaboradores, e sua integração proporciona uma análise abrangente e prática.
A Teoria dos Dois Fatores de Herzberg destaca a distinção entre fatores motivacionais e higiênicos, mostrando que a satisfação no trabalho resulta de fatores que promovem crescimento e realização, enquanto a insatisfação é causada pela ausência de condições adequadas (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1966). Por outro lado, a liderança transformacional, conforme descrita por Bass e Burns, enfatiza o papel dos líderes em inspirar e motivar os colaboradores, promovendo um ambiente de desenvolvimento contínuo e alinhamento com a visão organizacional (BASS, 1997; BURNS, 2008).
Peter Drucker, com sua ênfase na gestão por objetivos e no desenvolvimento contínuo dos colaboradores, complementa essas teorias ao destacar a importância de conectar o crescimento individual com os objetivos organizacionais. Drucker enfatiza que uma gestão eficaz deve integrar os valores organizacionais e o desenvolvimento das pessoas, promovendo um ambiente de crescimento mútuo (DRUCKER, 1992; 2002).
A integração dessas abordagens revela que, para promover o desenvolvimento
dos colaboradores de maneira eficaz, é necessário um ambiente que combine a eliminação de fatores higiênicos negativos, a inspiração e o engajamento proporcionados pela liderança transformacional, e a definição clara de objetivos e valores promovidos pela gestão de Drucker. Essa combinação de práticas proporciona uma base sólida para maximizar o potencial dos colaboradores, garantindo alinhamento estratégico e resultados sustentáveis para a organização.
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Para ilustrar a aplicação prática dessas teorias, consideramos o Google como um estudo de caso relevante. O Google é conhecido por adotar práticas de gestão que refletem a Teoria dos Dois Fatores, a Liderança Transformacional e a Gestão por Objetivos de Drucker.
No que se refere à Teoria dos Dois Fatores, o Google assegura condições de trabalho de alta qualidade, incluindo benefícios excepcionais e um ambiente físico estimulante. Simultaneamente, a empresa foca em fatores motivacionais ao proporcionar amplas oportunidades de crescimento e reconhecimento, atendendo assim tanto aos fatores higiênicos quanto aos motivacionais descritos por Herzberg (HERZBERG; MAUSNER; SNYDERMAN, 1966).
Quanto à Liderança Transformacional, a liderança no Google é um exemplo notável dessa abordagem. Os líderes do Google são conhecidos por inspirar e motivar seus colaboradores, promovendo uma cultura de inovação e um forte alinhamento com a visão e os valores da empresa. Eles atuam como modelos exemplares e criam um ambiente onde os colaboradores são incentivados a se desenvolver continuamente e a assumir responsabilidades crescentes (BASS, 1997; BURNS, 2008).
A respeito da Gestão de Drucker, o Google implementa a gestão por objetivos ao estabelecer metas claras e mensuráveis para seus colaboradores. Essa abordagem alinha os esforços individuais com os objetivos estratégicos da empresa, promovendo um ambiente onde os colaboradores podem se engajar em seu próprio desenvolvimento profissional e pessoal. Segundo Drucker (1992; 2002), conectar o crescimento individual ao sucesso organizacional é fundamental para garantir a motivação e o desempenho.
O estudo de caso do Google demonstra como a integração dessas teorias pode criar um ambiente de trabalho eficaz e estimulante. Ao combinar boas condições de trabalho, liderança inspiradora e uma gestão orientada por objetivos, o Google conseguiu criar um ambiente onde os colaboradores estão altamente motivados e engajados, o que resulta em um alto desempenho e uma forte retenção de talentos.
Essa análise integrada das teorias e o estudo de caso do Google ressaltam a importância de adotar uma abordagem de gestão que considere todos os aspectos do desenvolvimento dos colaboradores. A combinação de práticas que eliminam fatores higiênicos negativos, promovem a motivação intrínseca e alinham os objetivos

individuais com os objetivos organizacionais resulta em um ambiente de trabalho mais satisfatório e produtivo. A integração dessas abordagens oferece uma visão clara de como as práticas de gestão podem influenciar positivamente o desenvolvimento dos colaboradores e contribuir para o sucesso contínuo da organização.
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Este estudo adota uma abordagem teórica e analítica para investigar como diferentes práticas de gestão influenciam o desenvolvimento e a motivação dos colaboradores. A metodologia consiste em uma revisão da literatura e na análise de um estudo de caso, fornecendo uma visão abrangente sobre o impacto das práticas de gestão.
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Para compreender as práticas eficazes de gestão, o estudo iniciou com uma revisão sistemática da literatura existente sobre a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a liderança transformacional e as perspectivas de Peter Drucker. Foram analisados livros, artigos acadêmicos e publicações especializadas, selecionando fontes que abordam de forma detalhada os conceitos e as evidências empíricas associadas a essas teorias. A revisão permitiu identificar os principais fatores que influenciam a motivação e o desenvolvimento dos colaboradores.
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A análise de um estudo de caso da empresa Google foi realizada para ilustrar a aplicação prática das teorias discutidas. A escolha da Google se deu pela sua reputação em práticas inovadoras de gestão e desenvolvimento de colaboradores. A coleta de dados envolveu a análise de relatórios anuais, publicações corporativas e artigos de imprensa sobre as práticas de gestão da empresa.

3.3 [bookmark: 3.3 Procedimentos][bookmark: 3.3 Procedimentos]Procedimentos

O estudo foi conduzido com base em fontes secundárias. A revisão da literatura foi realizada a partir de uma busca em bancos de dados acadêmicos e bibliotecas digitais, com foco em publicações recentes e relevantes. Para o estudo de caso, foram coletadas informações de fontes públicas, incluindo relatórios de desempenho e análises de especialistas sobre as práticas de gestão da Google.

3.4 [bookmark: 3.4 Análise dos Dados][bookmark: 3.4 Análise dos Dados]Análise dos Dados

A análise dos dados foi qualitativa, envolvendo a interpretação dos conceitos teóricos e sua aplicação prática observada no Google. Os dados foram organizados em temas principais, permitindo a comparação entre as práticas de gestão descritas na literatura e as implementações reais observadas na empresa. A síntese dos dados forneceu insights sobre como as abordagens de gestão podem ser integradas para melhorar a motivação e o desenvolvimento dos colaboradores.
Esses procedimentos garantem que o estudo seja realizado de forma estruturada e que os resultados sejam claros e replicáveis, oferecendo uma base sólida para a análise das práticas de gestão e seu impacto no desenvolvimento dos colaboradores.
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Nesta seção, são apresentados os resultados obtidos a partir da análise da integração das teorias de gestão aplicadas ao desenvolvimento de colaboradores, com foco na prática observada no Google. A discussão será estruturada para abordar a aplicação das teorias da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, da liderança transformacional e da gestão por objetivos de Peter Drucker.


4.1 Teoria dos Dois Fatores de Herzberg

O estudo revelou que o Google adota práticas que atendem tanto aos fatores higiênicos quanto aos motivacionais da Teoria dos Dois Fatores de Herzberg. A empresa assegura um ambiente de trabalho que minimize fatores de insatisfação, como condições inadequadas de trabalho e falta de benefícios. Simultaneamente, promove fatores motivacionais ao oferecer oportunidades de crescimento, reconhecimento e desafios que incentivam o desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores.



4.2 Liderança Transformacional

Foi observado que a liderança no Google exemplifica características de liderança transformacional. Os líderes da empresa são proativos em inspirar e motivar seus colaboradores, criando um ambiente onde a inovação e o alinhamento com a visão organizacional são altamente valorizados. Os líderes atuam como modelos a serem seguidos, facilitando o desenvolvimento contínuo dos colaboradores e incentivando aautonomia e a responsabilidade.

4.3 Gestão por Objetivos de Peter Drucker

O Google implementa a gestão por objetivos de Drucker ao definir metas claras e mensuráveis para seus colaboradores. Esse alinhamento entre objetivos individuais eorganizacionais é evidente na forma como os colaboradores são incentivados a conectar suas metas pessoais com o sucesso global da empresa.
A abordagem reforça a importância do desenvolvimento contínuo e da satisfação profissional ao integrar os objetivos individuais aos objetivos estratégicos da organização.
Com base nos resultados obtidos, feita a integração das abordagens teóricas, foi constatado que a aplicação prática das ideias de Herzberg, Bass e Drucker cria um ambiente de trabalho altamente eficaz. A gestão derecursos humanos no Google ilustra como a combinação de condições de trabalho adequadas, uma liderança inspiradora e uma gestão orientada por objetivos pode promover um desenvolvimento significativo dos colaboradores.
A prática do Google demonstra a eficácia da Teoria dos Dois Fatores ao manter um ambiente de trabalho onde tanto os fatores higiênicos quanto os motivacionais são devidamente abordados. A ênfase da liderança transformacional reflete a importância da inspiração e da motivação contínua no desenvolvimento dos colaboradores. Finalmente, a implementação da gestão por objetivos confirma a relevância da definição clara de metas para o engajamento e o crescimento profissional.
Os dados ilustram que a combinação dessas abordagens não só melhora a satisfaçãoe a motivação dos colaboradores, mas também contribui para o sucesso organizacional. A análise dos resultados destaca a importância de adotar uma abordagem holística no gerenciamento de recursos humanos, alinhando a teoria com

a prática para alcançar um ambiente de trabalho produtivo e inovador.

Quadro 1: Fatores Motivacionais e Higiênicos na Gestão do Google

	Fatores Motivacionais
	Fatores Higiênicos

	Oportunidades de Crescimento
	Condições de Trabalho Adequadas

	Reconhecimento
	Benefícios Competitivos

	Desafios e Autonomia
	Segurança no Emprego


Fonte: Elaborado pelos autores com base em dados da prática do Google.




CONSIDERAÇÕES FINAIS
O presente estudo teve como objetivo analisar como a abordagem de gestão influencia o desenvolvimento dos colaboradores, integrando a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, a liderança transformacional e as práticas de gestão por objetivos de Peter Drucker. Através da aplicação dessas teorias ao estudo de caso do Google, buscamos compreender a eficácia dessas abordagens na criação de umambiente de trabalho motivador e produtivo.
Os resultados obtidos evidenciam que a combinação das abordagens teóricas analisadas contribui significativamente para o desenvolvimento dos colaboradores. O Google demonstra como práticas alinhadas com a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg — ao garantir condições de trabalho adequadas e promover oportunidades de crescimento —, combinadas com uma liderança inspiradora e uma gestão orientada por objetivos, podem criar um ambiente altamente motivador. A liderança transformacional no Google é eficaz em inspirar e engajar os colaboradores, enquanto a gestão por objetivos proporciona clareza e alinhamento entre metas individuais e organizacionais, promovendo o desenvolvimento contínuo e a satisfação profissional. Este trabalho contribui para a compreensão de como diferentes teorias de gestão podem ser integradas para promover o desenvolvimento dos colaboradores. A análise prática demonstrou que a aplicação conjunta das abordagens de Herzberg, Bass e Drucker oferece uma abordagem holística para a gestão de recursos humanos, evidenciando a importância de um ambiente que combina boas condiçõesde trabalho, liderança motivacional e objetivos claros. As práticas observadas no Google servem

como um modelo para outras organizações que buscam otimizar o desenvolvimento de seus colaboradores e melhorar o desempenho organizacional.
Entre as limitações do estudo, destaca-se a dependência de um único estudo de caso para a análise das práticas de gestão. Embora o Google seja um exemplo representativo, suas práticas podem não ser aplicáveis a todas as organizações devido a diferenças no contexto e nas condições específicas de cada empresa. Além disso, o estudo focou em uma análise qualitativa das práticas e não envolveu uma coleta de dados primários diretamente dos colaboradores do Google, o que poderia fornecer uma perspectiva adicional sobre a eficácia das abordagens adotadas.


Futuras pesquisas poderiam explorar a aplicação das teorias discutidas em diferentes contextos organizacionais e setores, para avaliar a generalizabilidade dos resultados. Estudos quantitativos com coleta de dados primários poderiam oferecer uma visão mais detalhada sobre como as práticas de gestão impactam o desenvolvimento dos colaboradores em várias empresas. Além disso, a investigação dê como essas abordagens influenciam diferentes grupos de colaboradores, como novos funcionários versus colaboradores experientes, poderia fornecer insights adicionais sobre a eficácia das práticas de gestão.
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