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Resumo

O objetivo geral a ser estudado durante a pesquisa € identificar o papel do lider na motivagédo
de sua equipe. Os objetivos especificos sdo: conceituar lideranca, demonstrar a diferenca
entre chefe e lider, identificar as caracteristicas de um bom lider, conceituar motivacao e
destacar quais sdo as necessidades bésicas da equipe. De modo geral, a escolha do tema
aconteceu pela necessidade de equipes terem bons lideres que ajudam e trabalham junto para
conquistarem os resultados, no lugar de chefes que simplesmente mandam e ndo ajudam ou se
interessam pelas pessoas que trabalham com eles. A pesquisa foi bibliogréfica do tipo
exploratoria, com pesquisa em livros e artigos cientificos. Foi possivel concluir com toda a
pesquisa realizada que o verdadeiro lider é fundamental para que as organizacdes alcancem os
melhores resultados, mantendo assim sua equipe sempre motivada a agir, se empenhando ao
maximo pelos mesmos objetivos da organizacao a qual pertencem.

Palavras Chaves: Lider. Papel. Motivacdo. Equipe.



Abstract

The general objective to be studied during the research is to identify the role of the leader in
motivating his team. The specific objectives are: conceptualize leadership, demonstrate the
difference between boss and leader, identify the characteristics of a good leader,
conceptualize motivation and highlight what are the basic needs of the team. In general, the
choice of the theme happened due to the need for teams to have good leaders who help and
work together to achieve results, instead of bosses who simply command and do not help or
are interested in the people who work with them. The research was exploratory
bibliographic, with research in books and scientific articles. It was possible to conclude with
all the research carried out that the true leader is fundamental for organizations to achieve
the best results, thus keeping their team always motivated to act, striving to the maximum for
the same objectives of the organization to which they belong.

Key words: Leader. Paper. Motivation. Team.
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Introducéo

Para que uma equipe alcance as metas e objetivos que a organizacdo estipulou ela
precisa estar motivada, e com vontade de trabalhar a favor do desenvolvimento
organizacional. O objeto da pesquisa que se segue € mostrar qual é o papel do lider na
motivacao da sua equipe.

A pergunta a ser respondida é como o lider ajuda a equipe a ficar motivada para
alcangar as metas da empresa?

Uma hipdtese para responder a questdo seria o lider identificar as necessidades de
sua equipe de acordo com o conhecimento que ele tem de cada colaborador. Quando a equipe
ndo tem o suficiente apoio ou estd passando por algum problema na vida pessoal, isso pode
acabar refletindo na sua vida profissional.

O lider precisa entender que chefe e lider ndo sdo a mesma coisa. O verdadeiro
lider sabe influenciar e ajudar sua equipe a alcancar as metas estipuladas, ndo apenas agindo
como chefe, dando ordens, sem se preocupar de modo pessoal com as pessoas que estdo na
sua equipe.

Um bom lider pode ajudar ndo somente dando incentivos financeiros, mas
também dividindo o seu tempo com a equipe, mostrando interesse sincero por ela.
Trabalhando em conjunto mostrara 0 que pretende para o crescimento de todos da empresa.

A escolha do tema se deu por perceber a necessidade que equipes tem de
possuirem bons lideres que ajudam e trabalham para conquistarem resultados, ao invés de
chefes que simplesmente mandam, ndo auxiliam ou se interessam por seus colaboradores.
Associando isso ao gosto por essa area de pesquisa e alcangar maior conhecimento em como
me tornar um lider e ajudando os colegas de trabalho.

O objetivo geral a ser estudado é identificar o papel do lider na motivacdo de sua
equipe. Os objetivos especificos sdo: conceituar lideranca, demonstrar a diferenca entre
chefe e lider, identificar as caracteristicas de um bom lider, conceituar motivacao e destacar

quais sdo as necessidades basicas da equipe.
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Metodologia
A pesquisa vai ser bibliografica do tipo exploratdria, com pesquisa em livros e

artigos cientificos.
A pesquisa bibliografica, segundo Severino (2007), ¢ aquela “que se realiza a
partir do”:

[...] registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos
impressos, como livros, artigos, teses etc. Utilizam-se dados de categorias tedricas ja
trabalhadas por outros pesquisadores e devidamente registrados. Os textos tornam-se
fontes dos temas a serem pesquisados. O pesquisador trabalha a partir de
contribuicdes dos autores dos estudos analiticos constantes dos textos (SEVERINO,
2007, p.122).

Quanto ao tipo exploratério, tem como objetivo conceituar ideias de forma clara
visando estabelecer problemas e hipoteses pesquisaveis para estudos que serdo realizados
depois (GIL, 1999).
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1 - Lideranca

Quando se fala em lideranga, muitos conceitos sdo criados. Cada pessoa tem uma
visdo diferenciada do que € um lider e como e qual deve ser o seu perfil.

Sobre a lideranca Chiavenato (2014, p. 27) explica:

A lideranca é necessaria em todos os tipos de organizacdo humana, principalmente
nas empresas € em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas as
funcBes da Administragdo: o administrador precisa conhecer a natureza e saber
conduzir as pessoas, isto é, liderar.

Para Chiavenato, todas as empresas precisam de bons lideres para que a
administracdo aconteca de modo mais natural. Concordando com ele, Juca (2012, p. 19) diz
que “Liderar é ser corresponsavel pelo desempenho de outras pessoas. E influenciar o
comportamento de alguém”, ou seja, 0 sucesso da equipe é o sucesso do seu lider.

Ser lider ndo quer dizer apenas uma posicdo de poder e comando na organizagao,
ser lider envolve outros fatores muito importantes que precisam ser considerados.

De acordo com Chiavenato (2014) um dos muitos papéis que o administrador
realiza é o de lider, dirigindo e motivando a equipe, treinando, aconselhando, orientando e se
comunicando com os liderados. Robbins (2005, p.3), acrescenta que “quando os executivos
motivam os funcionarios, dirigem as atividades dos outros, escolhem os canais mais eficientes
de comunicac¢do ou resolvem conflitos entre as pessoas, eles estdo exercendo sua lideranca”,
ou seja, o autor analisa que cuidando de suas tarefas com competéncia, o lider esta realizando
sua lideranca.

Segundo Oliveira (2006, p. 27) "do lider sdo cobradas determinadas formas e
atitudes para lidar com valores basicos; e, entre 0s mais importantes, estdo o amor, a
integridade e o sentido”. Deste modo, o autor afirma a importancia do lider se envolver de
modo com que ele tenha consideracdo pela sua equipe. Realmente se importando com suas
necessidades e interesses.

Pensando nesse envolvimento do lider, Chiavenato (1981, p. 45) diz que “a
lideranca [...] € uma qualidade pessoal que proporciona desejo e esforgo colaborativo para um
objetivo”. Ou seja, para 0 autor uma pessoa ndo pode simplesmente resolver que a partir
daquele momento ela passard a ser um lider. Segundo ele, a lideranca tem que acontecer
naturalmente, sendo uma qualidade que a pessoa tem em seu interior ou pode busca-la atraves
de treinamentos e estudos.

Concordando com Chiavenato (1981), Hunter (2004, p. 28) define: “Lideranca: E

a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir os
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objetivos identificados como sendo para o bem comum”. Sendo assim o autor diz que o lider
ja possui esta habilidade de ser uma pessoa influente e que motiva outros a se empenharem
para conquistar os resultados.

Peter Drucker (2002) diz que: “A tnica defini¢do de lider é alguém que possui
seguidores. Algumas pessoas sdo pensadoras. Outras, profetas. Os dois papéis sdo importantes
e muito necessarios. Mas, sem seguidores, ndo podem existir lideres”. Segundo o autor, se 0
lider ndo possuir uma equipe que o apoia e confia em seus conselhos, ele ndo pode ser
considerado lider, pois um para tanto precisa de pessoas a sua volta que confiam e seguem
suas orientagoes.

Sobre os diferentes angulos que a lideranga pode ser analisada, Chiavenato (2014,
p. 190) explica que ela pode acontecer como “fendmeno de influéncia interpessoal”. De
acordo com ele, “lideranga ¢ a influéncia interpessoal exercida em uma situacao e dirigida por
meio do processo da comunicagdo humana para a consecucdo de um ou mais objetivos
especificos”. Ou seja, segundo o autor, neste primeiro momento a lideranga pode néo ter
relacdo com o perfil do lider, mas sim com a estrutura social do grupo. A influéncia do lider
de acordo com ele, “¢ uma forga psicologica, uma transacao interpessoal na qual uma pessoa
age de modo a modificar o comportamento de outra, de alguma forma intencional”.

O segundo modo como a lideranca pode acontecer é “como processo de reducéo
de incertezas de um grupo”, e “o comportamento pelo qual se consegue essa reducdo € [...] a
tomada de decisdo. Neste sentido o lider € [...] aquele que ajuda o grupo a tomar decisdes
adequadas”, segundo Chiavenato (2014, p. 191).

A terceira forma ainda de acordo com o autor é “como relacdo funcional entre
lider e subordinados”, pois 0 autor entende que a “lideranga ¢ uma fungdo das necessidades
existentes em determinada situacdo e consiste em uma relacdo entre um individuo e um
grupo”.

E ainda a quarta forma vista é “como processo em fun¢ao do lider, dos seguidores
e de variaveis da situa¢do”. Chiavenato (2014, p. 192) explica que “lideranga é o processo de
exercer influéncia sobre pessoas ou grupos nos esforcos para realizacdo de objetivos em
determinada situacao. [...] depende de variaveis no lider, nos subordinados e na situagao”.

Sobre o papel do lider Tonet, Reis, Beckert Jr e Costa (2009, p. 43) definem
como: “[...] o lider ¢ descrito como alguém que vai a frente dos seus seguidores, mostrando o
rumo que deverdo seguir, tomando decisdes, fazendo ajustes, controlando resultados, zelando
para que as pessoas se mantenham motivadas, punindo erros e premiando sucessos”.

Deixando claro que o lider precisa estar a frente da sua equipe, motivando-a e tomando todas
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as decisOes necessarias para o melhor desenvolvimento das tarefas.

Borlot e Marques (2012) afirmam que “um lider eficaz é aquele que facilita,
aconselha, lida com conflitos disciplinares, sabe barganhar, faz a avaliacdo de desempenho
coletivo e individual, trabalha o treinamento periodicamente e tem uma boa comunicagéo”.

Desta forma é possivel concluir que o lider é fundamental para que a equipe tenha
sucesso. E ele quem auxilia nas tomadas de decisdo e vai a frente da equipe, buscando
motivar cada membro a desenvolver o seu potencial maximo de forma individual e coletiva,

pois para ser um lider de sucesso, ele precisa liderar uma equipe de qualidade e vitdrias.

1.1 — Chefe x Lider

Existe uma grande diferenca entre a posicéo de chefia e a de lideranca. Sobre esta
diferenga, Tourinho (1981, p.58) explica:

Chefe é alguém que exerce o poder de mando em virtude de uma autoridade oficial
ou oficiosa. Lider é uma pessoa que, gracas a propria personalidade e ndo a qualquer
injuncdo administrativa, dirige um grupo com colaboracdo dos seus membros.

Segundo o autor, o chefe se refere a posicdo de poder que a pessoa ocupa e a
lideranca com a maneira como a equipe segue de forma natural uma pessoa por causa de sua
personalidade.

Andrade e Amboni (2011, p. 104) afirmam que “a lideranca esta estreitamente
relacionada com o poder, mas envolve mais do que simplesmente o poder atribuido a uma
posi¢do na organizagao ou reivindicado por um membro ou membros das organizagdes” , OU
seja, mesmo havendo a relacdo com o poder, a lideranca ndo acontece somente por que a

pessoa recebeu um cargo de autoridade.

O lider se caracteriza por uma forte queda para a responsabilidade e conclusdo das
tarefas, vigor e persisténcia na consecucdo dos objetivos, espirito empreendedor...
Capacidade para influenciar o comportamento de outras pessoas e capacidade para
estruturar sistemas de interagdo social para finalidades objetivas (HAMPTON, 1990,
p.210).

Quanto a chefia, Souza (1978, p. 215 e 216) explica:

O chefe néo lider, ndo possuindo autoridade genuina, langa mao de recursos
artificiais para fazé-la valer, exercendo o que se chama de “autoridade baseada em
cargo”. Busca na arrogancia e na agressividade, o mecanismo de defesa de que
precisa para mascarar a falta de auto-confianca e auto-respeito. E inseguro e sua
inseguranga ¢ facil de identificar: o homem sem autoridade genuina “muda” quando
sobe.

Em resumo o autor explica que o chefe que ndo é um lider, usa da autoridade que

foi dada pelo cargo que ele ocupa na empresa para fazer com que as pessoas sigam suas



16

ordens. Segundo ele, este tipo de chefe é inseguro e usa da ignorancia e agressividade para se
defender e se sentir superior aos outros, mudando de comportamento com o poder que lhe foi
dado por parte da organizacdo. Quanto a esta afirmacdo, um ponto de vista diferente é
destacado por Tourinho (1981, p. 64), segundo ele “¢ a dificuldade de anuéncia da chefia com
a lideranca, pois o chefe tem a obrigacdo de defender os interesses da empresa, ja o lider
volta-se ao desejo intenso de alcangar um objetivo, um alvo, um fim para seu grupo”.

Desta maneira € possivel entdo compreender que o chefe ndo lider ndo pensa no
bem estar da equipe, ele se preocupa com os resultados impondo ordens e muitas vezes se

utilizando de forga bruta para fazer com que suas ordens sejam cumpridas.

1.2 — Tipos de lideranca

Assim como cada pessoa tem um perfil, cada lider tem seu proprio estilo de
lideranca, sua maneira de comandar e influenciar a equipe.

Ao analisar os estilos de lideranca, é possivel destacar que “as teorias sobre
lideranca costumam estuda-la observando o estilo de comportamento do lider em relacdo aos
seus subordinados, ou seja, a conduta do lider” de acordo com Andrade e Amboni (2011, p.
205). De acordo com os autores, “os comportamentos podem ser aprendidos e, portanto, as
pessoas treinadas nos comportamentos de lideranca apropriados poderiam liderar
eficazmente”. Sendo assim, o autor deixa claro que os lideres podem aprender o estilo certo
que vai funcionar para cada equipe, sendo treinados para agir de acordo com 0 necessario
exigido pela organizacao.

White e Lippitti (apud Chiavenato, 2014), em uma pesquisa realizada, analisaram
0 impacto que ocorreu em dos trés estilos principais de lideranga em quatro grupos,
Chiavenato (2014, p. 194) explica:

1. Lideranca autocrética: o lider centraliza as decisdes e impde suas ordens ao grupo.
O comportamento dos grupos mostrou forte tensdo, frustracdo e agressividade, de
um lado, e, de outro, nenhuma espontaneidade, iniciativa ou formacdo de grupos de
amizade. Embora aparentemente gostassem das tarefas, ndo demonstraram
satisfagdo com relacdo a situacdo. O trabalho somente se desenvolvia com a
presenca fisica do lider. Quando este se ausentava, as atividades paravam e 0sS
grupos expandiam seus sentimentos reprimidos, chegando a explosdes de
indisciplina e de agressividade.

2. Lideranca liberal: o lider delega totalmente as decisdes ao grupo e deixa-o
totalmente & vontade e sem controle algum. Embora a atividade dos grupos fosse
intensa, a producéo foi mediocre. As tarefas desenvolviam-se ao acaso, com muitas
oscilacBes, perdendo-se mais tempo com discussfes voltadas para motivos pessoais
do que relacionadas com o trabalho em si. Notou-se forte individualismo agressivo e
pouco respeito ao lider.

3. Lideranca democratica: o lider conduz e orienta o grupo e incentiva a participagao
democratica das pessoas. Houve formacdo de grupos de amizade e de
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relacionamentos cordiais. Lider e subordinados passaram a desenvolver
comunicacgdes espontaneas, francas e cordiais. O trabalho mostrou um ritmo suave e
seguro, sem alteragdes, mesmo quando o lider se ausentava. Houve um nitido
sentido de responsabilidade e de comprometimento pessoal, além de uma
impressionante integracdo grupal, dentro de um clima de satisfacéo.

Quanto a esses estilos principais de lideranca que foram estudados por White e
Lippitt, Andrade e Amboni (2011, p. 205) exemplifica de modo claro e em forma de um

quadro as diferencas destes lideres.
Quadro 01: Estilos de lideranca

Estilo autoritario Estilo democrético Estilo liberal — laissez faire
Diretrizes fixadas pelo Diretrizes debatidas e decididas pelo O grupo tem toda a

lider, sem a participacdo grupo com a assisténcia e o estimulo do liberdade para decidir, 0

do grupo. lider lider participa minimamente.
O lider determina as O grupo esboga as providéncias e técnicas | O lider tem uma participacdo
providéncias e as tecnicas | para a execucdo das tarefas, solicitando ao | limitada nos debates,

para a execucao das lider aconselhamento quando necesséario. apresentando materiais
tarefas, uma de cada vez, Sempre que solicitado, o lider oferece variados ao grupo, e
conforme a necessidade, duas ou mais alternativas, provocando o fornecendo alguma

sendo assim, imprevisiveis | debate no grupo. informagé&o se solicitada.

para o grupo.

O lider determina atarefa | A divisdo de tarefas fica a cargo do grupo | O lider ndo participa. Tanto

a ser executada e qual o e cada membro escolhe seus companheiros | a divisdo das tarefas como a
companheiro de trabalho de trabalho. escolha de companheiros

de cada um. ficam a cargo do grupo.

O lider é dominador e O lider € um membro normal do grupo, O lider ndo avalia nem
pessoal, tanto nos elogios porém sem encarregar-se muito das regula o curso dos

€omo nas criticas ao tarefas. E objetivo e limita-se aos fatos em | acontecimentos. Quando
trabalho de cada membro. | suas criticas e elogios. perguntado, faz comentarios

irregulares sobre as
atividades dos membros.
Fonte: ANDRADE; RUI OTAVIO BERNARDES DE, AMBONI; NERIO, (2011, p. 205)

O quadro 01 mostrou assim que o estilo autoritario, € movido pela imposicao e
dominacdo do poder, onde o lider estipula as tarefas a equipe precisa cumprir de acordo com
as suar ordens. Ja o estilo democratico, o autor afirma que o lider é aberto a opinides do grupo
e deixa com que a equipe participe na divisdo de tarefas. E o estilo liberal, a equipe é livre
para agir, podendo até mesmo dividir suas tarefas sem o envolvimento do lider.

Para concluir seu argumento Chiavenato (2014, p. 195) destaca que:

Os grupos submetidos a lideranga autocratica apresentam a maior quantidade de
trabalho produzido. Sob a lideranca liberal ndo se sairam bem quanto a quantidade e
a qualidade. Com a lideranca democratica, 0s grupos apresentaram um nivel
quantitativo de producdo equivalente a lideranga autocratica, com uma quantidade
de trabalho supreendentemente superior.

Deixando assim claro que com relacdo ao volume produzido, a lideranca

autocratica e democratica produziram a mesma qualidade, porém com um lider mais aberto e
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ouvir sua equipe, o trabalho teve muito mais qualidade e sua superioridade foi notada, ja a
lideranca liberal ndo conseguiu resultados bons em nenhum dos sentidos.

Ao comparar os estilos de lideranga democratico e autocratico Souza (1978, p.
216) explica:

Lider democratico é aquele que trabalha ouvindo e dialogando com seu pessoal e
autocratico aquele que impde suas ordens sem dar maiores satisfagdes. O lider
democratico prefere uma disciplina compreendida e consentida. O autocratico, uma
disciplina imposta. [...] Lider democratico ndo quer dizer lider frouxo e inseguro.
Pelo contrério, é o lider autocratico quem frequentemente revela inseguranga. E por
ndo confiar em si mesmo que apela para o exibicionismo dramatico de autoridade.

Segundo Souza, o lider democrético sabe ouvir o que a equipe tem a dizer e se
importa com a opinido deles, enquanto o lider autocratico simplesmente impde sua maneira
de pensar.

Além destes estilos ja apresentados, Chiavenato (2014, p. 179) analisa mais
quatro estilos de lideranca ja abordados anteriormente por Likert:

Autoritario explorador: tipico da geréncia baseada na punicdo e no medo.
Autoritario benevolente: tipico da geréncia baseada na hierarquia, com mais énfase
na cenoura do que na vara.

Consultivo: baseado na comunicagdo vertical descendente e ascendente, com a
maioria das decisbes vindas do topo.

Participativo: baseado no processo decisério em grupos de trabalho que se
comunicam entre si por intermédio de individuos (elos) que ligam componentes,
lideres de equipes ou outros que também fazem parte de um ou mais grupos

Quanto ao estilo ideal de lideranga Chiavenato (2000, p.140) afirma que “na
pratica, o lider utiliza os trés processos de lideranca, de acordo com a situacdo, com as
pessoas € com a tarefa a ser executada.” Ou seja, segundo o autor o estilo ideal de lideranca
muda de acordo com a necessidade da organizacéao.

Deste modo é possivel concluir que cabe a organizacdo identificar qual é o estilo
de lideranca que mais se adapta a sua necessidade para que assim os melhores resultados

possam ser alcangados.
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2 — O papel do lider na motivacéo da equipe

Quando se fala em motivacdo, muitos pensam na forca que leva a pessoa a agir.
Seguindo a mesma linha de pensamento, Cavalcanti, Carpilovsky, Lund e Lago (2006, p. 86),
afirmam que a “motivacdo refere-se aos fatores que provocam, canalizam e sustentam o
comportamento de um individuo”.

Silva e Rodrigues (2007, p. 9) explicam que:

A motivacdo é um fendmeno que depende de numerosos fatores para existir, dentre
eles, o cargo em si, ou seja, a tarefa que o individuo executa, as caracteristicas
individuais e, por ultimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto, a
motivacdo é uma forca que se encontra no interior de cada pessoa, estando
geralmente ligada a um desejo. Dessa forma, suas fontes de energia estdo dentro de
cada ser humano.

Desta maneira os autores analisam que para a pessoa estar motivada, é preciso que
alguns fatores acontegam para que ela tenha forca interior e desejo para realizar determinada
tarefa.

Ainda segundo Ferreira (1999, p. 1371), a motivacdo pode ser definida como o
“conjunto de fatores psicoldgicos (conscientes ou inconscientes) de ordem fisioldgica,
intelectual ou afetiva, os quais agem entre si ¢ determinam a conduta de um individuo”. E
para Barradas, Chernicharo e Novo (2008, p. 103) ela ainda pode ser definida como o
“processo responsavel pela intensidade, dire¢do e persisténcia dos esforcos de uma pessoa
para o alcance de uma determinada meta. A motivacdo, de maneira geral, se relaciona com o
esforco em relagdo a qualquer objetivo”.

Para Spector (2007), “a motivacdo ¢ um estado interior que leva uma pessoa a
emitir determinados tipos de comportamento. Destaca que motivacdo estd associada a
direccdo, intensidade e persisténcia de um comportamento no decorrer de um determinado
tempo".

E quando se fala em “cultura organizacional”, Chiavenato (2014, p. 59) diz que é
“importante na definicdo dos valores que orientam a organizagédo e seus membros”. Segundo
0 autor, € preciso que a cultura ou os valores da organizacdo sejam claros para todos. Segundo
ele, “os lideres assumem um papel importante em criar e sustentar a cultura organizacional
por meio de decisdes e acles, comentarios que fazem e visdes que adotam”.

A gestao de pessoas ndo “pode ficar distanciada da missdo da organizacgdo. Afinal,
a missdo se realiza e concretiza pelas pessoas. Sdo elas que conduzem as atividades e
garantem o alcance da missdo da organizagdo”. Segundo Chiavenato (2014, p. 60). Devido a

isto, o autor ainda afirma que “torna-se necessario um comportamento missionario dos
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dirigentes e das pessoas que eles lideram: saber cumprir a missao organizacional por meio do
trabalho e da atividade em conjunto”. Deixando assim claro a necessidade do lider fazer que
todos o0s objetivos e valores organizacionais estejam claramente definidos e sejam

compartilhados por todos na organizagéo.

2.1 - Necessidades Humanas

Quanto as necessidade humanas, Maslow (2000 apud MOTTA e
VASCONCELOQS, 2004, p. 74) diz que:

O ser humano tem necessidades complexas que podem ser hierarquizadas. O
comportamento humano é dirigido primeiro para a satisfagdo de necessidades
simples e fundamentais, as quais sdo fundamentais e se relacionam a filosofia e a
seguranca do ser humano. S8o as necessidades de abrigo, comida e dinheiro por
exemplo. Apos satisfazélos o ser humano procurara satisfazer as suas necessidades
mais complexas. Essas ultimas sdo assim, hierarquicamente superiores as
necessidades fundamentais basicas. Somente apds satisfazer as necessidades basicas
descritas anteriormente, o individuo deslocara energia para a satisfagdo das mais
complexas.

Em seu modelo, Maslow destaca a hierarquia de necessidades conforme o quadro

02, abhaixo:

Quadro 2: A hierarquia de necessidades de Maslow

s ;-4!'.5_if§!!t.3r-,r=\l‘j »;f!

Fonte: Adaptado de MASLOW, 2000.
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A andlise deste quadro 02 visa compreender de forma ampla como funciona as
necessidades humanas segundo Maslow.
Maslow (2003, p. 270-271) explica que sobre as “metas basicas”:

Essas metas basicas relacionam-se entre si, organizando-se segundo uma hierarquia
de preponderancia. Isto significa que as metas mais preponderantes monopolizardo a
consciéncia e tenderdo a organizar 0 recrutamento de varias capacidades do
organismo. As necessidades menos preponderantes serdo minimizadas, esquecidas
ou negadas. Mas quando uma delas é satisfatoriamente preenchida, surge a proxima
(“mais elevada”) dentro da hierarquia, para dominar a vida consciente e servir como
o centro da organizacgao do comportamento, ja que necessidades satisfeitas ndo agem
como motivadores ativos.

Quanto os aspectos “fisiologicos”, Periard (2011, p. 1) explica que elas estdo
relacionadas a biologia do ser humano, segundo o autor, no ambiente de trabalho, elas estdo
relacionadas a “necessidade de horarios flexiveis, conforto fisico, intervalos de trabalho etc”.

Pensando nesta necessidade, algumas organizacGes e seus lideres estdo buscando
incentivar a pratica de esportes e atividades fisicas tais como a pratica de dancas, lutas
marciais, pilates, academia, natacdo e outros esportes garantindo reembolso financeiro por
meio de bolsas como forma de garantir um maior conforto, condicionamento fisico e alivio do
estresse para sua equipe de acordo com Lourante (2013, p. 32) .

Sobre a necessidade de ‘“seguranca”, Periard (2011, p. 2) afirma que esta
relacionada com a necessidade que todos tem de se sentir seguro, “sem perigo, em ordem,
com seguranca, de conservar 0 emprego etc”. Segundo o autor no ambiente de trabalho, isto
significa ter um “emprego estavel, plano de salde, seguro de vida, boa remuneracao,
condigdes seguras de trabalho etc”.

Pensando nas necessidades “sociais” do individuo, Periard (2011, p. 2), estd
relacionada ao modo de se relacionar em sociedade, segundo ele, cada individuo precisa
“sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber carinho e afeto dos familiares,
amigos e pessoas do sexo oposto”. No trabalho o autor destaca a “necessidade de conquistar
amizades, manter boas relagdes, ter superiores gentis etc”.

Visando suprir esta necessidade, muitos lideres buscam incentivar a pratica de
atividade de lazer, como acesso a cultura, passeios e/ou concedendo até mesmo descontos de
clubes credenciados com porcentagens distribuidas entre esposas, maridos e os filhos de até
24 anos. LOURANTE (2013, p. 32).

Quanto a necessidade de estima, Periard (2011, p. 2), explica que “existem dois
tipos: o reconhecimento das nossas capacidades por n6s mesmos e o reconhecimento dos
outros da nossa capacidade de adequacdo”. Em geral segundo o autor, “é a necessidade de

sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros, com prestigio e reconhecimento, poder,
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orgulho etc. Incluem-se também as necessidades de auto-estima”. No trabalho ambiente de
trabalho, o autor diz que esta relacionado a “responsabilidade pelos resultados,
reconhecimento por todos, promocdes ao longo da carreira, feedback etc”.

Devido a esta necessidade os lideres procuram incentivar sua equipe a sempre
buscar se capacitar as mudancas de mercado, algumas organiza¢Ges buscam até mesmo
reembolsar os valores gastos com a formacgdo educacional do colaborador de acordo com
Lourante (2013, p. 33).

Ja quando se fala na necessidade de autorrealizacdo, Periard (2011, p. 2), explica
que elas “também conhecidas como necessidades de crescimento. Incluem a realizacao,
aproveitar todo o potencial proprio, ser aquilo que se pode ser, fazer o que a pessoa gosta e é
capaz de conseguir”. Segundo ele, “relaciona-se com as necessidades de estima: a autonomia,
a independéncia e o auto controle”. No trabalho o autor diz que podem ser compreendidas

como “desafios no trabalho, necessidade de influenciar nas decisdes, autonomia etc”.

Comparando as teorias destacadas por Maslow e Herzberg, Teixeira (2011, p.127)

analisa a figura 01:

Figura 01 — Comparacdo dos modelos de Maslow e Herzberg
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Fonte: Teixeira (2011, p.127)

Desta forma é possivel concluir que as necessidades dos colaboradores estdo
relacionadas ndo somente com fatores fisicos, mas também a fatores emocionais. Ainda foi

notado que é de suma importancia compreender que estas necessidades sdo ciclicas, por isso é
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necessario investir de forma continua para que os colaboradores se mantenham sempre

motivados.

2.2 — Clima motivacional

Ferreira (2017, p. 48) explica que o primeiro estudo feito para medir o clima foi
feito por “Litwin e Stinger, que, em 1968, mensuraram o clima utilizando os seguintes

fatores” de acordo com a figura 02:

Figura 02: Modelo mensuracdo de clima — Litwin e Stinger
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Responsabilidade
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um trabalho benfeito.
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Reflete o sentimento de bom relacionamento interpessoal
e de cooperagao.

Conflito

Sentimento de que a administragdo ndo teme diferentes
opinides e conflitos.

Fonte: Ferreira (2017, p. 48)
A figura 02 explica de acordo com Ferreira (2017, p. 48) que “muitas sio as
variaveis que tém sido utilizadas para medir o clima”. Para o0 autor, as variacOes estdo

relacionadas com: “o tipo de trabalho realizado, salario e beneficios, a integragao entre 0s
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departamentos, a lideranga, a comunicacao, 0 treinamento, o progresso profissional, o
relacionamento interpessoal, a estabilidade no emprego e a participagao dos funcionarios”.

Sobre as variaveis que afetam o clima, Ferreira (2017, p. 49) diz que quanto ao
“tipo de trabalho realizado” ¢ quando se “avalia a adaptagao do empregado as suas atividades,
se 0 volume de tarefas ¢ adequado em relacao ao efetivo (quadro de pessoal do setor), se ha
desafios e variedade de tarefas, se o horario de trabalho é adequado, dentre outros”. O autor
ainda diz que “em contrapartida ao trabalho executado, as pessoas esperam receber uma
remuneracao “justa” (salario e beneficios), por isso, é também importante avaliar se” segundo
ele: se “os salarios pagos sao compativeis com os praticados no mercado (equidade externa)”
se “existe equilibrio salarial entre cargos de mesma importancia/nivel (equidade interna)” e
ainda se “é possivel, com o valor recebido, proporcionar uma vida digna para a pessoa e sua
familia”. Ou seja, para o autor, ndo € somente o tipo de tarefa que serd executada que €é levada
em consideracdo, mas como também se aquele salario recebido serd o suficiente para o
colaborador se manter.

Quanto a variavél relacionada “aos beneficios”, Ferreira (2017, p. 49) explica que,
“deve ser avaliado se estes atendem as necessidades e expectativas dos funcionarios”. Esse
ponto para o autor “é curioso, pois, na dependéncia das caracteristicas do grupo de
empregados, como faixa etaria, nivel de escolaridade e género, alguns beneficios podem ser
mais bem aceitos que outros”. Assim sendo, o autor destaca que “é importante conhecer o
pablico interno e suas necessidades a fim de que os beneficios ofertados realmente sejam
significativos e representem um investimento, nao apenas um custo”. E uma “forma de
melhor conhecer os empregados, ¢ interessante que a empresa identifigue e acompanhe
informagdes” como por exemplo: “quantidade de empregados (total e por setor); idade
(média, distribuicao, total e por setor); sexo (total e por setor); estado civil (total e por setor);
tempo de empresa (total e por setor); escolaridade (total e por setor)”. Neste momento o autor
destaca a importancia do lider conhecer bem sua equipe.

Ainda outra variavel que precisa ser levada em consideracdo segundo Ferreira
(2017, p. 49) “¢é a integragao entre departamentos”. Segundo o autor “¢ importante avaliar o
grau de relacionamento e a existéncia de cooperagao e conflitos”. Para ele, “a existéncia ou
nao de integracdo e seu nivel afeta o relacionamento interpessoal, que também devera ser
objeto de avaliacao (deve ser analisada a qualidade das relagoes entre os funcionarios)”. Ele
ainda explica que “a percep¢ao de estabilidade no emprego também deve ser mensurada, pois
¢ importante conhecer o grau de seguranga que os funcionarios sentem nos seus empregos”.

A variavel de “lideranca” de acordo com Ferreira (2017, p. 50) é muito importante



25

e “também deve ser estudada e visa identificar a satisfagdo dos funcionarios com seus
gestores”, o autor explica que “se existem respeito, retorno sobre o desempenho (feedback),
concessao de autonomia e fornecimento de apoio, entre outros itens relevantes”. Ele ainda
analisa que se a “atua¢do da lideranga ¢ fundamental para a satisfagdao dos funcionarios e tem
relagio com as variaveis comunicacao e participagdo, que avaliam” segundo ele,
“respectivamente, o grau de satisfagdo com o processo de divulgacao de informagoes e fatos
relevantes, e as diferentes formas de participagao dos empregados no dia a dia”.

Outras variaveis importantes segundo Ferreira (2017, p. 50) sdo “o treinamento e
o progresso profissional”, ele diz que elas estdo “relacionadas, pois enquanto a primeira avalia
as oportunidades que os trabalhadores tém de se desenvolver profissionalmente, a segunda
avalia as possibilidades de promogao e crescimento”. Em resumo o autor destaca na figura 03

as variaveis analisadas.

Figura 03 — Variaveis usadas para medir o clima organizacional

Tipo de trabalho
Saléario e beneficios
Integracao entre os departamentos
Lideranga
Comunicagéo
Treinamento
Progresso profissional
Relacionamento interpessoal
Estabilidade no emprego

Participacao dos funcionarios

Fonte: Ferreira (2017, p. 50)
Deste modo é possivel destacar que o lider precisa estar atento as variaveis que

afetam o clima organizacional, para assim contribuir para a motivagdo de sua equipe.
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2.3 — Ciclo motivacional

Durante o ciclo motivacional, Chiavenato (2011, p. 45) explica que “a
necessidade é satisfeita”. Segundo o autor, “a medida que o ciclo se repete, com a
aprendizagem e a repeticdo (reforco), os comportamentos tornam-se gradativamente mais
eficazes na satisfacdo de certas necessidades”. Ele ainda aborda que “uma vez satisfeita, a
necessidade deixa de ser motivadora de comportamento, jA& que ndo causa tensdo ou
desconforto.”

Explicando ainda sobre este ciclo motivacional, Chiavenato (1985, p. 47) diz que
“[...] a satisfacdo de algumas necessidades é temporal, ou seja, a motivacdo humana € ciclica;
0 comportamento é quase um processo continuo de resolucao de problemas e de satisfacdo de
necessidades”.

Para se entender melhor o funcionamento do ciclo motivacional, Teixeira (2011,

p. 24) exemplifica de acordo com a figura 04:

Figura 04 — Ciclo motivacional
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Fonte: Teixeira (2011, p. 24)

Teixeira (2011, p. 23) diz que “o chamado "ciclo motivacional” como exemplifica
na Figura 04, “comega com um estimulo para a satisfacdo de uma determinada necessidade
que se manifesta, 0 que gera uma tensdo tradutora de um estado de desequilibrio do
organismo”. De acordo com o autor “enquanto essa necessidade ndo for satisfeita, a tenséo
ndo abranda, e o desequilibrio mantem-se. Uma nova situacdo de equilibrio sé serd atingida
quando o individuo conseguir por em pratica comportamentos adequados a satisfacdo dessa
necessidade”.

Enquanto a pessoa ndo tomar agdes praticas para satisfazer suas necessidades,
Teixeira (2011, p. 24) destaca que “ndo se atinge o equilibrio desejado”. O autor explica que o
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“individuo atinge entdo um estado de frustracdo (por ndo ter atingido o objetivo satisfazendo
a sua necessidade) ou entdo o efeito produzido pode resultar num comportamento
compensatdrio”, ou seja, “a reducdo da tensao verifica-se por uma compensado que substitua

a satisfacdo (ndo verificada) daquela necessidade”, de acordo com o exemplo na figura 05.

Figura 05 - Frustracdo e comportamento compensatorio

Equilibrio Comportamento Obstaculo Frustacdo

Comportamen
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to derivado

Fonte: Teixeira (2011, p. 25)

De acordo com Teixeira (2011, p. 25) “na gestdo das organizacBes é conveniente
encontrarem-se solugdes compensatérias quando as necessidades ndo podem ser satisfeitas”,
pois segundo ele, “as frustracbes para além dos efeitos negativos no desempenho dos
trabalhadores, podem acumular tensdes que conduzem a situacdes de agressividade ou apatia,
sempre prejudiciais”. Ele destaca que “deve ainda ter-se presente que os estados de equilibrio
sdo sempre transitarios. Uma vez satisfeita uma necessidade, outra emerge gerando novo
estado de tensdo e desequilibrio que se mantém até a sua satisfacao”.

Sendo assim € possivel entender que as necessidades da equipe sdo constantes e
ciclicas, ou seja, elas estdo sempre em processo e afetam diretamente na motivacdo do

colaborador.

2.4 — Lideranca motivadora

Todas as organiza¢Ges humanas precisam da ajuda do lider para motivar sua
equipe. “Talvez o maior desafio do lider seja manter o potencial motivacional de seus
funcionarios”, de acordo com Cavalcante, Carpilovvsky, Lund e Lago (2006, p. 139).
Segundo ele, a diferenca entre a chefia e a lideranga é que “o ingénuo “chefe” estara a procura
de regras de como provocar lhes a motivacdo, enquanto o lider eficaz estara atento para que o
potencial, os talentos, a experiéncia, o conhecimento e a riqueza de cada um ndo se percam”,

O autor explica que “a motivacdo para o trabalho sé vai acontecer quando este fizer algum
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sentido para as pessoas”. E para ele “é nesse contexto que o papel do lider se torna decisivo”,
pois segundo ele, agindo assim “valorizando as necessidades individuais na busca da
identidade e inteireza do seu ser”, o lider estara “contribuindo desta forma para o ajustamento
da pessoa, ao existir de forma plena”.

“Para lidar adequadamente com a motivacao”, Ferreira (2017, p. 36) explica que
“¢ necessario, antes de tudo, identificar quem esta motivado e quem nao esta, e a observagao
do comportamento constitui, na maioria dos casos, 0 tnico meio disponivel para tal”.
Segundo ele, “a motivagdo geralmente se revela por meio de expressoes e gestos positivos,
tais como um sorriso, uma expressao solicita, um olhar confiante ou uma postura tranquila”.
O autor ainda aborda que “pessoas envolvidas em trabalhos altamente estimulantes costumam
apresentar intenso brilho nos olhos. Um leve rubor nas faces pode revelar satisfagao.
Respiracdo ofegante pode indicar entusiasmo”, e ainda uma “inclinagdo do corpo em dire¢ao
aos objetos demonstra interesse pelo trabalho. Ja a cabega apoiada, aparéncia desalinhada,
inclinagdo do corpo para tras e postura displicente podem ser interpretadas como sinais de
desmotivagao”.

O verdadeiro “lider sabe que metas ganham vida e transpiram energia quando
estdo alinhadas com a busca por um propodsito maior” de acordo com Juca (2012, p. 28).
Desta maneira 0 autor explica que é preciso orientar sua equipe para que as metas e objetivos
organizacionais ganham forga com todos os colaboradores empenhados para conquistar 0S
melhores resultados.

“O trabalho gerencial exige mais pessoas com capacidade de influenciar outras
que desempenhem suas tarefas sozinhas”, de acordo com Vroon (1997, p.126) segundo ele,
“em termos motivacionais a necessidade do gerente bem sucedido seja maior que sua
necessidade de realizagdo [...]”. Sendo assim o autor destaca que 0 sucesso na motivacao de
outras pessoas, contribuindo assim para que elas tenham melhores resultados, pode ser mais
motivador para um lider do que os seus proprios resultados pessoais.

Sobre este assunto, Ferreira (2017, p. 37) explica que ¢é preciso “reconhecer 0s
avancos, a evolugao de cada um, pois 0s empregados costumam ser incentivados a progredir
de acordo com as metas estabelecidas”. Para ele, “logo, cada avanco deve ser reconhecido e
todos os seus éxitos devem ser elogiados e recebidos de modo animador; os pontos negativos
também devem ser alvo de feedback, mas sempre visando a melhoria de desempenho”.

Ainda Wagner, (2009, p. 243), explica que “[...] o uso de influéncia deve ser
fundamental em qualquer defini¢do de lideranga.”

Em resumo pode-se destacar que sem exercer influencia nos outros, ndo possivel
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que a pessoa que exerca um cargo de chefia seja considerado um lider.

Robbins (2002, p. 314), explica que “¢ funcdo do lider ajudar os subordinados no
alcance de suas metas, fornecendo orientacdo e/ou apoio necessario para assegurar que tais
metas sejam compativeis com os objetivos da organizagao”.

Jucd (2012, p. 29) explica que “para engajar os talentos da empresa (e atrair novos
talentos também!), o lider deve saber fazer a ponte entre cada desafio ou meta empresarial e
os valores e 0 propdsito da empresa”. Para o0 autor, esses “valores e prop0sitos” precisam ser
aqueles “que o lider vive diariamente e nos quais ele realmente acredita”. Deste modo o autor
destaca que um lider ndo conseguird motivar a equipe a agir se ele realmente ndo confiar no

que esta sendo proposto para se realizar.

Quando “a énfase no relacionamento interpessoal”, Bergamini (2008, p. 6)
destaca que “é, entdo, o mais direto substituto da remuneracdo por producdo, mantendo-se
assim a fé de que fatores extrinsecos nada tém a ver com a pessoa e o trabalho que ela faz. Por
estarem fora de cada pessoa, sdo incapazes de conseguir a motivacdo para o trabalho”.

Ferreira (2017, p. 36) destaca que “uma dessas recomendagoes ¢ valorizar as
pessoas”. Para o autor, um lider “interessado na formagao de um verdadeiro espirito de equipe
deve apreciar a todos e nao favorecer ninguém”, ou seja, para o autor o lider ndo pode ter uma
pessoa que seja protegida por ele. O autor explica que “embora nem todos os empregados
possam ser igualmente simpaticos ao gerente, eleger “preferidos” favorece a animosidade
entre colegas e, consequentemente, impacta a motivacao para trabalhar em grupo”. Com isso
ele destaca que “recomenda-se, portanto, que se observem as pessoas sem preconceitos,
concentrando a atengao principalmente nos fatores relacionados ao desempenho. Habitos
pessoais e aparéncia fisica devem ficar sempre em segundo plano”.

Jucd (2012, p. 41) diz que “lideres sem credibilidade ndo engajam seus
colaboradores, ndo influenciam pessoas, simplesmente deixam de liderar”, por isso €
importante que a equipe confie em seu lider.

No ambiente de trabalho Bergamini (2008, p. 9), explica que o individuo
“pertencente a um grupo de pessoas gque estdo motivadas por um conjunto mais complexo de
fatores que se combinam de maneira diferente em cada uma delas, para determinar assim a
sua identidade pessoal e motivacional”.

Ferreira (2017, p. 36) aborda sobre este assunto que “cada empregado tem
expectativas diferentes em relagdo ao seu gestor. Ha quem prefira, por exemplo, trabalhar
com um superior do tipo paternal, sempre disposto a fornecer algum tipo de orientacio, da
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mesma forma”, por isso o lider precisa identificar o perfil de sua equipe buscando conquista-
los. Ferreira (2017, p. 37) ainda destaca que ‘“outros podem preferir um superior mais
distante, que delegue competéncias”, e para ele, “isso significa, portanto, que pode ser
conveniente adotar diferentes estilos gerenciais para cada colaborador como forma de
valoriza-los”. Segundo ele, “convém ressaltar ainda que nem sempre ¢ possivel ou mesmo
necessario que os membros da equipe gostem de seu gerente, mas sim que gostem de
trabalhar com ele”.

Para Juca (2012, p. 55), “[...] é possivel motivar alguém na organizacdo ajustando
o0 nivel do desafio”, ou seja, adequando as metas pare se encaixarem no perfil do individuo, o
autor também diz que para a motivacdo aconteca é necessario que o lider desenvolva um
“feedback constante sobre o impacto do esfor¢co da pessoa na performance” mostrado assim a
ela os resultados que foram produzidos com a tarefa realizada, e ainda segundo ele,
“conectando as recompensas a performance, ao propdsito e aos valores do individuo”,

conforme destaca a figura 06.

Figura 06: Etapas da motivacao
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Fonte: Juca (2012, p. 55).

De acordo com Silva (2007, p. 11), “todo comportamento motivacional s6 existe
em funcdo de um estado interior de caréncia”, desta maneira o autor destaca que, “quanto
maior for este estado, maior serd a motivacao vigente, fazendo assim com que a necessidade

seja sindbnimo de motivacdo. Quanto maior a necessidade, maior a motivagdo”. Sendo assim o
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autor destaca que o lider precisa compreender qual € a real necessidade de cada pessoa para
que torne possivel a motivar.

Maslow (apud Bergamini, 2008, p. 105) deixa claro que “individuos altamente
evoluidos assimilam seu trabalho como identidade, ou seja, o trabalho se torna parte inerente
da defini¢do que eles fazem de si proprios”, sendo assim o autor aborda que pessoas
motivadas, se envolvem com as tarefas que realizam e passam a executa-las de modo mais
eficiente.

Concordando com Maslow, Bergamini (2008, p. 136) explica que “[...] O
trabalho, para cada uma das pessoas, reveste-se da importancia de ser fonte de equilibrio
individual”. Segundo ele, “as experiéncias de trabalho exemplificam, assim, de forma clara a
centralidade que tal aspecto tem como determinante dos diferentes niveis de bem estar fisico e
emocional para os individuos”, ou seja, para 0 autor, 0s bons resultados que as pessoas
conquistam em seus trabalhos fazem bem para sua vida fora do ambiente organizacional.

E de suma importancia “também encorajar as iniciativas das pessoas ou das
equipes, pois estas representam um dos mais claros sinais de motivagao” segundo Ferreira
(2017, p. 37). Para o autor, “o recurso de solicitar a participagao da equipe na formulagdo de
novas propostas e solugao de problemas” por que isso faz com que o colaborador se sinta
mais motivado a agir e “cria condi¢des favoraveis para que os colaboradores manifestem suas
proprias iniciativas”.

Uma pessoa ndo pode simplesmente resolver que de uma hora para outra ela se
tornara um lider, de acordo com Nobrega (2006, p. 18) “lideranca ndo é para qualquer um,
pois exige, entre outras coisas, uma enorme integridade pessoal”. E para a autor, “integridade
tem custo”. E segundo ele, “um custo que, é muitas vezes insuportavel para pessoas
“comuns””’. Desta maneira o autor destaca que “¢ por isso que chefes sdo comuns, lideres séo
raros”. Esse ¢ o motivo principal segundo o autor de “que existem muitas empresas de
sucesso, mas pouca gente feliz Ia dentro.” Para o autor, sem uma lideranca motivadora,
mesmo que a empresa tenha sucesso no mercado em que ela atua, os seus colaboradores ndo
se sentiram motivados e realizados em suas tarefas executadas.

Ferreira (2017, p. 37) explica que “elogios sinceros e demonstragoes de apreco —
mesmo que muito singelas, como um sorriso ou um sinal de positivo com o polegar — dao as
pessoas um senso de vitoria, fazendo com que sintam que deram uma contribuigao de valor”,
E ele recomenda que os lideres “apoiem seus empregados mesmo quando erram, apontando-
Ihes as falhas e indicando como melhorar, sem culpa-los ou humilha-los”, mostrando assim

como é possivel eles agirem para se desenvolverem de forma mais eficiente. Segundo ele, “na
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medida em que reconhecem neles os pontos fortes, fazendo criticas construtivas, estao
contribuindo para que se empenhem em melhorar futuramente”.
Ferreira (2017, p. 39) transmite em resumo algumas dicas importantes para o

estimulo da motivacéo na figura 07:

Figura 07: Dicas para estimular a motivagéo

Dicas para estimular a motivacao

* Valorize as pessoas
+ Conhega as expectativas dos empregados

* Adote diferentes estilos gerenciais para cada
colaborador como forma de valoriza-los

* Reconhecga os avangos

* Faca elogios sinceros e tenha demonstragoes
de apreco

* Dé suporte mesmo em caso de erros
* Encoraje as iniciativas
* Adote um programa de sugestdes

* Estabeleca metas ambiciosas, mas
realizaveis

* Enriquega as fungoes

* Estabeleca tarefas desafiadoras
* Delegue autoridade

+ Faca avaliagbes

* Promova mudancas

Fonte: Ferreira (2017, p. 39)

Todas as dicas dadas por Ferreira (2017, p. 39) sdo de grande importancia para a
motivacdo da equipe, pois, ele explicou que, a valorizacdo das pessoas contribuird para que
elas obtenham cada vez melhores resultados. Conhecer bem as expectativas dos
colaboradores deixarad evidente o que ele espera de seu lider. Adotar diferentes estilos de
lideranca vai contribuir para que cada membro da equipe se identifique com o seu perfil mais
atraente. Ainda reconhecer os avancos feitos por cada um vai fazer com que os elogios sejam
mais sinceros e o sentimento de gratiddo se torne evidente. Mesmo se surgir erros, o lider
precisa dar a ajuda necesséaria para auxiliar o colaborador a resolver o problema. Além disso
ao encorajar que as pessoas tomem a iniciativa contribuird para a autonomia individual e
melhores resultados organizacionais. Ainda adotar um programa de sugestfes deixara toda a
equipe motivada e envolvida para encontrar solu¢cbes mais eficientes. Também ao ( de
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)estabelecer metas alcancéveis, porém ousadas, ira garantir que a equipe se empenhe para
alcanca-las. Ainda enriquecer as fungdes realizadas em vez de passar tarefas mondtonas ira
fazer com que as pessoas se desafiem. Ainda delegar a autoridade ajudara que o lider tenha
mais tempo para realizar suas tarefas. As avaliacBes sdo muito importantes, pois a equipe
precisa saber se seus esforgos estdo sendo Uteis para a organizacgdo e por fim, a promogéo de
mudancas contribuird para que o colaborador sempre esteja empenhado a fazer o seu melhor.
Deste modo foi possivel concluir que o verdadeiro lider € fundamental para que as
organizagOes alcancem os melhores resultados, mantendo assim sua equipe sempre motivada

a agir, se empenhando ao méaximo pelos mesmos objetivos da organizacdo a qual pertencem.
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Concluséao

Durante a elaboracdo desta pesquisa foi possivel concluir que o lider é
fundamental para que a equipe tenha sucesso. E ele quem auxilia nas tomadas de deciséo e vai
a frente da equipe, buscando motivar cada membro a desenvolver o seu potencial maximo de
forma individual e coletiva, pois para ser um lider de sucesso, ele precisa liderar uma equipe
de qualidade e vitorias.

Existe uma grande diferenca entre a posicdo de chefia e a de lideranca. A
lideranca acontece de forma natural e a chefia é uma autoridade dada por parte da empresa.
Com isso o chefe ndo lider usa o poder baseado na imposicdo, sendo arrogante e agressivo
com os seus funcionarios, dando ordens e ndo pensando no bem de cada pessoa, mas visando
somente o lucro, com foco nos resultados.

Assim como cada pessoa tem um perfil, cada lider tem seu proprio estilo de
lideranca, sua maneira de comandar e influenciar a equipe, deste modo os estilos de lideranca
que foram analisados estavam relacionados com a forma de agir do lider.

A pesquisa mostrou que o estilo autoritario, € movido pela imposi¢éo e dominacao
do poder, onde o lider estipula as tarefas a equipe precisa cumprir de acordo com as suar
ordens. Ja o estilo democratico, o autor afirma que o lider é aberto a opinides do grupo e deixa
com que a equipe participe na divisdo de tarefas. E o estilo liberal, a equipe é livre para agir,
podendo até mesmo dividir suas tarefas sem o envolvimento do lider. Porém cabe a
organizacao identificar qual € o estilo de lideranca que mais se adapta a sua necessidade para
que assim os melhores resultados possam ser alcancados.

Quanto a motivacao o decorrer da pesquisa destacou que ela € a forca que leva a
pessoa a agir e que alguns fatores a influenciam.

E dever do lider cuidar para que as necessidades de sua equipe sejam atendidas.
Foi possivel concluir com a pesquisa que as necessidades dos colaboradores estdo
relacionadas ndo somente com fatores fisicos, mas também a fatores emocionais e é de suma
importancia compreender que estas necessidades séo ciclicas, por isso é necessario investir de
forma continua para que os colaboradores se mantenham sempre motivados.

Sobre o clima organizacional, a pesquisa mostrou que é possivel destacar que o
lider precisa estar atento as variaveis que afetam o clima de sua organizacdo, para assim
contribuir para a motivacgao de sua equipe.

Quanto ao ciclo motivacional, foi possivel entender que as necessidades da equipe

sdo constantes e ciclicas, ou seja, elas estdo sempre em processo e afetam diretamente na
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motivagéo do colaborador.

Sobre a lideranca motivadora, a pesquisa pode analisar que 0 sucesso na
motivacdo de outras pessoas, contribuindo assim para que elas tenham melhores resultados,
pode ser mais motivador para um verdadeiro lider do que os seus proprios resultados pessoais.

Foi compreendido também que sem exercer influéncia em outros, ndo é possivel
que a pessoa que exerca um cargo de chefia seja considerado um lider. Também ficou
evidente que um lider ndo conseguira motivar a equipe a agir se ele realmente ndo confiar no
que esta sendo proposto para se realizar.

Ficou evidente ainda que é preciso que o lider seja sincero e transparente,
ajudando a equipe a alcancar todo o seu potencial e mesmo em caso de erros, é dever do lider
auxiliar a equipe a como resolver os problemas e a como evitar que o erro se repita tornando
assim a equipe mais eficiente.

Deste modo foi possivel concluir com toda a pesquisa realizada que o verdadeiro
lider é fundamental para que as organizacbes alcancem os melhores resultados, mantendo
assim sua equipe sempre motivada a agir, se empenhando ao maximo pelos mesmos objetivos

da organizacéo a que pertencem.



36

Bibliografia

AGUIAR, Fabio Lopes de. Motivacdo e Lideranca: uma analise do papel do lider no
processo de motivacdo. Universidade Federal do Rio Grande do Sul. Porto Alegre, 2011.
Disponivel em: < https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/77390> Acesso em: 01 de jun. de
2020

AGUIAR, Fernanda Rocha de. Comunicacéo interna. Porto Alegre: Sagah, 2019.
ALEXANDER, J. Wilson. Liderando entre culturas: cinco habilidades vitais.
In.BOWDITCH, James L., BUONO, Anthony F. Elementos de Comportamento
Organizacional. 1. ed. Séo Paulo: Pioneira, 1992.

ANDRADE, Denise de Fatima. Recursos Humanos: gerenciando pessoas. 2° Ed. Séo
Paulo: Viena, 2010.

ANDRADE, Rui Otavio Bernardes de; AMBONI, Nério. Fundamentos de Administracao.
Rio de Janeiro: Elsevier. 2011.

BETTL, Sandra. Como ser um lider mais transparente. Sdo Paulo, Endeavor Brasil, 201.
Disponivel em: < https://endeavor.org.br/transparencia-e-importante-no-lider/>. Acesso em:
26 maio de 2020.

BLANCHARD, K. H.; FOWLER; H. Auto lideranca e o Gerente Minuto. Ed. Best Seller,
2007.

BORLOT, Miriam Nepomuceno Rosa. MARQUES, Ronaldo. O papel da motivacdo no
papel da equipe. Gestdo contemporanea, v. 2, n. 2, 2012.

CAMPELO, Mauro Luiz Costa. Gestdo de Pessoas: o Papel Fundamental do Lider nas
Estratégias e Resultados das Empresas em um Ambiente Altamente Competitivo. VIII SEGeT
— Simpésio de Exceléncia em Gestdo e Tecnologia — 2011. Disponivel em:
<https://www.aedb.br/seget/arquivos/artigos11/57214716.pdf>. Acesso em: 01 de jun de
2020.

CASADO, T. As pessoas na Organizacgdo. Sao Paulo: Editora Gente, p. 235 — 246, 2002.
CASTIGLIONI, Ligia. Comunicagdo e marketing empresarial. 1° Ed. S&o Paulo: Saraiva,
2014,

CAVALCANTI, V. L.; CARPILOVSKY, M.; LUND, M.; LAGO, R. A. Lideranca e
motivacgdo. Rio de Janeiro, 22 ed., Editora FGV, 2006.

CHANDLER, Steve e RICHARDSON, Scott. 100 maneiras de motivar as pessoas. Rio de
Janeiro, Sextante, 2008.


https://www.lume.ufrgs.br/handle/10183/77390

37

CHARAN, Ram. DROTTER, Stephen. NOEL, James. Pipeline de lideranca: O
desenvolvimento de lideres como diferencial competitivo, 2. Ed. S&o Paulo: Elsevier, 2012.
CHIAVENATO 1. Introducdo a Teoria da Administracdo. 72 Ed. Rio de Janeiro: Elsevier,
2004, p.138 e 142.

CHIAVENATO, ldalberto. Administracdo de recursos humanos. 2. Ed. S&o Paulo: Atlas,
1981.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestdo de Pessoas: 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacg0es. 3. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010, p.8-10.

CHIAVENATO, Idalberto. Recursos Humanos. ed. compacta. S&o Paulo: Atlas, 1985, p.45-
47-51.

CHIAVENATO, Idalberto. Teoria geral da administracdo: Abordagens prescritivas e
normativas, volume 1. 7.ed. Barueri, SP: Manole, 2014.

DE MOURA, Elidaiana Sobreira; DE OLIVEIRA, Marcos Antonio Maia. A INFLUENCIA
DA GESTAO DO LIDER NA MOTIVACAO DA EQUIPE. South American
Development Society Journal, [S.l.], v. 2, n. 5, p. 58 - 74, mar. 2017. ISSN 2446-5763.
Disponivel em: <http://www.sadsj.org/index.php/revista/article/view/39>. Acesso em: 01 jun.
2020.

DRUCKER, P. F. A organizagdo do Futuro: como preparar hoje as empresas de amanha.
Séo Paulo: Futura, 1997.

DRUCKER, Peter. A administracdo na proxima sociedade. Sdo Paulo: Nobel, 2002.
FERREIRA, Patricia Itala. Clima Organizacional e Qualidade de Vida no Trabalho.
Organizagdao Andrea Ramal. - [Reimpr.]. - Rio de Janeiro : LTC, 2017.

GIL, A.C. Como elaborar projetos de pesquisa. 5. ed. Sdo Paulo: Atlas, 2010, p.27,37.

GIL, Antonio Carlos. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis estratégicos. 2° Ed. Séao
Paulo: Atlas, 2019.

HAGGALI, J. E. Seja um lider de verdade. Minas Gerais, 12 Ed., Editora Betania, 1990.
HAMPTON, David R. Administracdo: Comportamento Organizacional. Sdo Paulo.Ed.
MaKron Books.p.32, 210-212.

HANEBERG, Lisa. Como nascem o0s grandes gerentes: 20 conversas profundas,
provocantes e informais para construir lideres extraordinarios. Rio de Janeiro: Campus. 2010
HERSEY, P. DEWEY, E. J. Lideranca situacional na organizacdo multicultural. In:
MASLOW, A. H. Motivation and personality. New York: Harper & Row, 1970.

HERSEY, P.; BLANCHARD, K. H. Psicologia para administradores: a teoria da lideranca
situacional. Sdo Paulo: EPU, 1986.



38

HERZEBERG, Frederick. Mais uma vez: Como motivar meus funcionarios? In. VROON,
Victor Gestdo de Pessoas, ndo de Pessoal: os melhores métodos de motivacdo e avaliacdo de
desempenho. S&o Paulo: Ed. Campus, 1997, p.21,55- 139.

HITT, Michael A.; MILLER Chet C.; COLELLA Adrienne. Comportamento
Organizacional: Uma Abordagem Estratégica. Ed. LTC, 2007.167,169, 171,240- 241.
HUNTER, James C. O monge e 0 executivo. Rio de Janeiro: Sextante Ed. 2004.

JUCA, Fernando. Academia da lideranca: Como desenvolver sua capacidade de liderar.
Campinas: Papirus 7 Mares Ed. 2012.

KNAPIK, Janete. Gestao de pessoas e talentos, 3. ed. rev. atual. e ampl.- Curitiba, 1bpex,
2011.

MATQOS, Gustavo Gomes de. Comunicacdo empresarial sem complicacdo: como facilitar
a comunicacdo na empresa, pela via da cultura e do didlogo. 3° Ed. Sdo Paulo: Manole,
2014,

MAXIMIANO, A. C. A. Introducdo a administracdo. 52 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2000a, p. 260.
MAXIMIANO, Antonio César Amaru. Teoria Geral da Administracdo: Da revolucao
urbana a revolucéo.6. ed.Séo Paulo, 2006.p.258,261,285-292.

MAXWELL, John C. O livro de ouro da lideranga. Rio de Janeiro: Thomas Nelson Brasil,
2008.

NOBREGA, Clemente. Empresas de sucesso, pessoas infelizes?. Rio de Janeiro: E. Senac
Rio, 2006. 248 p.

OLIVEIRA, Jayr Figueiredo. Profissdo lider: Desafios e perspectivas. Sdo Paulo: Saraiva.
2006.

QUICK, Thomas L. Como desenvolver equipes bem-sucedidas. Rio de Janeiro 1995 p.55-
56.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. 11. ed. S&o Paulo: Pearson
Prentice Hall, 2005.

SAMPAIO, Armindo. Comportamento e Cultura Organizacional, Lisboa, Edital, 2004.
SENGE, Peter M. A quinta disciplina: A arte e a pratica da organizacdo que aprende. 31.ed.
Rio de Janeiro: BestSeller, 2016.

SILVA, Pollyana Mara Silva e. O papel do lider na motivacao da equipe. Centro de Pos
Graduagao Oswaldo Cruz. 2017. Disponivel em:
<http://www.revista.oswaldocruz.br/Content/pdf/Pollyana_Mara_Silva_e_Silva.pdf> Acesso
em: 30 de maio de 2020.

SILVA, Walmir Rufino da. RODRIGUES, Claudia Medianeira Cruz. Motivacdo nas


http://www.revista.oswaldocruz.br/Content/pdf/Pollyana_Mara_Silva_e_Silva.pdf

39

OrganizacGes. Sdo Paulo: Altas, 2007.

SOUZA, Roberto Antonio de Mello. Desenvolvimento de liderangca na empresa. 2.ed. Sao
Paulo: Duas cidades, 1978.

TEIXEIRA, Sebastido. Gestao das Organizacdes. 2. Ed. McGraw — Hill. 2011

TONET, Helena. REIS, Ana Maria Veigas. BECKER JR, Luiz Carlos. COSTA, Maria
Eugénia Bekzak. Desenvolvimento de equipes. 2.ed. Rio de Janeiro: FGV, 2009.
TOURINHO, N. Chefia Lideranca e Rela¢cbes Humanas. Belém: Fiepa, 1981.

VERGARA, Sylvia Constant. Gestéo de pessoas. 7. ed. Sdo Paulo: Atlas, 20009.

WAGNER, John Ill, HOLLENBECK, John R. Comportamento Organizacional: criando

vantagem competitiva. S&o Paulo: Saraiva, 2009 p. 243-246.



