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Resumo

Liderar ¢ uma tarefa muito complexa, pois, um lider ndo precisa somente de habilidades
técnicas para gerir equipes e colaboradores, mas também precisa ter a capacidade de engajar e
desenvolver sua equipe. Um lider precisa conhecer as necessidades da empresa e de sua
equipe para que possa alinhar as expectativas tanto da empresa, quanto de seus liderados. O
lider. Precisa ter/ou desenvolver habilidades que o fagam conhecer bem sua equipe e
liderados, para construir relagdes de confianca, e para que seja capaz de identificar suas
fragilidades, qualidades e potenciais para que entdo promova mudangas que estimulem seu
crescimento. O objetivo geral deste trabalho ¢ identificar a importancia do lider na motivacao
dos colaboradores da equipe. O presente trabalho tem o objetivo de demonstrar sobre a
importancia dos lideres conseguirem manter suas equipes motivadas.

Palavras Chaves: Chefe. Lider. Lideranca. Motivagao. Organizagoes.



Abstract

Leading is a very complex task, as a leader not only needs technical skills to manage teams
and employees, but also needs to have the ability to engage and develop his team, a leader
needs to know the need of the company and his team so that can align the expectations of both
the company and its team members. The leader needs to have/or develop skills that make him
know his team and followers well, to build trusting relationships, and to be able to identify
their weaknesses, strengths and potentials so that they can then promote changes that
stimulate their growth. The general objective of this work is to identify the importance of the
leader in team motivation. The present work aims to demonstrate the importance of leaders

being able to keep their teams motivated.

Keywords: Chief; Leader. Leadership. Motivation. Organizations.
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Introducio

Dentro das organizagdes ¢ importante que seus colaboradores, sua equipe estejam
motivados a fim de alcangar as metas propostas pela empresa. E importante que os
colaboradores estejam motivados para vestir a camisa da empresa que trabalham. O objetivo
deste trabalho ¢ estudar sobre o papel do lider na motivagao de sua equipe.

E de suma importancia entender até que ponto a equipe fica motivada para o alcance de
metas. Um bom lider deve ser capaz de identificar as necessidades de sua equipe de acordo com
o conhecimento que ele tem de cada colaborador. Quando a equipe nao tem o apoio devido ou
o colaborador estd passando por algum problema na vida pessoal, isso pode acabar refletindo na
sua vida profissional. E ¢ ai que o lider assume seu papel, trabalhando de forma que esse
funcionario se sinta motivado para que possa entdo dar o seu melhor desempenho. Devemos
compreender que chefe e lider ndo sdo a mesma coisa, pois o papel do lider ¢ influenciar e
ajudar sua equipe a alcangar as metas estipuladas, ndo apenas agindo como chefe, que da ordens
sem se preocupar de modo individual com seu pessoal e com as pessoas que estdo na sua
equipe. Equipes sdo compostas por pessoas, sendo assim, ¢ de suma importancia que o lider
saiba que quando motivadas trabalham e entregam melhores resultados.

O lider precisa ser um facilitador nas relacdes entre as equipes. O tema motivagdo e
lideranca vém sendo muito discutido dentro das organiza¢des como um meio de aumentar a
produtividade. A escolha deste tema se deu pela necessidade que as equipes tém de possuirem
bons lideres que ajudam e trabalham para conquistar resultados. Um lider bem sucedido ¢
aquele que sabe das forcas mais relevantes de seu comportamento e compreende sobre as
necessidades dos individuos de sua equipe e de sua empresa. Para que uma empresa alcance
seus melhores resultados ¢ fundamental a presenca de um verdadeiro lider que procurard manter
sua equipe sempre motivada para que alcance os objetivos propostos. Liderar ndo ¢ uma tarefa
tao facil, pois, o lider precisa de habilidades que o permitam conhecer bem seus liderados,
identificando suas fragilidades e seus potenciais, além de saber dar e receber opinides
influenciando no desenvolvimento da sua equipe promovendo mudangas que estimulem seu
crescimento.

O objetivo geral deste trabalho ¢ identificar o papel do lider na motivag¢ao de sua equipe
e 0s objetivos especificos sdo compreender a diferenga entre chefe e lider, conceituar lideranga,

identificar caracteristicas de um bom lider e os tipos de lideranga, entender o que ¢ motivagao.
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METODOLOGIA

O método de pesquisa utilizada foi a pesquisa bibliografica com objetivo de abordar a
motivacdo e lideranca, analisando a conexdo entre ambas para a obtencdo de melhores
resultados. Foram realizadas pesquisas em artigos cientificos, revistas e livros que ajudaram
na criagdo deste trabalho. Neste trabalho foram utilizadas revisoes bibliograficas de diversos
autores com o objetivo de expor o problema e familiarizar o assunto exposto, aprofundando
assim de forma clara e objetiva conhecimentos a respeito do tema.

Para Severino (2007, p 122), a pesquisa bibliografica ¢ aquela “que se realiza a partir
do: [...] registro disponivel, decorrente de pesquisas anteriores, em documentos impressos,
como livros, artigos, teses etc”. Ainda segundo o autor, neste tipo de pesquisa “Utilizam-se
dados de categorias teoOricas ja trabalhadas por outros pesquisadores e devidamente
registrados” e “os textos tornam-se fontes dos temas a serem pesquisados”. Além disse,
segundo ele, “o pesquisador trabalha a partir de contribuicdes dos autores dos estudos

analiticos constantes dos textos”.
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1 - Lideranca

Liderar ¢ o ato de influenciar o comportamento das pessoas, ou seja, ¢ leva-las a
executar acoes de acordo com suas necessidades. Liderar € a habilidade de motivar, integrar
diferentes pessoas, controlar diversas situagdes com maestria, respeito e agilidade. O termo
lideranca ¢ um conceito muito antigo que vem se ressignificando dentro das organizagdes,
pois seu sucesso ¢ considerado como fator decisivo na motivacao dos colaboradores. De
acordo com Hersey e Blanchard (1986, p.104) todas as vezes que uma pessoa tenta
influenciar o comportamento de outra, a primeira € o lider potencial e a segunda ¢ o liderado
potencial. Nao se leva em conta se a segunda pessoa ¢ o chefe, amigo ou parente, pois, nem
sempre o lider ¢ alguém que possui um cargo de chefia, as vezes ---¢ um colaborador que
possui caracteristicas de lideranca e que estd pronto para conduzir situagdes e pessoas.
Existem diversos conceitos a respeito desse assunto, segundo Chiavenato (2014, p. 27)
explica:

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

De acordo com Chiavenato, todas as empresas precisam de lideres eficientes para que a
administracdo ocorra de maneira certa. Com a mesma linha de pensamento Juca (2012, p. 19)
diz que “Liderar ¢ ser corresponsavel pelo desempenho de outras pessoas. E influenciar o
comportamento de alguém”, ou seja, o sucesso do lider ¢ o sucesso da equipe. E necessario que
o lider conheca seu ambiente de trabalho e toda rotina e afazeres de seus colaboradores, pois, o
clima organizacional das organizacgdes esta ligado diretamente ao fator de motivagdo, ja que ¢

um impulso de suma importancia para o crescimento profissional dos colaboradores.

Segundo Chiavenato (1998, p. 91)

O clima organizacional refere-se ao ambiente interno existente entre os membros da
organizagdo e estd intimamente relacionado com o grau de motivagdo de seus
participantes. O termo clima organizacional refere-se especificamente as
propriedades motivacionais do ambiente organizacional, ou seja, aqueles aspectos da
organizac¢do que levam a provocacdo de diferentes espécies de motivacdo nos seus
participantes. Assim o clima organizacional ¢ favordvel quando proporciona
satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes e elevagdo do moral. E
desfavoravel quando proporciona a frustragdo daquelas necessidades. Na verdade, o
clima organizacional influencia o estado motivacional das pessoas e ¢ por cle
influenciado.

Ainda segundo o autor, o clima do ambiente de trabalho ¢ um importante fator para a
motivacdo dos colaboradores. Existem diversos estilos e formas de coordenar situagdes e

pessoas. Peter Drucker (2002) afirma que “a unica defini¢ao de lider ¢ alguém que possui
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seguidores. Algumas pessoas sdo pensadoras. Outras, profetas. Os dois papeis sdo importantes
e muito necessarios. Mas, sem seguidores, nao podem existir lideres.” O autor enfatizou que
ndo existe um lider se ndo houver uma equipe que o apoia e confia em seus conselhos.

Existem diferentes pontos em que a lideranga pode ser analisada, Chiavenato (2014, p.
190) explica que pode ocorrer o “fendmeno de influencia interpessoal”, ou seja, quando o
autor diz “lideranga ¢ a influencia interpessoal exercida em uma situagao dirigida por meio do
processo de comunicagdo humana para a consecu¢do de um ou mais objetivos especificos” ele
diz que num primeiro momento a lideranca pode nao ter relagdo com o perfil do lider, mas
sim com a estrutura social do grupo. A influéncia do lider de acordo com o autor ¢ “uma forca
psicologica ,uma transagdo interpessoal na qual a pessoa age de modo a modificar o
comportamento de outra, de uma forma intencional. A segunda maneira de como a lideranca
pode acontecer ¢ “como processo de reducdo de incertezas de um grupo”, € com “o
comportamento pelo qual se consegue essa redugdo € [...] a tomada de decisdo”, ou seja, nesse
sentido o lider € aquele que ajuda o grupo na tomada de decisdes corretas Chiavenato (2014,
p. 191). Ainda de acordo com Chiavenato, existe uma terceira forma que ¢ “como relagdo
funcional entre lideres e subordinados”, pois de acordo com o autor a “lideranca ¢ uma funcao
das necessidades existentes em determinada situacdo e consiste em uma relagdo entre um
individuo e um grupo”. Chiavenato (2014, p. 192) explica que “a lideranga ¢ o processo de
exercer influencia sobre pessoas ou grupos nos esforcos para a realizagdo de objetivos em
determinada situagdo [...] depende de variaveis no lider, nos subordinados e na situagao”.

Um lider ¢ aquele que faz muito mais do que direcionar seus colaboradores, segundo
Borlot e Marques (2012) “um lider eficaz é aquele que facilita, aconselha, lida com conflitos
disciplinares, sabe barganhar, faz avaliagcdo de desempenho coletivo e individual, trabalha o
treinamento periodicamente e possui uma boa comunica¢do”. Dito isto podemos observar que

um lider ¢ peca fundamental para o sucesso da equipe.

1.1— Estilos de lideranga

Cada pessoa possui sua singularidade, ou seja, ninguém ¢ igual a ninguém, entao cada
lider possui seu estilo e sua maneira de liderar, influenciar as pessoas e sua equipe. Ao estudar
sobre os estilos de lideranga, veremos sobre como observar que o comportamento do lider em
relacdo a sua equipe define seu estilo de lideranga. De acordo com Andrade e Amboni (2011,
p. 205) “Os comportamentos podem ser aprendidos e, portanto, as pessoas treinadas nos
comportamentos de lideranga apropriados poderiam liderar eficazmente”. A partir desse ponto

de vista, o autor afirma que os lideres podem aprender qual o modelo de lideranca vai
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funcionar para cada equipe Chiavenato (1999) cita White e Lippitt, pioneiros quanto ao
quesito de estudos sobre lideranca e destacam sobre os trés estilos de liderangca mais

utilizados dentro das organizagdes: Lideranga autocratica, liberal e democratica.

De acordo com Chiavenato (2014, p. 194):

1. Lideranca autocratica: 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
formacao de grupos de amizade. Embora aparentemente gostassem das tarefas, ndo
demonstraram satisfacdo com relacao a situag¢do. O trabalho somente se desenvolvia
com a presenga fisica do lider. Quando este se ausentava, as atividades paravam ¢ os
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 a vontade e sem controle algum. Embora a atividade dos grupos fosse
intensa, a producdo foi mediocre. As tarefas desenvolviam-se ao acaso, com muitas
oscilagdes, perdendo-se mais tempo com discussdes 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 participacao
democratica das pessoas. Houve formacdo de grupos de amizade e de
relacionamentos cordiais. Lider e subordinados passaram a desenvolver
comunicagdes espontineas, francas e cordiais. O trabalho mostrou um ritmo suave e
seguro, sem alteragcdes, mesmo quando o lider se ausentava. Houve um nitido
sentido de responsabilidade ¢ de comprometimento pessoal, além de uma
impressionante integracdo grupal, dentro de um clima de satisfagdo.

De acordo com Chiavenato (1999) o uso do estilo correto para o lider utilizar varia de
acordo com a realidade da equipe, ou seja, a variagdo ocorre de acordo com as pessoas €
tarefas a serem executadas. Bergamini (1994) utilizando a mesma linha de pensamento,
afirma que um lider pode utilizar os trés processos de lideranga: - podendo ser de acordo com
a situagdo, de acordo com as pessoas € de acordo com as tarefas a serem realizadas. Ou seja, o
lider tanto consulta seus colaboradores, como manda cumprir ordens. Ele utiliza dos trés
tipos de lideranca, mas pode(m) ter dificuldades em saber aplicar qual ¢ o melhor estilo para

determinado processo.
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Lideranca
Autocritica

Lideranca
Liberal

Lideranca Democritica

Tomada de
decisdes

Apenas o lider decide
e fixa as diretrizes,
sett qualquer
participagdo do grupo.

Total liberdade para a
tomada de decisdes
grupais ou individuais,
com participagdo
minima do lider.

As diretrizes sio debatidas
e decididas pelo grupo
que & estimulado e
assistido pelo lider.

Programacio
dos trabalhos

O lider determina
providéncias para a
execucdo das tarefas,
uma por Vez, na
medida em que sdo
necessarias e de modo
imprevisivel para o
grupo.

A participacio do lider
no debate & limitada,
apresentando  apenas
alternativas ao grupo,
esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes desde que
solicitadas.

O proprio grupo esboca
providéncias e técnicas
para atingir o alvo com o
aconselhamento  técnico
do lider. As tarefas
ganham novos contornos
com os debates.

Divisdo do
trabalho

O lider determuna qual
a tarefa que cada um
devera executar e qual
seu companhetro de
trabalho.

Tanto a divisdo das
tarefas como a escolha
dos colegas ficam por

conta do  grupo.
Absoluta  falta de
participacdo do lider.

A diviso das tarefas fica
a criterio do grupo e cada
membro tem liberdade de
escolher seus  proprios
colegas.

Partictpacio
do lider

O lider & pessoal e
dominador nos elogios
e mnas criticas ao
trabalho de cada um.

O lider nio faz
nenhuma tentativa de
avaliar ou regular o
curso das cotsas. Faz
apenas  comentarios
quando perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do grupo.
E objetivo e estimula com
fatos, elogios ou criticas.

Figura 1 - Os tres estilos de lideranca - Fonte: Chiavenato (2005. p.187).

A figura 01 explica que o estilo autocratico/autoritdrio ¢ voltado para as exigéncias do

lider, ou seja, dominacao de poder, em que o lider impde as tarefas e requer que sua equipe

trabalhe de acordo com suas exigéncias e acate suas ordens. O estilo democratico segundo o

autor ¢ quando o lider € receptivo com opinides e ideias que sua equipe da. O lider

democratico ¢ aquele que divide as tarefas do grupo e acredita que ouvir as necessidades e

ideias de sua equipe ¢ sempre a melhor escolha. Quanto ao lider liberal, ¢ aquele que deixa

sua equipe livre para agir, ou seja, € aquele que deixa que sua equipe tome decisdes sem que

seja preciso o lider intervir.

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 lideranga liberal ndo se sairam bem quanto a quantidade e
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a qualidade. Com a lideranga democratica, os grupos apresentaram um nivel
quantitativo de producdo equivalente a lideranca autocratica, com uma quantidade
de trabalho supreendentemente superior.

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

Lider democratico ¢ 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, ¢ o lider autocratico quem frequentemente revela inseguranga. E por
ndo confiar em si mesmo que apela para o exibicionismo dramatico de autoridade.

Ainda segundo Souza, o lider democratico se importa com a opinido de sua equipe se
colocando sempre disposto a ouvir o que ela tem a dizer, j4 o lider autocratico simplesmente
impde suas ideias e espera que todos acatem.

Chiavenato (2014, p. 179) fez uma analise de mais quatro estilos de lideranga ja

abordados anteriormente por Likert:

Autoritario explorador: tipico da geréncia baseada na punigdo ¢ 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 decisdes vindas do topo.

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

Diversos estudos apontam o estilo democratico como o melhor estilo de lideranga a
ser implantado, mas a verdade ¢ que ndo sdao em todas as equipes que esse modelo ira
funcionar. Segundo Chiavenato (1999) a partir de seus estudos sobre os estilos de lideranca,
afirma que o estilo democratico obtém bons resultados no quesito qualidade no trabalho,
clima e comprometimento. Quanto ao estilo autocratico ¢ possivel se obter maior volume de
trabalho, porém com mais insatisfacao e tensao no ambiente de trabalho. E quanto ao estilo de
lideranca liberal, foi notado baixa produtividade. A partir disso, podemos ver que ndo existe
um modelo ou um estilo ideal para liderar, Chiavenato (2000, p.140) nos conta que “na
pratica, o lider utiliza os trés processos de lideranc¢a de acordo com a situagc@o, com as pessoas
e com a tarefa a ser executada”. Ou seja, o estilo de lideranca muda de acordo com a
necessidade da equipe e da organizacdo. Cabe aos gestores das organizacdes identificarem
qual ¢ o estilo de lideranca que funciona dentro de sua empresa para que assim possa atingir

melhores resultados.

1.1.2 — Caracteristicas e atribui¢des de um lider
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Com as constantes mudangas no mercado de trabalho, ndo basta apenas que o lider
seja eficiente, ele precisa ser eficaz. E neste caso a eficacia significa saber escolher as pessoas
certas para sua equipe afim de que quando treinadas elas consigam desenvolver de maneira
correta e eficiente as tarefas que serdo propostas. Ser um bom lider envolve gerenciar as
mudangas necessarias para manter a sintonia entre o grupo, ou seja, ¢ saber o potencial de
cada um para cada tarefa em sua equipe. O lider deve tracar novos objetivos e rever
constantemente se esses objetivos estdo sendo alcan¢ados, motivar sua equipe a fim de obter
o maximo de comprometimento das pessoas com relacdo as metas € 0s objetivos propostos,
monitorar o desempenho individual e de sua equipe com o objetivo de certificar os niveis de
produtividade e desempenho e recompensar os esforcos da equipe e subordinados
(Chiavenato, 2005).

Compete ao lider lidar com conflitos no ambiente organizacional e resolve-los. “O
conflito existe quando duas ou mais respostas ou cursos de acdo divergentes para um Unico
evento sdo considerados” (PICKERING, 2002, p.02).

Peter Drucker (2000, p. 117-127) diz em seu livro “O lider do futuro” sete ligdes que
servem como um guia para o lider do futuro:

e Licdo 1: Os lideres ndo esperam, sdo sempre proativos. (Estd sempre um passo a
frente)

e Licdo 2: O carater tem peso. A honestidade, capacidade de motivar, visdo de futuro e
competéncia sao as qualidades mais apontadas pelos subordinados.

e Licdo 3: Cabega nas nuvens e pés no chio. E preciso pensar no futuro sempre ciente
de suas limitagdes.

e Licdo 4: Valores compartilhados tem importancia. Um bom lider sabe que ¢
importante defender valores dos seus subordinados

e Licdo 5: Lideranga ndo ¢ um ato solitario. Um lider ndo pode e ndo deve fazer tudo
sozinho

e Licdao 6: O legado do lider ¢ a vida que levou. A maneira como o lider age ¢ o que
determina se as pessoas vao confiar ou nao nele.

e Licao 7: Lideranca ¢ interesse de todos. Lideranca ¢ um processo que envolve

habilidades e talentos uteis.

1.2 — Diferencga entre Chefe e Lider

Chefe e lider sdo termos muito proximos, mas sdo bem distintos em suas atitudes.



19

Lideres e chefes sdo diferentes nas suas escolhas, atitudes e personalidade e podem
influenciar muito as pessoas com as quais trabalham. Maxwell (2008, p.232) afirma que o
chefe ¢ aquele que dirige seus trabalhadores na base da autoridade, pode inspirar medo e em
alguns casos culpa a equipe por algum fracasso. Por outro lado, o lider treina seus
colaboradores, motiva sua equipe e quando ha fracasso trabalha em prol do sucesso. Segundo
Oliveira (2014, p. 58):

A principal diferenga entre as duas personalidades ¢ sua condu¢do do grupo, o lider
cobra os resultados do grupo treinando, desenvolvendo, apoiando e motivando-o a
conseguir a vitéria. O chefe comanda o grupo através de ordens, determinagdes e
cobrangas para a realizacdo da tarefa. O real objetivo de um lider é o de causar uma
boa impressdo para sua equipe, voltando os esfor¢os para o sucesso dela, diferente
dos chefes.

A diferencga entre chefe e lider segundo Tourinho (1981, p. 58) :

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

Andrade e Amboni (2011, p. 104) afirmam que “a lideranga estd estreitamente
relacionada com o poder, mas envolve mais do que simplesmente o poder atribuido a uma
posicdo na organizagdo ou reivindicado por um membro ou membros das organizacdes”
sendo assim, mesmo que haja 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 consecu¢do dos objetivos, espirito empreendedor...
Capacidade para influenciar o comportamento de outras pessoas ¢ capacidade para
estruturar sistemas de interacao social para finalidades objetivas (HAMPTON, 1990,
p.210).

No que diz respeito a chefia, Souza (1978, p. 215 e 216) explica:

O chefe ndo lider, ndo possuindo autoridade genuina, langa mio de recursos
artificiais para fazé-la valer, exercendo o que se chama de “autoridade baseada em
cargo”. Busca na arrogéncia e na agressividade, o mecanismo de defesa de que
precisa para mascarar a falta de autoconfianga e auto respeito. E inseguro e sua
inseguranga ¢ facil de identificar: 0 homem sem autoridade genuina “muda” quando
sobe.

Nem todo chefe ¢ lider, porém pode se transformar em um lider dependendo de como
agir quanto ao modo de fazer com que o grupo atinja seus objetivos. Ser chefe ¢
simplesmente fazer com que um grupo de pessoas trabalhe para atingir algum objetivo, liderar
¢ muito mais do que isso, liderar é saber escutar sua equipe, ter a capacidade de exercer
influencia e ser influenciado pelo grupo mediante a relagdes interpessoais adequadas para o
alcance de um ou mais objetivos em comum. A lideranga verdadeira reune pessoas de

formacdes e objetivos distintos, de modo que haja oportunidades justas e iguais, a fim de que
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contribuam ao maximo, atinjam metas pessoais e realizem todo o seu potencial (Morgan,
1996).

A influéncia que uma pessoa tem sobre os outros ¢ determinada por diversos fatores
pessoais e organizacionais (SPECTOR, 2006, P. 494).De acordo com Chiavenato (1993, p.
174): “A influéncia ¢ uma forca psicoldgica, ‘uma transagdo interpessoal na qual uma pessoa
age de modo a modificar o comportamento de uma outra, de algum modo intencional’ [...] A
influéncia pode envolver conceitos como poder e autoridade, abrangendo todas as maneiras
pelas quais se introduzem mudangas no comportamento de pessoas ou de grupos de pessoas”.

Desenvolver a lideranga ¢ muito mais do que importante, ¢ um ato necessario dentro
das organizacdes. Segundo Teixeira,

O novo mundo dos negécios requer um novo tipo de trabalhador cujas ferramentas
sdo o conhecimento, a criatividade, a inovacao, a flexibilidade e a aptidao para atuar
de forma interdependente, interdisciplinar, multifuncional ¢ com maior autonomia.
Assim suas ferramentas deixam de ser mecanicas para ser ferramentas mentais e
atitudinais. (TEIXEIRA, 2005 p.81-82)
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2 - O papel do lider na motivacio da equipe

Lideranca ¢ algo que ¢ desenvolvido e construido diariamente. O escritor John
Maxwell (2007) afirma que “a capacidade de liderar ¢, na verdade, uma cole¢do de
habilidades, e quase todas podem ser aprendidas e aperfeicoadas”. Ou seja, a lideranga pode
ser construida ou aperfeicoada diariamente. Hunter (2004) diz que “Lideranga ¢ a habilidade
de influenciar pessoas para trabalhar entusiasticamente, visando atingir os objetivos,

identificando como sendo para o bem comum”.

Nos trabalhos em grupo sempre irdo existir divergéncias e opinides diferentes, € um
bom lider deve saber identificar quais as caracteristicas criticas de cada situagdo, identificar
qual a melhor medida a ser tomada e ser flexivel o suficiente para nao perder a postura
mediante as situagdes e modifica-las de acordo com o necessario através de sua influencia e
de seu respeito com os colaboradores, (Melo, p. 41, 2004).

Um bom lider deve ter a capacidade de olhar um colaborador e ndo enxergé-lo
somente como um funciondrio que € pago pelos servicos prestados, mas sim, valoriza-lo por
suas qualidades e trabalhar em cima de suas dificuldades para que assim se construa uma base
solida, confiante e respeitosa dentro da organizagdo. De acordo com Maxwell, (2007 p.96),
“A habilidade de olhar para cada pessoa, entendé-la e ligar- se a ela ¢ um fator essencial no
sucesso interpessoal”.

Pessoas sdo recursos de grande importancia dentro das organizagdes, o aumento do
potencial humano esta fortemente relacionado a um ambiente saudavel e adequado. As
empresas que tem a preocupacao e buscam investir em capital humano conseguem conquistar
a confianca de seus colaboradores e com isso eles sentem mais satisfagdo em trabalhar em
prol da organizagdo e assim se sentem cada vez mais motivados. Sendo assim Andrade,
(2012, apud Carvalho, J.F.; Martins, E.P.T.; Lacio, L.; Papandréa, P.J. 2013), afirma que a
organizacdo que reforca a motivagdo de seus colaboradores, apresenta maior produtividade,
além de propiciar ambientes de trabalho mais agradavel e melhora a qualidade de vida de seus
colaboradores. Um ambiente motivador ¢ aquele onde as pessoas se sintam bem, seja com
seus colegas, com o quadro geral e principalmente consigo mesmas. E quando as pessoas sdo
impulsionadas a fazerem o seu melhor quando as empresas acreditam na capacidade de seu
colaborador dar o seu melhor.

De acordo com Davis e Newstron (1991, p.28, apud Monteiro, P.O.C. 2010), “o
resultado de um sistema eficaz de comportamento organizacional ¢ a motivagdo que, quando

combinada com as habilidades e capacidades do empregado, resulta na produtividade
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humana”.

De acordo com Rodrigues (1994, p.76, apud Sivinha Moretti, 2012), enfatiza que:

“a qualidade de vida no trabalho tem sido uma preocupacdo do homem desde o
inicio de sua existéncia com outros titulos em outros contextos, mas sempre voltada
para facilitar ou trazer satisfacdo e bem- estar ao trabalhador na execu¢do de sua
tarefa”.

Um ambiente motivador ¢ aquele em que ha qualidade de vida no trabalho, ou seja,
uma empresa humanizada na qual os trabalhadores se envolvam de forma que consigam obter

melhores desempenhos e enriquecimento pessoal de cada individuo (Silvinha Moretti, 2012).

Segundo Senge (1997, p.345):

O novo papel da lideranca exige novas habilidades: a capacidade de construir uma
visdo compartilhada, de trazer a superficie e questionar os modelos mentais vigentes
e de incentivar padrdes mais sist€émicos de pensamento. Em suma, nas organizagdes
que aprendem e que buscam integrar seus colaboradores os lideres sdo responsaveis
por construir organizagdes nas quais as pessoas possam estar continuamente
expandindo sua capacidade de criar seu futuro — isto ¢, os lideres sdo responsaveis
pelo aprendizado.

A motivagdo de equipes € um processo que deve ser rotineiro para o lider. Um bom
lider compreende que motivar ¢ entender quais sdo as necessidades de seus colaboradores,
reconhecer que os colaboradores sdo pessoas € ndo somente recursos, pecas de uma maquina.

Existem pontos que devem ser levados em consideragcao quando falamos sobre o papel
do lider na motivagado de equipes, a comegar pelo fato de que as pessoas sao diferentes nao so6
por sua capacidade, mas também pela maneira que se sentem e como sdo motivados.
Motivacdo ndo ¢ um produto, mas sim um processo que se configura a cada instante de
acordo com as mudangas da vida. Muitos gerentes/chefes ndo entendem o porqué de tal
colaborador ndo se sente motivado para fazer algo quando ele, o gerente/chefe, se sente.
Segundo Robbins (2009, p.48), “a motivagdo ¢ como a disposi¢do para fazer alguma coisa
que ¢ condicionada pela capacidade dessa acdo de satisfazer a necessidade do individuo.
Penna (2001, p.19), explica que a motivacao € “o conjunto de relacdes entre as operacdes de
estimulagdo ou privacdo e as modificagdes observadas no comportamento que se processa
apos as citadas operacgoes”.

Robbins (2003) afirma que os lideres precisam estar atentos para os desafios da
motivac¢ao atual, e buscar entender como as nog¢des preconcebidas podem limitar a capacidade
de se obter o0 maximo do outro. O lider ndo tem controle sobre a motiva¢dao, mas o que ele
pode, e deve, ¢ estimular o individuo e o grupo a dar o seu melhor, a fim de atingir a meta

estipulada. O lider pode dispor de ferramentas que estimulam a motiva¢do como um dia extra
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de descanso para o funcionario que mais se destacar, bonus para equipe dentre muitos outros
fatores que podem estimular o colaborador e equipe.

Quando a equipe percebe que seu lider ¢ estimulador hd um comprometimento maior
com as metas. Chiavenato (2010 p.366) descreve que “[...] para serem bem sucedidas, as
organizagdes precisam de pessoas espertas, ageis, empreendedoras e dispostas a assumir
risco”. Portanto, sdo as pessoas que fazem as coisas acontecer, ¢ essencial o treinamento e o
desenvolvimento. O lider por influenciar na motivagdo utilizando de diversas ferramentas
como: estimulagdo de desenvolvimento, desafiando pessoas, comunicando sobre normas e
procedimentos da empresa, elogiando, incentivando, permitindo que os liderados expressem
seus sentimentos, reconhecendo o trabalho realizado; expressando as recompensas individuais
e grupais da empresa; reconhecendo o esfor¢o dispensado; respeitando os limites de cada
individuo; sendo solidario e atento ao sentimento alheio, reconhecendo-o como ser humano;
educando pelo exemplo; ndo constranger as pessoas; comportando-se em conformidade com

seu discurso.

2.1- Clima motivacional

Ferreira (2017, p. 48) explica que “muitas sdo as variaveis que tém sido utilizadas para
medir o clima”. De acordo com o autor, as variacdes estdo ligadas ao: “o tipo de trabalho
realizado, salario e beneficios, a integracdo entre os departamentos, a lideranga, a Comunicagao,
o treinamento, o progresso profissional, o relacionamento interpessoal, a estabilidade no

emprego e a participagdo dos funcionarios”.

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

fatores” de acordo com a figura 02:
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Figura 02: Modelo mensuracio de clima — Litwin e Stinger

Estrutura

Avalia o sentimento dos funcionarios em relacdo
a regras e regulamentos do ambiente de trabalho.

Responsabilidade

Avalia o0 sentimento de ser seu proprio chefe, de ter autonomia.

Risco

Avalia o0 senso de arriscar e enfrentar desafios.

Recompensa

Avalia o sentimento de ser recompensado por
um trabalho benfeito.

Calor e apoio

Reflete o sentimento de bom relacionamento interpessoal
e de cooperagao.

Conflito

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

Figura 2 - Modelo mensuracio de clima - Fonte: Ferreira (2017, p. 48)

Existem variaveis que impactam o clima e Ferreira (2017, p. 49) diz que o “tipo de
trabalho realizado” ¢ aquele que “avalia a adaptacao do empregado as suas atividades, e se o
volume de tarefas ¢ adequado em relagdo ao efetivo (quadro de pessoal do setor), se ha desafios
e variedade de tarefas, se o horario de trabalho ¢ adequado, dentre outros”. O autor explica que
“em contrapartida ao trabalho executado, as pessoas esperam receber uma remuneragdo “justa”
(salario e beneficios), por isso, ¢ de suma importancia avaliar se... “os saldrios pagos sao
compativeis com os praticados no mercado (equidade externa)” se “existe equilibrio salarial
entre cargos de mesma importancia/nivel (equidade interna)” e se “é possivel, com o valor

recebido, proporcionar uma vida digna para a pessoa e sua familia”. De acordo com a variavel
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referente “aos beneficios”. Ferreira (2017, p. 49) diz que, “deve ser avaliado se estes atendem
as necessidades e expectativas dos funcionarios”. Segundo o autor “é curioso, pois, na
dependéncia das caracteristicas do grupo de empregados, como faixa etdria, nivel de
escolaridade e género, alguns beneficios podem ser mais bem aceitos que outros”. Portanto, o
autor afirma que “é importante conhecer o publico interno e suas necessidades a fim de que os
beneficios ofertados realmente sejam significativos e representem um investimento, nao apenas
um custo”.

Uma importante variavel que devemos levar em consideracdo de acordo com Ferreira
(2017, p.49) ¢ a respeito da “integracdo entre departamentos”, segundo o autor ¢ importante
fazer uma avaliacdo sobre o grau de relacionamento e se existe conflitos e/ou cooperacao, pois,
“a existéncia ou ndo de integracdo e seu nivel afeta o relacionamento interpessoal, que também
devera ser objeto de avaliagdo e deve ser analisada a qualidade das relagdes entre os
funcionarios™ ... “a percepcao de estabilidade no emprego também deve ser mensurada, pois €
importante conhecer o grau de seguranga que os funcionarios sentem nos seus empregos”.

A lideranga também € considerada uma variavel de acordo com Ferreira (2017, p.50)
“deve ser estudada e visa identificar a satisfacdo dos funcionarios com seus gestores”, o autor
ainda destaca que quando existe retorno sobre as atividades feitas (feedback), concessdo de
autonomia a “atuacdo da lideranga ¢ fundamental para a satisfagdo dos funciondrios e tem
relacdo com as variaveis comunicagdo e participacdo, que avaliam”.

De acordo com Ferreira (2017) existem muitas varidveis que definem sobre o clima
motivacional “o treinamento e o progresso profissional”, e o autor ainda afirma 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”.

Resumidamente a figura 03 destaca as variaveis analisadas.
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Figura 03 — Variaveis usadas para medir o clima organizacional

Tipo de trabalho
Salario e beneficios
Integracao entre os departamentos
Lideranga
Comunicagéo
Treinamento
Progresso profissional
Relacionamento interpessoal
Estabilidade no emprego
Participacao dos funcionéarios
Figura 3 - Varidveis usadas para medir o clima organizacional - Fonte: Ferreira (2017, p. 50)

Sendo assim podemos evidenciar que o lider precisa estar atento as variaveis que afetam

o clima organizacional, para que assim possa contribuir para a motivacao de sua equipe.

2.2 — Ciclo motivacional

O ciclo motivacional basicamente consiste em uma ferramenta de gestdo que como o
seu proprio nome ja diz tem seus esforcos voltados para a motivacao e equipe de trabalho com o
objetivo de promover engajamento e otimizar a performance.

Chiavenato (2011, p.45) explica que durante o ciclo motivacional a necessidade ¢
atendida e “a medida que o ciclo se repete, com a aprendizagem e a repeticao (reforco), os
comportamentos tornam-se gradativamente mais eficazes na satisfagdo de certas necessidades”.
O autor ainda diz que “uma vez satisfeita, a necessidade deixa de ser motivadora de
comportamento, ja que ndo causa tensdo ou desconforto”. Indo um pouco mais a fundo sobre o
ciclo motivacional, Chiavenato (1985, p. 47) diz que “[...] a satisfacdo de algumas necessidades
¢ temporal, ou seja, a motivagdo humana ¢ ciclica; o comportamento ¢ quase um processo

continuo de resolug¢do de problemas e de satisfacdo de necessidades”.
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Visando compreender sobre o funcionamento do ciclo motivacional, Teixeira (2011, p.

24) exemplifica na figura 04:

- _ Estimulo Necessidade
SITUACAO INICIAL
Equilibrio Tensdo
sk Ld B I y 4T y T A
SITUACAO FINAL Satisfacio Comporta
mento

Figura 4 - Ciclo motivacional - Fonte: TEIXEIRA (2011, p. 24)

Através desta imagem Teixeira explica que o ciclo motivacional funciona da seguinte
forma: Inicia-se com determinado estimulo a fim de satisfazer alguma necessidade, e
enquanto essa necessidade ndo for satisfeita ocorre tensao e desequilibrio. E assim, uma nova
situagdo de equilibrio s6 serda alcangcada quando o individuo consegue por em pratica
comportamentos adequados a satisfagdo dessa necessidade.

Enquanto as necessidades ndo sao satisfeitas, Teixeira (2011, p. 24) garante que “nao
se atinge o equilibrio desejado”. O autor explica que o “individuo atinge entdo um estado de
frustragdo (por nao ter atingido o objetivo satisfazendo a sua necessidade) ou entdo o efeito
produzido pode resultar num comportamento compensatério”, Sendo assim, “a reducdo da
tensdo verifica-se por uma compensacao que substitua a satisfacdo (ndo verificada) daquela
necessidade”.

Teixeira (2011, p. 25) enfatiza que “na gestdo das organizagdes € conveniente
encontrarem-se solu¢des compensatorias quando as necessidades ndo podem ser satisfeitas”,
pois de acordo com o autor, “as frustragdes para além dos efeitos negativos no desempenho
dos trabalhadores, podem acumular tensdes que conduzem a situagdes de agressividade ou
apatia, sempre prejudiciais”. E, “deve ainda ter-se presente que os estados de equilibrio sdo
sempre transitorios. Uma vez satisfeita uma necessidade, outra emerge gerando novo estado

de tensdo e desequilibrio que se mantém até a sua satisfacdo”. As necessidades da equipe sao
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constantes e ciclicas, e por estarem sempre em processo e afetam diretamente na motivagao

do colaborador.

Apesar das dificuldades com pessoas enfrentadas pelas organizacgdes, elas
continuam tendo que fazer face ao desafio de atrair a sua mao de obra e ciar
condigdes para que tais pessoas ai permanecam desempenhando com eficicia e
satisfacdo as atividades que fazem parte dos seus cargos. Além do mais, as empresas
também se veem diante do desafio de utilizar o potencial produtivo e criativo
existente dentro de cada pessoa, transformando-o em comportamental naturalmente
espontaneo, oportunamente construtivo e eficazmente inovador (BERGAMINI
,1997, p 25).

E muito comum encontrarmos pessoas que estdo trabalhando em organiza¢des onde nao

se sentem motivados para desempenhar suas atividades, e o trabalho ¢ visto apenas como uma

fonte geradora de dinheiro e ndo de satisfagao pessoal.

2.3— Necessidades humanas
As necessidades humanas de acordo com Maslow (2000 apud MOTTA e
VASCONCELOS, 2004, p.74) diz que:

O ser humano tem necessidades complexas que podem ser hierarquizadas. O
comportamento humano ¢ dirigido primeiro para a satisfacdo de necessidades
simples e fundamentais, as quais sdo fundamentais e se relacionam a filosofia e a
seguranga do ser humano. S3o as necessidades de abrigo, comida e dinheiro por
exemplo. Apos satisfazé-los o ser humano procurara satisfazer as suas necessidades
mais complexas. Estas ultimas s3o assim, hierarquicamente superiores as
necessidades fundamentais basicas. Somente apds satisfazer as necessidades basicas
descritas anteriormente, o individuo deslocard energia para a satisfacdo das mais
complexas.

O autor fala sobre a hierarquia de necessidades, ou seja, fala sobre a ordem de cada

necessidade do ser humano como mostra a figura 04 abaixo:
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Figura 5 - A hierarquia de necessidades de Maslow - Fonte: Adaptado de MASLOW, 2000.

Maslow (2003, p. 270-271) destaca a respeito das “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 o recrutamento de varias capacidades do
organismo. As necessidades menos preponderantes serdo minimizadas, esquecidas ou
negadas. Mas quando uma delas ¢ satisfatoriamente preenchida, surge a proxima
(“mais elevada”) dentro da hierarquia, para dominar a vida consciente e servir como o
centro da organizacdo do comportamento, ja que necessidades satisfeitas ndo agem
como motivadores ativos.
Quanto os aspectos “fisiologicos”, Periard (2011, p. 1) afirma que estes estdo
relacionados a biologia do ser humano, ou seja, no ambiente de trabalho elas estdo

relacionadas a “conforto fisico, necessidade de hordrios mais flexiveis, intervalos, folgas e

2

etc.” Diversas empresas e seus lideres buscam uma maneira de incentivar a pratica de
atividades como por exemplo, a pratica de esportes como academia, lutas marciais, dangas,
natagdo dentre outros a fim de garantir bem estar, conforto e alivio de estresse de sua equipe.
Quanto a necessidade se seguranca, Periard (2011, p.2) afirma que a necessidade de
seguranga consiste em se sentir seguro, ou seja, tendo a seguranga de que vai conseguir se

manter no emprego, se sentir seguro ao realizar as atividades cotidianas, estar em um

ambiente seguro e etc.
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Quanto as necessidades sociais de cada individuo, Periard (2011, p.2) afirma que
“sentir-se parte de um grupo, ser membro de um clube, receber carinho e afeto dos familiares,
amigos e pessoas do sexo oposto”. O autor destaca ainda que o ser humano tem a
“necessidade de conquistar amizades, manter boas relagdes, ter superiores gentis etc.” Esta
necessidade faz com que o individuo sinta prazer em estar em seu local de trabalho.

As necessidades de estima segundo o autor Periard (2011, p.2) “existem dois tipos: o
reconhecimento das nossas capacidades por nés mesmos e o reconhecimento dos outros da
nossa capacidade de adequagdo”. Ainda segundo o autor, a necessidade de estima “¢ a
necessidade de sentir-se digno, respeitado por si e pelos outros, com prestigio e
reconhecimento, poder, orgulho etc. Incluem-se também as necessidades de autoestima”.

A respeito da necessidade de auto realizagdo, o autor Periard (2011, p.2) o autor afirma
que esta necessidade “também conhecidas como necessidade de crescimento. Incluem a
realizacdo, aproveitar todo o potencial proprio, ser aquilo que se pode ser, fazer o que se gosta
e ser capaz de conseguir’. Ainda segundo o autor, “relaciona-se com as necessidades de
estima: a autonomia, a independéncia e o autocontrole”. O autor diz que podem ser
compreendidas como “desafios no trabalho, necessidade de influenciar nas decisoes,
autonomia etc.”.

As necessidades dos colaboradores nio estdo relacionadas somente a fatores fisicos,
mas também a fatores emocionais. As necessidades citadas acima sdo de extrema importancia
na vida de todo ser humano, ¢ preciso compreender que estas necessidades sao ciclicas e por
isso € necessario investir de forma continua a fim de que os colaboradores se mantenham

motivados.

2.3.1 — Critica sobre a teoria de Maslow

As necessidades humanas representada por Maslow ¢ considerada como motivagdo
humana, ou seja, existem inumeras necessidades que podem fazer com que o homem tenha
motivagdo para agir. A problemdtica existente ¢ que existe uma hierarquia destas
necessidades, ou seja, e claro que a necessidade de abrigo, vestuario e alimentagdo ocupam
grande parte para motivacdo, entretanto, ndo podemos afirmar que somente ao satisfazer estas
necessidades que o individuo passara para o proximo nivel da piramide.

Muitas pessoas abrem mado de necessidades bésicas em prol de um sonho,
desorganizando o sentido hierarquico da piramide. Por exemplo, de acordo com as
necessidades citadas na pirdmide para o alcance da auto realizagdo ¢ necessario que todas as

outras necessidades propostas sejam alcancadas. NOs como seres-humanos vivemos em
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comunidade e buscamos satisfazer as necessidades fisiologicas e de seguranca. Segundo
Viktor Frankl, que foi um médico psiquiatra fundador da escola de terapia, na Austria, que
explorou o sentido existencial do individuo e dimensao espiritual da existéncia. Viktor afirma
que o ser humano vive motivado, principalmente pela vontade de realizar sentido na vida.
Viktor afirma ainda que de acordo com sua experiéncia que ele sendo judeu, esteve preso nos
campos de concentracdo nazistas e pdde observar que o fator decisivo para a sobrevivéncia no
campo de concentracdo ndo era ser jovem, forte ou inteligente; segundo ele, diversas vezes
jovens morriam e idosos conseguiam sobreviver, homens mais fortes eram os primeiros a cair
em desespero, enquanto os mais fracos aguentavam todas as provagdes, como foi o seu
proprio caso. E assim concluiu que o fator decisivo da sobrevivéncia dos prisioneiros era o
sentido da vida, pois, aqueles que viam algum sentido na vida possuiam a capacidade de
resisténcia muito maior. A teoria de Maslow nos ajuda a compreender que as necessidades
sdo fatores de motivacdo, Viktor Frankl nos leva a entender que nem sempre as necessidades
mais basicas sdo aquelas que o homem busca satisfazer primeiro. Conforme dito por Frankl
“O que nos move ¢ a nossa vontade de sentido, e em outras palavras, aquilo que faz com que
nossa vida tenha sentido”.

Sendo assim, concluo que as necessidades basicamente sdo desejos que nos fazem
ficar motivados. Entdo, ndo podemos afirmar que existe uma hierarquia destas necessidades,
pois elas aparecem de forma aleatdria para cada individuo e compete com a vontade de

sentido.
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3 — Motivacio

O estudo sobre a motivacdo ¢ uma ferramenta de suma importincia, pois, auxilia no
desenvolvimento das atividades pessoais com maior animo e interesse. O comportamento
humano ocorre devido a estimulos que lhe sdo proporcionados, a fim de alcangar diferentes
objetivos e necessidades pessoais. Os primeiros estudos relacionados a motivagdo humana
buscam compreender como acontece essa for¢a invisivel que gera forga para escolher, iniciar
e manter determinadas a¢des. Diversos estudos demonstraram preocupacdo sobre como 0s
individuos dentro das organizacdes podem ser motivados. De acordo com Bergamini (1997)
pouco antes da revolugdo industrial a motivag¢ao consistia no uso de puni¢des e autoridades, e
isto criava um ambiente propicio ao medo. A palavra motivacdo nao significava promover
e/ou ajudar o funciondrio, significava apenas sugar o maximo do funcionario, resultando em
castigo ¢ medo ao invés de confianca e estas puni¢des ultrapassavam a barreira psicologica,
chegando até a restricdo financeira. Com o decorrer dos anos, muitas mudangas aconteceram
no cendrio organizacional e os gestores passaram a ver as pessoas dentro das organizacdes de
outra forma e isso permitiu que estas pessoas comecaram a se sentir importantes e uteis

dentro das organizagdes.

Motivacdo ¢ a pressdo interna surgida de uma necessidade, também interna, que
excitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado energizador
que impulsiona o organismo a atividade iniciando, guiando ¢ mantendo a conduta
até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta seja
bloqueada (SOTO apud SCARAMUZZA, 2010, p. 97).

Segundo Gil (2008, p. 202), “Os individuos tem milhares de necessidades, todas
competem por seu comportamento. A necessidade mais forte em determinado momento ¢ a
que conduzird a atividade”. De acordo com Lobos (1975) o “motivo” encontrado nos
dicionarios indicado por ele ¢ “algo que impulsiona uma pessoa a atuar de certa maneira”.
Sendo assim, o estudo da motivagdo se da pela “persisténcia da agao”. Uma ideia a respeito
da motivacdo ¢ a respeito do relacionamento da conduta dos individuos com base nos
objetivos que ela possui. Chiavenato (1999, p. 592) afirma que a motivagdo ¢ o desejo de
exercer niveis de esfor¢o em direcdo a determinado objetivo e € condicionado pela capacidade

de satisfazer algumas necessidades individuais.

A palavra motivacao deriva do latim motivus, movere, que significa mover. Em seu
sentido original, a palavra indica o processo pelo qual o comportamento humano ¢é
incentivado, estimulado ou energizado por algum tipo de motivo ou razdo. O
comportamento humano sempre ¢ motivado. Sempre ha um motor funcionando, que
movimenta o comportamento humano. De vez em quando o motor fica em ponto
morto ou para de funcionar e a pessoa fica desmotivada (MAXIMIANO, 2006, p.
147).
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Klava (2010) aborda a motivacdo como um ato realizado para que algumas agdes

atinjam seus propositos. Para Soto (2002 apud GOMES FILHO; STEFANO, 2003, p. 130)

[...] motivagdo € a pressdo interna surgida de uma necessidade também interna que
exercitando (via eletroquimica) as estruturas nervosas, origina um estado
energizador que impulsiona o organismo a atividade, iniciando, guiando e mantendo
a conduta até que alguma meta (objetivo, incentivo) seja conseguida ou a resposta
seja bloqueada.

Chiavenato (1992, p.171) afirma que:

“O organismo humano tende a um estado de equilibrio dinamico. Esse equilibrio se
rompe quando surge uma necessidade. O equilibrio cede lugar a um estado de tensdo
que dura enquanto a necessidade ndo for devidamente satisfeita. A tensdo gera
ansiedade e sofrimento provocando um consumo mais elevado de energia fisica e
mental. A satisfacdo da necessidade devolve ao organismo o estado de equilibrio
dindmico anterior”.

O autor ainda afirma que:
Desmotivacao pelo trabalho: pela falta de motivacdo intrinseca, as pessoas se
concentram nas reivindicagdes e expectativas por maiores saldrios e melhores
condigdes de trabalho como meio de compensar a insatisfagdo, o descontentamento
¢ a frustragdo com a tarefa. (CHIAVENATO, 2014, p179)
As pessoas possuem objetivos pessoais € profissionais, mas muitas vezes nao
encontram o caminho da motivacdo para atingir a estes objetivos. A motivagdo pode vir dos
lugares mais inimaginaveis, podendo ser intrinseco ou extrinseco, quanto mais intrinseco

maior ¢ seu grau de motiva¢do. As organizagdes desejam que seus funcionarios trabalhem

motivados, mas nem sempre estdo emprenhadas em investir na motivagao.

Mais do que motivar, o lider ¢ o individuo capaz de dirigir a ateng@o para o objetivo
comum e ajustar os interesses individuais. Lidar com os problemas rotineiros,
receber as criticas dos diretores e filtra-las passando para equipe de uma forma que
seja construtiva, sdo algumas das fun¢des que trazem um valor significativo a
lideranga. (CHIAVENATO, 2004)

3.1— Indices Motivacionais e desmotivacionais

A palavra motivacdo vem do latim “motivus” e esta relacionada ao movimento. De
acordo com sua origem motivacao significa movimento. Motivar uma pessoa ¢ provocar
animo fazendo com que ela comece a buscar novos horizontes e novas conquistas
(NAKAMURA et. Al., 2005). De acordo com Nakamura (et. Al., 2005) o que motiva as
pessoas ¢ o fato de ser reconhecido, ser ouvido, ser tratado de modo justo. Chiavenato (1992,
p. 53) cita que: “As pessoas esperam certas recompensas, satisfacdes e frustragdes na base de
suas percepgdes do clima organizacional. Essas expectativas tendem a conduzir a motivacao”.

Diversos autores consideram a motivagao humana como um processo psicologico relacionado
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ao impulso e a tendéncia a realizar suas metas e objetivos. Para que os funciondrios de uma
organizacao se sintam motivados eles precisam se sentir parte desta organizagao.

Chiavenato (2002, p. 94) considera que os fatores motivacionais sdo envolvidos no
ajuste da variedade de situagdes, satisfazendo as necessidades e mantendo equilibrio
emocional. Ainda segundo o autor estes ajustes ndo se referem apenas na satisfacdo das
necessidades fisioldgicas e de seguranca, mas também as necessidades de estima e auto-
realiza¢do. Existem alguns fatores que sdo vistos como desmotivacionais e que influenciam
diretamente nisso, ¢ de acordo com Caudron (1997) existem fatores que desmotivam
funcionarios dentro das organiza¢des como: oferecer a mesma recompensa todos 0s anos no
fim de ano independentemente de qual seja deu desempenho, utilizar ameacas para que o
trabalho ndo seja realizado, ndo cumprir promessa feita, tratar os colaboradores de forma

burocratica e ndo os ver como pessoas.

A falta de habilidade em liderar verdadeiramente o pessoal que preenchia posi¢des
inferiores tem chegado a determinar sérios problemas, tais como sabotagens
quantitativa e qualitativa da produgdo, representativa dificuldade de comunicagéo
entre as pessoas, boatos nocivos, resisténcias passivas, falta absoluta de iniciativa e
assim por diante. Tudo isso tem gerado um ambiente bem dificil, onde a convivéncia
humana se tem feito dentro de uma falta de conforto as vezes até absoluta para
aqueles que passam a maior parte de suas vidas dentro do contexto de trabalho
(BERGAMINI, 1982, p. 99).

Matta (2013) acredita que a desmotivagdo surge quando algo comeca a incomodar o
colaborador e isso influencia diretamente no rendimento tornando-o improdutivo. O autor
ainda afirma que o nivel de insatisfagdo varia de acordo com cada individuo, podendo ter
intensidades diferentes que normalmente sdo ocasionadas por divergéncias pessoais ou
profissionais, podendo ser: local inadequado de trabalho falta de reconhecimento, salario
insatisfatorio, ter horario para entrar e nao ter hora para sair, demanda excessiva de trabalho e
etc. Para Matta (2013) os fatores citados anteriormente geram cansaco fisico e mental e
consequentemente impactam no alcance dos objetivos.

Caurdon (1997) afirma que diversas empresas se empenham para diminuir os gastos
para aumentar a competitividade e com isso as oportunidades que antes apareciam como
promogdes € seguranca no emprego somem, € assim, os colaboradores comecam a se
perguntar o porqué de trabalhar tanto quando as recompensas sdo poucas e esporadicas. A
seguran¢a no emprego esta diretamente relacionada com as necessidades humanas, ou seja,
esta relacionada a sobrevivéncia, assim como o desejo de fazer parte de um grupo. Para

muitas pessoas o trabalho ndo ¢ somente uma forma de ganhar dinheiro, ¢ também uma

forma de ganhar a vida e manter contato com outras pessoas (CAUDRON, 1997). Em uma
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grande maioria de pessoas, a possibilidade de ganhar mais dinheiro serve como o maior
incentivo. Outra grande fonte de satisfacdo pode ser os desafios, superar metas pode ser uma
grande fonte de incentivo para muitas pessoas (Nakamura et. Al., 2005).

O que ¢ bom para uma pessoa pode ndo ser para a outra. Quando pensamos em
diferencas individuais de cada pessoa devemos levar em conta sobre questdes motivacionais,
pois, a questdo cultural pode afetar o entendimento de como cada individuo age na busca de
seus objetivos. Chiavenato (1997) afirma que a influencia de um lider sobre seus
colaboradores deve atuar como impulso positivo no comportamento de sua equipe, sendo
assim, ¢ de suma importancia que as empresas contratem pessoas que possuam potencial para
serem bons lideres que criem um ambiente que possibilite 0 aumento de bons resultados do
grupo. Bergamini (1997) diz que uma equipe motivada “sente-se a vontade para expor o que

pensa e contar com a ajuda do seu lider em todas as ocasides”.

3.2 - Lideranca motivadora

Bernardinho (2006, p.114) afirma que “a Unica lideranga que se sustenta com o tempo
¢ a do exemplo a ser seguido. Nada do que vocé diz influencia mais do que aquilo que vocé
faz. Um lider influencia pessoas a fazerem a coisa certa visando ao objetivo comum”. O autor
afirma que um bom lider ¢ aquele que pratica comportamentos construtivos, ou seja, buscam
ouvir as necessidades de sua equipe e sabem delegar. O autor ainda comenta que a a
motivacdo ¢ “necessidade e paixdo, onde se corre atras do que se precisa e procura melhorar
sempre porque ama o que se faz”. Aqui, podemos observar que o autor diz que a motivagao ¢é
algo pessoal e que esta no interior de cada um. Chiavenato (1993, p.176) faz uma analise
sobre a lideranga através do comportamento do lider em relagdo a sua equipe: “A lideranga ¢é
vista como um fendomeno social, que ocorre em grupos sociais € a compreensao de técnicas e
dialogo ¢ um aspecto importante para uma lideranca”.

Influenciar pessoas deve ser a esséncia de um bom lider. Sinceridade, respeito,
credibilidade, transparéncia, educagdo e harmonia devem ser principios basicos que um lider
deve ter sob seus liderados. Os seres humanos sdo limitados e por isso a cada dia um bom
lider deve ser capaz de extrair o melhor de cada um em sua equipe. Ter relagdes de confianca
entre equipe ¢ lider ¢ fundamental. O desenvolvimento de autoconfianga ¢ sempre antes do
exercicio de liderancga, ou seja, cabe ao lider saber equilibrar para que sua autoconfianca nao
seja excessiva para que ndo se torne arrogancia. Lacombe, Heilborn (2003) diz que um lider
precisa ser capaz de definir com clareza seus objetivos, compreender as diferencas das

pessoas, tomar decisoes, manter a calma na hora da crise e conhecer o sistema como um todo.
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O papel do lider é de se manter atento e integrar seus colaboradores dentro do contexto
motivacional. Juscelino Kubitschek de Oliveira (Presidente do Brasil entre 1956 ¢ 1961) foi
considerado como um grande lider por sempre demonstrar entusiasmo em seus discursos. Um
lider desanimado transmite desanimo para sua equipe. Um lider eficaz deve ser integro para

que seja merecedor da confianca de sua equipe. De acordo com Maximiano (2002, p. 275):

O lider precisa exercer a fungdo de motivador. Motivacdo ¢ usada com diferentes
significados. Falamos em motivacdo para viajar, ganhar dinheiro, trabalhar ou até
mesmo para estudar. A palavra motivagdo indica as causas ou motivos que
produzem determinado comportamento. Ela ¢ a energia ou forga que movimenta o
comportamento (...)

E de suma importancia compreender sobre o funcionamento das necessidades
humanas, pois, uma das principais fungdes da lideranga ¢ motivar a equipe de trabalho pois
sabemos que pessoas motivadas sdo muito mais produtivas que pessoas desmotivadas. Em
outras palavras, o lider precisa saber como criar € manter a motivagao em sua equipe, pois se
ele ndo conseguir se manter motivado ndo pode esperar que sua equipe esteja. As empresas ao
contratarem um lider devem escolher pessoas que possuam potencial de motivagdo em si
mesmas e criar metas que sejam desafiadoras, mas com real chance de conquista, os objetivos
devem ser realistas e assim a equipe respondera aos objetivos propostos. Tudo isso porque o
progresso motiva, quando o lider ndo disponibiliza um feedback a seu colaborador sobre seu
progresso, isso também pode desmotiva-lo.

Motivagdo se relaciona diretamente com lideranga, tendo em vista que a motivagdo ¢
uma ferramenta de grande importancia para o desempenho organizacional e a lideranca
assume um papel essencial dentro das organizagdes. De acordo com Maximiniano (1995) um
bom lider deve ser capaz de aumentar a satisfacdo de seus colaboradores a fim de tornar uma
equipe competitiva e comprometida com o sucesso de seus objetivos. Em qualquer lugar que
exista pessoas existe a necessidade ter alguém para conduzi-las em seus objetivos. Diversos
autores de bibliografias pesquisadas reforcam a ideia de que um lider ndo deve se preocupar
apenas em atingir os objetivos da empresa, mas também os de sua equipe e colaboradores
relacionando-os de maneira comum.

Cavalcanti (2007) afirma que:

“o lider deve escutar seus colaboradores e saber expressar reconhecimento ao
trabalho que eles desempenham. O lider deve auxiliar os liderados em seus planos
individuais, fazendo com que se sintam importantes para a equipe e satisfeitos com
suas realizag¢des pessoais”.

Um lider consegue comprometimento de sua equipe considerando que seus objetivos
proprios também sejam atendidos. Bruce (2006) apresenta um aspecto que complementa as

ideias de Robbins (2002), Gil (2002), Cavalcanti (2007) e Chopra (2002) “¢ que ninguém fica
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motivado com os objetivos do outro”. A partir dessa citacdo o autor afirma que ¢ de extrema
importancia que o lider saiba quais motivos fazem seus colaboradores ficar motivados. E
importante lembrar que a como a motivagdo se trata de algo pessoal, o lider deve saber e
entender os motivos que levam seu colaborador a ficar motivado e devem oferecer o melhor
de si na fungdo que desempenham. As teorias motivacionais citadas anteriormente falam
sobre diversos aspectos que deixam as pessoas motivadas de acordo com suas necessidades
basicas sejam de autoestima, realizacdo profissional entre outros diversos anseios. Segundo
Bergamini (2008) um colaborador admira pessoas que se interessam por seu crescimento, que
agem de maneira coerente, que ensinam o caminho e que ao invés de mandar fazer trabalha
junto. O nivel de motivagdo de uma equipe esta ligada ao colaborador, ao seu trabalho e
relacdo com suas habilidades.

Umm lider pode unir a motivagdo interna e externa, por exemplo, bonus, comissoes ¢
prémios. Uma forma eficiente de motivar sua equipe ¢ valoriza-la através de elogios por bons
desempenhos e estimular sua equipe a dar o seu melhor, sendo assim, as pessoas se sentirdo
importantes e sentirdo que ao cumprir todas as suas obrigacdes sdo recompensados e assim
sao motivados a vestir a camisa da empresa de modo que trabalhem sempre buscando o
melhor para atingir os objetivos da organizagao.

Os autores Kouzes e Posner (2011) acreditam que a esséncia da lideranga motivadora
seja cuidar das pessoas, pois sem cuidar das pessoas ndo se tem um proposito. Diante de
estudos realizados pelos autores Kouzes e Posner (2008) chegaram a conclusao de que
existem cinco praticas comuns nas experiéncias bem sucedidas de lideranca. Os autores ainda
afirmam que a lideranca ndo tem a ver com personalidade, mas sim com comportamento.
Portanto, as cinco praticas sao acessiveis para qualquer pessoa que aceite o desafio de liderar.
Sao elas:

1. Tragar caminho: Bons lideres sabem que os caminhos para conquistar os
objetivos e alcancar os padrdes mais elevados devem servir de padrao de comportamento que
esperam dos outros, por isso, lideres tracam caminhos. Segundo os autores Kouzes e Posner
(2008) os lideres devem ir além das palavras, pois suas palavras devem corresponder a suas
agoes.

2. Inspirar visdo compartilhada: De acordo com os autores, bons lideres sdo
capazes de prever boas possibilidades. Os lideres buscam fazer com que as coisas acontecam
e buscam mudar positivamente a forma como as coisas sdo, ou seja, bons lideres criam o que
nunca foi feito. Mas os autores ressaltam que um lider sozinho ndo alcanga mudancas

significativas, o lider precisa engajar sua equipe, ou seja, falar a mesma lingua de sua equipe,
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pois as pessoas precisam acreditar que seu lider compreende suas necessidades e sabem dos
seus interesses, compartilhando a mesma visao.

3. Desafiar o processo: Independentemente do desafio lancado bons lideres
buscam engajar sua equipe para que atinja o objetivo e aceite novos e maiores desafios.
Kouzes e Posner afirma que ao alcancar uma grande conquista, ¢ normal que as equipes se
mantenham em situagdo estagnada, e por isso bons lideres sempre desafiam o processo
buscando oportunidades de crescer, inovar ¢ melhorar. Mas ¢ importante lembrar que os
lideres precisam estar atentos a capacidade de sua equipe de controlar as situagdes de desafio
e permanecerem comprometidos com a mudanga, pois, os lideres ndo podem fazer com que as
pessoas assumam riscos quando elas ndo se sentem seguras. Portando, liderar ¢ aprender fazer
fazendo e se adaptando a condigdes reais.

4. Capacitar os outros a agir: Para fazer com que coisas extraordinarias
acontecam, um lider precisa capacitar seus colaboradores a agir. Para Kouzes e Posner (2008)
a lideranca se baseia em confianga, pois, quanto mais a equipe confia em seu lider, mais sdo
capazes de realizar mudangas e conseguem assumir riscos que mantem o movimento da
organizacdo. Sendo assim, quando ha confianca entre lideres e subordinados mudangas
acontecem, pois quando pessoas gozam de mais confianca e poder de decisdo, quando
possuem autoridade e informagdes, a probabilidade de agir e gerar bons resultados ¢ muito
maior.

5. Encorajar o animo: O ato de cuidar com zelo e respeito de seus subordinados
levantam a moral e fazem as pessoas caminharem, e os lideres encorajam o animo de seus
subordinados afim de que eles marchem. Segundo os autores ¢ importante que exista
reconhecimento pela contribui¢do de seus subordinados e criagdo de uma cultura de
comemoracdes de valores e vitorias, pois constroem senso de identidade coletiva e espirito
comunitario que podem manter o grupo motivado a trabalhar para o alcance de metas

estabelecidas.

Moscovici (2000) conta que algumas atribui¢des de lideranga podem ser suficientes ou
ndo, pois alguns lideres sdo apenas chefes e outros podem auxiliar diretamente no

crescimento pessoal de seus colaboradores e dentro da empresa.



Figura 6: Papéis de lideranca que influenciam na satisfaciio dos funcionarios

PAPEIS CONSTRUTIVOS

PAFEIS NAD-CONMSTRUTIVOS

- Instrutor: axplica os conceitos, instrui,
ilustra; se preocupa com a compreansao
dos meambros do grupo;

- Orientador: ouve com cuidado, ndo induz,
ajuda o grupa a pensar os problemas;

- Consalh&ire: sugere allemativas e indica
procaedimentos;

- Condiliador: busca um consanso entre as
membros do grupao;

-  Obsarvador: observa & mlata suas
obsarvagbes acerca dos comportamentos
atravéas de feedbacks;

- Elemento de ligagdo:
interrelagao afrawvéas de

idantificadas antre os membros do grupo;

proparcicona  a

conexdas

- Dominador: busca afirmar sua autoridadea
dando ardans;
- Depandenta: ajuda,

demonsira inseguranga & cardncia de apoio;

busca sampre

- Criador de obstaculos: discorda & se
mantém nagativo;

- Agrassivoc ataca o grupo ou assunio e faz
ironias;

- Vaidoso: busca chamar a ateng3o., age
oom superiofidade e quer tirar vantagens de
HUa posicdo;

- Reivindicador: fala como 58 estivasse
represantando oufros, mas demonstra
realmenta seus intaressas pessoais;

- Confesso: usa o grupo como platé&éia para
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axtravasar seus santimentos;
Gozador:

- Animadar: solidariedade,

elogia

demonsira

compreansado, aceitagio, e as | - parece agradawvel, mas sa
contribuigbes:;

- Planejador: traca metas, seqléncias da
atividades a estratégias de ag@o;

- Gerante: determina o fluxo dos evenios,

mantém afastado do grupo se divertindo

com as dificuldades dos outros.

faz avaliagieas, dirige @ controla os recursos;

- Diagnosticador: busca as causas dos

eventos:
- Avaliador: determina resultados  de
comportameantos especificos e alabora

refer@ncias para os cribérios.

Figura 6 - Papeis de lideranca que influenciam na satisfacio dos funcionarios - Fonte: Adaptado de
MOSCOVICI, 2000, p. 140-142.

O autor ainda afirma que bons lideres possuem atitudes construtivas, pois quando cada
membro da equipe vé€ em seu lider atitudes positivas, sempre havera uma tendéncia natural
em devolver ao lider seu reconhecimento e aceitacdo como uma forma de atribuir o
sentimento de respeito a autoridade da qual necessita para desempenhar seu papel de dirigir

pessoas.

3.3 - A importancia da lideranga e motivagdo dentro das organizacdes

A motivacdo e lideranca sdo dois termas que possuem suas proprias conclusdes e
aplicacdes, porem, estdo totalmente relacionados, ou seja, andam de maos dadas. Um lider
deve ter habilidades para conduzir sua equipe, e dentre estas habilidades inclui-se a
motivagdo, a motivacdo € o que fara a equipe engajar para o atingimento da meta proposta.

As organizagdes estdo cada vez mais preocupadas com o nivel de motivagdo de seus
colaboradores. A falta de motivacdo dentro das organizagdes pode acarretar em diversos
problemas como resisténcia a mudanga, baixa produtividade, falta de cooperacdo, clima

organizacional negativo dentre muitos outros problemas indesejados.
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Motivacdo ¢ um conjunto psicoldgico (estado interno) de motivos e causas que faz
com que o individuo se porte de modo que assegure a realizagdo de alguma meta.
Em outras palavras, ela explica por que as pessoas agem da maneira como o fazem.
Quanto melhor um gerente entender o comportamento dos membros de uma
organizacdo, mais capaz ele sera de influenciar esse comportamento para torna-lo
mais consistente com a relagdo das metas organizacionais. Uma vez que a
produtividade ¢ resultado do comportamento dos membros da organizagdo, motiva-
los é fundamental para atingir essas metas organizacionais (SCARAMUZZA, 2010,
p. 103).

Robbins (2002, p. 304) tem a visdo sobre liderangca como “a capacidade de influenciar

um grupo em direc¢do ao alcance dos objetivos”.

As organizacdes precisam de lideranga forte e administragao forte para atingir sua
eficacia 6tima. No mundo dindmico de hoje, precisamos de lideres que desafiem o
status que, criem visdes de futuro e sejam capazes de inspirar os membros da
organizagdo a querer realizar essas visdes. (ROBBINS, 2002, p.304).

Quando o lider esta motivado com algo, todos da equipe ficardo. De acordo com os

autores Chandler e Richardson (2008, p.102):

Se vocé ¢ um lider positivo, com pensamentos positivos sobre o futuro e as pessoas
que lidera, acrescenta algo a cada pessoa com quem conversa. Agrega algo de valor
a cada comunicacdo. Até mesmo cada e-mail (que seja positivo) soma algo a vida da
pessoa que o recebe. Porque o positivo (+) sempre acrescenta algo. (CHANDLER;
RICHARDSON, 2008, P.102).

Os lideres sdo essenciais no processo de motivacao. Quando o lider estd motivado, o
mesmo transmite entusiasmo, coragem e forca a sua equipe, € assim todos exercem suas

tarefas com mais satisfagao.
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Conclusao

O presente trabalho buscou concluiu que a motivacdo ¢ de cada um, ou seja, a
motivacao ¢ algo diferente para cada um, sendo assim o lider tem um importante papel na
motivagdo. O lider ¢ aquela pessoa que inspira, leva, conduz e que constrdi junto com sua
equipe. Um bom lider cria situagdes que estimulam sua equipe a conquistas os objetivos ¢
metas propostos, um bom lider representa a figura de alguém em que se pode confiar, ¢
competente, integro, consistente ¢ faz o uso de bom dialogo com sua equipe.

Durante a elaboragao deste trabalho foi possivel concluir que um lider trabalha pelo
sucesso da organizagdo e de sua equipe. Foi possivel perceber que o papel do lider vai além
do que apenas gerir pessoas, pois, 0 mesmo tem um importante papel no desenvolvimento e
crescimento de sua equipe, mas esse desenvolvimento s6 € possivel quando as duas partes
lider e liderado compreendem sobre a importancia e o significado da pratica de lider e
trabalhem juntos de forma a alcangar um tnico objetivo. Existe muita diferenga entre lider e
chefe, pois, como ja foi mencionado que a lideranga € aquela que inspira confianga e a chefia
¢ aquela que inspira medo. Foi possivel concluir que assim como cada pessoa possui um
perfil, cada lider possui seu estilo de lideranga, dessa forma foram analisados estilos de
lideranca. A pesquisa demonstrou que o estilo autoritario ¢ movido pela imposi¢do onde o
lider estipula as tarefas que a equipe precisa cumprir de acordo com suas ordens. O estilo
democratico ¢ um lider que € aberto a opinides e deixa com que a equipe participe na divisdo
de tarefa. E o estilo liberal ¢ aquele em que a equipe ¢ livre, e o lider pouco interfere nas
decisdes. Porém cabe a organizacdo identificar as necessidades de sua equipe para que entdo
defina qual o melhor estilo de lideranga para que assim os resultados sejam alcangados.

Quanto a motivacao ficou claro que esta ¢ considerada a forca que leva cada pessoa a
agir, e que alguns fatores podem influenciar diretamente, pois, a motivagao ¢ algo que tem o
poder de movimentar a natureza humana. Foi possivel concluir que a motivacao que cada ser
humano possui esta relacionada a motivos internos, e quando as pessoas aprendem a usar esta
ferramenta como crescimento, conseguem construir melhores caminhos. Sobre a lideranga
motivadora, a pesquisa pode analisar que o sucesso na motivacdo de outras pessoas,
contribuindo para que elas tenham melhores resultados, pode ser mais motivador para um
verdadeiro lider do que os seus proprios resultados pessoais. Deste modo podemos concluir de
acordo com a pesquisa realizada que o um bom lider ¢ extremamente importante nas
organizagdes para auxiliar no alcance de resultados, mantendo assim sua equipe sempre

motivada a agir, se empenhando ao méaximo. No que diz respeito a pesquisa realizada foi
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possivel concluir que existe uma forte conexdo entre a lideranga, a comunicacdo ¢ a

motivagao para a obtengao de melhores resultados para a organizagao.
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