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RESUMO: O tema abordado neste artigo é socialmente relevante visto que explicita a
importancia do lider, destacando aspectos a serem observados para que sua atuacdo no
meio empresarial seja um fator de sucesso. Compete ao lider, tendo em vista o éxito da
empresa, envolver os componentes do grupo para um satisfatério desempenho das tarefas.
Considerando que nem todas as empresas tém investido no desenvolvimento da lideranca,
a pergunta problema que norteou o estudo foi: Quais motivos fazem com que o lider seja tdo
importante na estrutura e motivagcdo da equipe? Visando obter respostas a esse
guestionamento, foi delimitado o objetivo geral de compreender a importancia do lider na
estrutura e motivacdo da equipe. Assim surgiram 0s seguintes objetivos especificos: explicar e
conceituar lideranca, motivagdo e outros aspectos relacionados a lideranca; destacar e
compreender o papel do lider na equipe; propor aspectos a serem observados para a existéncia
de uma efetiva lideranga, que contribua para a motivacéo de equipes. A metodologia utilizada no
desenvolvimento do estudo foi a pesquisa bibliografica, por meio da qual procurou-se realizar
uma revisao critica da literatura. Para a consolidagcéo desse procedimento foram estuados livros
e artigos cientificos que abordam a tematica. Por meio dos dados coletados foi possivel
constatar que as ac¢bes do lider quando devidamente direcionadas podem gerar sucesso

para a empresa e consequéncia para o grupo.

Palavras-chave: Lider. Motivacdo. Equipe. Sucesso organizacional.

INTRODUCAO

Desenvolvido a partir do tema lideranga, o estudo do qual originou-se

esse artigo delimitou-se a destacar os aspectos que enfatizam a relevancia do lider
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para a organizacdo, explicitando em particular a importancia da motivacdo da
equipe.

Silva, Martinez e Bagrichevsky (2015) destacam que na atualidade o lider
pode ser o responsavel tanto pelo sucesso como pelo fracasso da organizacdo, uma
vez que suas agdes e comportamentos sdo a referéncia para o grupo. Nesse sentido
ressalta-se que a funcdo do lider deve ser a de envolver os liderados na realizagédo
das tarefas da melhor forma possivel, tendo em vista 0 sucesso da empresa. Assim
sendo é relevante que os colaboradores sejam motivados a realizar as funcdes ndo
por obrigagdo, mais pelo envolvimento emocional, entendendo que o resultado
positivo da organizacao reflete positivamente nos resultados pessoais.

Tendo como base o0 exposto no paragrafo anterior é valido salientar que o
problema de pesquisa sob o qual norteou-se a pesquisa pode ser evidenciado por
meio do seguinte questionamento. Qual a importadncia do lider na estrutura e
motivacdo da equipe?

O problema por meio do qual se orientou a pesquisa esta diretamente
vinculado ao cenéario global, que caracteriza-se concomitantemente pelo aumento da
concorréncia e por consumidores de bens e servigos cada dia mais exigentes. Neste
cenario as empresas tém sido forcadas a buscar estratégias de diferenciacdo no
mercado, destacando-se nesse contexto, o papel do lider, que pode ser um
instrumento de sucesso da empresa ou de fracasso. A problematica abordada reside
nesse ponto, ou seja, em delinear aspectos que orientam uma acao do lider tendo
em vista 0 sucesso organizacional.

Pode-se dizer que as equipes que possuem lideres sdo destaques por sua
motivacao e estrutura soélida. Portanto, devido ao desempenho dessas equipes sentiu-
se a necessidade de organizar conceitos que expliquem melhor como as equipes que
possuem lideres alcancam sempre os melhores resultados. Nesse contexto dentre as
justificativas da pesquisa esta a importancia da complementacdo dos conhecimentos
para o profissional que pretende atua em nivel organizacional. Socialmente falando, a
pesquisa certamente contribuira infformando a sociedade a cerca da importancia do
papel do lider como elemento necessario ao sucesso empresario.

Visando a obtencdo de respostas a essa problematizacdo foi delimitado o
objetivo geral de compreender a importancia do lider na estrutura e motivacdo da
equipe. Assim foram delimitados o0s seguintes objetivos especificos: explicar e

conceituar lideranca, motivagédo e outros aspectos relacionados a lideranca; destacar e



compreender o papel do lider na equipe; propor aspectos a serem observados para a
existéncia de uma efetiva lideranca, que contribua para a motivagéo de equipes.

Possivelmente a importancia do lider na estrutura e motivacao da equipe,
estd diretamente relacionada a necessidade que os funcionarios apresentam, de
serem motivados para desempenharem suas tarefas da melhor forma possivel.

Foi realizada uma pesquisa bibliogréfica, ou seja, a modalidade de pesquisa
gue é realizada a partir de trabalhos ja publicados, envolvendo livros, artigos cientificos
entre outros, provenientes nao sé de meios tradicionais como eletronicos. O enfoque da
pesquisa foi descritivo, uma vez que visou explicar o problema a partir de
referenciais tedricos, bem como favorecer a analise conhecimento do mesmo.

A busca dos periddicos foi realizada de outubro a novembro de 2015, o
recorte temporal em que foram realizadas as buscas foi o periodo compreendido
pelas duas ultimas décadas, utilizando-se para tanto os seguintes descritores:
liderancga, motivacao, inteligéncia emocional.

Os materiais foram analisados com base nos descritores por meio de
leituras criticas e analiticas, observando-se ainda as categorias selecionadas para a
andlise dos dados conforme explicitadas a seguir: Lideranca: conceito e
caracterizacdo; A Inteligéncia Emocional como elemento necessério a lideranca; O
papel do lider na equipe e sua relevancia para a empresa; Tipos de lider e estilos de
lideranca Motivagao: conceito e caracterizacdo. Ao se utilizar as teorias relativas aos
textos escolhidos atentou-se a critérios éticos da pesquisa, em especial na atribuicdo

das fontes, respeitando assim os direitos autorais.

1 LIDERANCA: CONCEITO E CARACTERIZACAO

A expressao lideranca é proveniente do inglés, leader cuja traducéo para
a Lingua Portuguesa é lider. Visando conceituar o termo lideranga é necessario
partir inicialmente, da concepcdo presente na Lingua Portuguesa, a luz da qual a
palavra significa “condicdo ou funcédo de lider, capacidade de liderar, espirito de
chefia”. Assim fica evidente compreender o que vem a ser o lider, que segundo o
dicionario da Lingua Portuguesa € o mesmo que “chefe”, assim como explicitar o
significado da palavra liderar, que € de “dirigir ou guiar” (FERREIRA, 2001).

Partindo dos significados enunciados anteriormente, tendo em vista o

enfoque gramatico, pode-se ampliar o conceito de lideranca definindo-a como a



habilidade de comandar pessoas, fazendo seguidores se tornarem adeptos da meta
estabelecida e exercendo influéncias positivas sobre as pessoas, capaz de alterar

dessa forma tanto o comportamento como a mentalidade das mesmas.

Maximiano (2000, p. 389) relata que:

Segundo Douglas McGregor a lideranca ndo é um atributo da pessoa, mas
uma combinacdo complexa de quatro variaveis ou elementos: (1) as
caracteristicas do lider; (2) as atitudes, necessidade e outras caracteristicas
pessoais dos liderados; (3) as caracteristicas da organizacéo, em especial a
tarefa a ser realizada e (4) a conjuntura social, econémica e politica.

A lideranca constitui um importante tema a ser tratado nas empresas,
visto que é elemento definidor do sucesso ou fracasso organizacional. Nesse
contexto é importante que figue explicita a diferenca entre lider e chefe. Este ultimo,
diferentemente do primeiro agrega a autoridade de ordenar e exigir que as ordens
sejam obedecidas, considerando-se em muitos casos, superior aos outros elementos
do grupo. O lider por sua vez € o sujeito que mostra rumos, influenciando o grupo
ndo com ordens, mais por meio de sua conduta, que em geral é disciplinada,
paciente, demonstrando compromisso, respeito e humanidade.

Para Maximiano (2000, p. 389) lideres sdo os que, no interior de um
grupo, ocupam uma posicdo de poder que tem condi¢cdes de influenciar de forma
determinante, todas as decisbes de carater estratégico. O poder € exercido
ativamente e encontra legitimacdo na correspondéncia com as expectativas do
grupo.

Conforme Montana e Charnov (2003, p. 243) o poder € a capacidade de
influenciar subordinados e colegas por meio do controle dos recursos
organizacionais € o que distingue a posicado de lideranca. Um lider bem-sucedido
usa eficazmente o poder para influenciar os demais, e € importante que ele entenda
as fontes e usos do poder para aprimorar o funcionamento da lideranca.

Entendida como habilidade, a liderangca pode ser naturalmente
proveniente do sujeito, sendo observada no comportamento do sujeito quando
apresenta a capacidade de comandar as pessoas sem nem mesmo ocupar o cargo
de lider, assim fala-se em lideranca informal, que se distingue da formal, que esta
diretamente vinculada ao exercicio de um cargo de autoridade. Concebida como

comportamento a lideranca pode ser aperfeicoada, envolvendo em especial o
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desenvolvimento de aspectos inerentes a Inteligéncia Emocional como: carisma,
paciéncia, respeito, disciplina e, principalmente a capacidade de exercer influéncia e

motivar outras pessoas.

2 A INTELIGENCIA EMOCIONAL COMO ELEMENTO NECESSARIO A
LIDERANCA

Preliminarmente € valido delinear o que se entende por inteligéncia. Em
termos etimoldgicos a expressao inteligéncia é proveniente do latim, utilizada para
explicitar a ideia de melhor escolha, conforme € pormenorizado no fragmento a

seqguir.

A palavra inteligéncia tem sua origem da juncdo de outras duas palavras
latinas, a palavra inter (entre) mais a palavra legere (eleger ou escolher).
Adaptando-se a origem desse termo ao conceito atual de inteligéncia
chega-se a ideia de que a inteligéncia é a escolha (melhor) entre duas ou
mais situagfes. Assim, € inteligente quem escolhe a melhor saida ou a
melhor resposta, e esse conceito indica a capacidade de que dispomos
para, através da selegéo, penetrar na compreensao das coisas (ANTUNES,
1998, p. 16).

A luz da Lingua Portuguesa, Bueno (2000, p. 441) destaca o seguinte
acerca da inteligéncia: “s.f. Faculdade de compreender; compreensao facil’. Assim,
associando-se o termo definido a expressdo emocional pode-se entender que se
esta referindo a capacidade de compreender as emocgdes. Tal reflexdo encontra
respaldo nas abordagens de Weisinger (2001, p. 14) ao enfatizar que: “A Inteligéncia
Emocional é simplesmente o uso inteligente das emocbes — isto €&, fazer
intencionalmente com que suas emocoes trabalhem a seu favor, usando-as como
uma ajuda para ditar seu comportamento e seu raciocinio de maneira a aperfeicoar
seus resultados”.

Inteligéncia Emocional referenciada pela sigla I.E. € um termo que teve
origem em 1990, em decorréncia das teorias de Peter Salovey e John Mayer
expostas em artigos cientificos nos quais definia-se como sendo a capacidade de
exercer autocontrole sobre o0s sentimentos e emocbes, valendo-se de
conhecimentos para o norteamento das a¢des e pensamentos. Em continuidade aos

estudos tedricos feitos inicialmente os citados pensadores apontam fatos empiricos



acerca do objeto em estudo, que era entendido como sendo uma habilidade mental
(ANDRADE NETA; GARCIA; GARGALLO, 2008).

Nos primeiros cinco anos de sua criagdo a teoria da Inteligéncia
Emocional ndo teve grande destaque, conhecendo seu impulso a partir de 1995 com
o lancamento do livro de Goleman, intitulado Inteligéncia Emocional, cuja
fundamentacdo respaldou-se em estudos acerca do cérebro, emoc¢des e conduta,
sem no entanto, desconsiderar os conceitos instituidos inicialmente por Mayer e
Saloey. Com esse novo trabalho tem origem um concepc¢édo ampliada de Inteligéncia
Emocional que passou a contemplar habilidades cognitivas e Vvarios aspectos
relativos a personalidade, assim como a capacidade de se motivar mesmo diante de
adversidades, ndo permitindo que as atividades racionais sejam afetadas pelas
angustias (COBERO; PRIMI; MUNIZ, 2006).

As reflexdes acerca do conceito de Inteligéncia Emocional feitas
anteriormente, encontram respaldo nas abordagens de Goleman ao destacar que:

[...] a Inteligéncia Emocional é a capacidade de criar motivacdes para si
proprio e de persistir num objetivo apesar dos percalgos; de controlar
impulsos e saber aguardar pela satisfacdo de seus desejos; de se manter
em bom estado de espirito e de impedir que a ansiedade interfira na
capacidade de raciocinar; de ser empético e autoconfiante (2001, p. 46).

Correia (1997) relata que metaféricamente a inteligéncia emocional pode
ser entendida como um remédio aplicavel na sociedade, visando equilibrar as
relacdes entre os individuos.

A ampliagdo do conceito de Inteligéncia Emocional de Goleman tem
recebido certas criticas em nivel cientifico, pois conforme apontam Mayer e Salovey
o termo ndo pode fazer referéncia a areas amplas da personalidade que se
distanciam da emocional e da cognitiva (COBERO; PRIMI; MUNIZ, 2006).

A inteligéncia emocional esta diretamente vinculada as emocgdes, que
“sdo, em esséncia, impulsos, legados pela evolugdo, para uma acgao imediata, para
planejamentos instantaneos que visam lidar com a vida” (GOLEMAN, 2011, p. 34).

Em decorréncia das divergéncias anteriormente explicitadas o conceito de
Inteligéncia Emocional passou por varias revisdes ao longo da década de 1990,
chegando ao que se conhece na atualidade, que define a expressdo como sendo a
potencialidade de percepcéo criteriosa, e avaliar e exteriorizar emoc¢des controlando-

as, perceber ou produzir sentimentos necessarios ao pensamento e obter um



crescimento emocional e intelectual. Se refere a capacidade de processar
informac6es permeadas de sentimento (COBERO; PRIMI; MUNIZ, 2006).

Em relacdo as particularidades da Inteligéncia Emocional é valido

salientar que:

Ela se caracteriza como a capacidade de identificagdo, andlise e
desenvolvimento de emocdes de acordo com a necessidade da situacédo
enfrentada no momento, de forma a administrar bem estas emocdes para
gue as mesmas venham a proporcionar crescimento para a pessoa
(JUNQUEIRA; COUTO; PEREIRA, 2011, p. 2).

Inteligéncia Emocional e Q.. s&@o capacidades distintas porém

complementares, correlacionando-se. A IE é a juncdo entre a inteligéncia e a emocéo.

Trata-se de uma habilidade cognitiva que pressupde o emprego de emocdes para que

certos problemas sejam solucionados. O conceito de I.E. deve ser concebido a partir da
integracdo entre raz&o e emogdo (COBERO; PRIMI; MUNIZ, 2006).

Em relacdo aos testes de QI é importante destacar que:

[...] ndo contribuem para o desenvolvimento cognitivo do sujeito, uma vez
que a aprendizagem do sujeito ocorre ndo somente por questionamentos,
respostas e resultados, mas por experiéncias, a¢fes para adaptar-se ao
meio, capacidade de resolver problemas, criar estratégias, entre outras
gualidades consideraveis para um aprendizado significativo (ANTUNES,

1998, apud SILVA; BANZZATTO, p. 537).

A Inteligéncia Emocional se sustenta em quatro ramificacdes dos

processos psicologicos, envolvendo alguns mais simples e outros mais complexos.

a)

b)

Percepcéao, avaliacdo e expressao da emocao — diz respeito a potencialidade
de observar e compreender emoc¢des em si e em outras pessoas, assim como
a capacidade de expressar emocOes e as necessidades decorrentes dos
sentimentos, sabendo diferenciar manifestacbes reais e imaginarias
(COBERO; PRIMI; MUNIZ, 2006).

emocao como facilitadora do pensamento — refere-se ao emprego da emogéao
para apontar situacoes em que se necessidade de atencdo, sejam
informacgdes internas ou externas. O emprego da capacidade de gerar
sentimentos para tomar decisdes (BUENO, 2003).

compreensao e analise de emoc¢des; emprego do conhecimento emocional —

envolve a capacidade de compreender aspectos distintos nas emocoes,



compreensao de sentimentos complexos e as transicdes de um sentimento
para outro (BUENO, 2003).

O citado aspecto pode ser melhor entendido considerando que:

A compreensao e analise das emocdes refere-se a compreensao e ao uso
do conhecimento emocional, que é crescente ao longo da vida pelo maior
entendimento dos significados emocionais. Refere-se a compreensao de
emocdes complexas e contraditdrias, da transicdo de sentimentos e a sua
relacdo com as situac@es interpessoais. Portanto, tal conhecimento é muito
importante para a adaptacdo (MAYER E SALOVEY, 1999 apud MUNIZ;
PRIMI, 2007, p. 2).

d) controle reflexivo de emocdes para promover o crescimento emocional e
intelectual — trata-se da tolerancia a rea¢cdes emocionais, boas ou ndo e de

sua respectiva compreensdo consoante a efetiva relevancia (BUENO, 2003).
A luz da psicologia a Inteligéncia Emocional diz respeito a capacidade de
entender os préprios sentimentos, assim como os dos outros, sendo efetivamente
capaz de lidar com eles. A tentativa de conhecer o ser humano, seu comportamento
e atitudes é classificada como Inteligéncia Emocional, sendo desta forma mais que a
mera capacidade de se ter sensibilidade sobre os sentimentos e vivéncias proprios.
Visto que tal conceito passou a interferir o0 ambiente empresarial e nele ser pensado

e aplicado, sua definicdo teve que ser ampliada (SANTOS; CERVI, 2012).

Ao se caracterizar a Inteligéncia Emocional é valido considerar que ela:

[...] implica a habilidade para perceber e valorar com exatiddo a emocéao; a
habilidade para acessar e ou gerar sentimentos quando esses facilitam o
pensamento; a habilidade para compreender a emog¢do e o conhecimento
emocional, e a habilidade para regular as emog¢Bes que promovem o
crescimento emocional e intelectual (MAYER; SALOVEY, 2007, p. 32).

No ambiente de trabalho entende-se a Inteligéncia Emocional como
sendo uma competéncia relativa ao comportamento, constituindo-se na aplicacdo
das emoc0Bes tendo como base a racionalidade, ou seja, a inteligéncia, empregando-
as de forma positiva tendo em vista objetivos previamente delimitados (HALLMANN;
CRUZ, 2012).

Por meio da Inteligéncia Emocional o sujeito tem mais possiblidade de
alcancar os objetivos, pelo fato de interagir de forma mais precisa com seu
ambiente. Fica claro que o sujeito classificado como Inteligente usa diversas

competéncias de forma integrada, assim como é capaz de analisar um problema sob



varios aspectos, e ponderar antes de tomar decisdes. Tais individuos apresentam
maior habilidade para se adaptar a novos contextos, sendo capazes de dominar
mais rapidamente certa area do conhecimento, em especial pelo uso da intuicdo
(GUEBUR; POLETTO; VIEIRA, 2007).

No ambito de entendimento da Inteligéncia Emocional é preciso que um
equivoco seja esclarecido. Assim € valido destacar o pensamento de Goleman

(2001, p. 19) ao ressaltar que:

[...] inteligéncia emocional nao quer dizer liberar sentimentos, “botar tudo
para fora”. Diferentemente, significa administrar sentimentos de forma a
expressa-los apropriadamente e efetivamente, permitindo as pessoas
trabalhem juntas, com tranquilidade, visando suas metas comuns.

A Inteligéncia Emocional trata-se da forma como os sujeitos lidam com as
emocdes, ndo apenas as de si mesmos como dos outros, exercitando assim a
autoconsciéncia, motivacdo, persisténcia, empatia, entendimento, cooperacéo,
negociacao e lideranca (JESUS; MANOLESCU, 2011).

A afirmativa anterior pode ser fundamentada pela abordagem em

destaque a frente:

A inteligéncia emocional €: a capacidade de perceber emocgdes, ter acesso
a emog0es e gera-las, de modo a ajudar o pensamento a compreender as
emocdes e o conhecimento emocional e a controlar as emocgdes de maneira
reflexiva para promover o crescimento emocional e intelectual (SALOVEY,
1999. p 17).

De forma simplificada Weisinger (1997, p. 14) conceitua Inteligéncia
Emocional como “[...] o uso inteligente das emocdes, isto é, fazer intencionalmente
gue as emocoes trabalhem a seu favor, usando-as como uma ajuda para ditar seu
comportamento a seu raciocinio de maneira a aperfeicoar seus resultados”.

Trata-se do potencial de compreender os proprios sentimentos e de
outrem, automotivar e gerir as emocdes tendo em vista bons relacionamentos.
Assim, constata-se 0 emprego das Inteligéncias interpessoal e intrapessoal, para as
quais € necessario entender e regular as emocodes, tendo em vista uma situacao
especifica. Significa usar as emocdes intencionalmente para certa finalidade, que
seja positiva (JUNQUERIA; COUTO, 2011).

A inteligéncia Emocional refere-se a habilidade de empregar os

sentimentos ao lidar com outras pessoas. Ela é pressuposto fundamental para um
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efetivo trabalho em equipe, no qual hd a exigéncia constante do didlogo e da
autoandlise. Por meio desse tipo de inteligéncia pode-se interagir com 0s outros,
atuar em conjunto, superar situacdes de dificuldade e conflito, ampliar os vinculos e
manter estavel o humor (ARAUJO et. al., 2012).

A reflexdo anterior encontra respaldo nas abordagens presentes no
fragmento destacado a seguir:

As pessoas com pratica emocional bem desenvolvida tém mais
probabilidade de se sentirem satisfeitas e de serem eficientes em suas
vidas, dominando os habitos mentais que fomentam sua produtividade; as
gque ndo conseguem exercer nenhum controle sobre sua vida emocional
travam batalhas internas que sabotam a capacidade de concentracdo no
trabalho e de lucidez de pensamento (GOLEMAN, 2001, p. 49).

No contexto organizacional a Inteligéncia Emocional visa minimizar o
stress, elevando o nivel de satisfacdo, a eficiéncia e a competitividade. Em
decorréncia desses fatores emerge maior qualidade de vida tendo em vista um
melhor controle dos sentimentos pelos sujeitos (JUNQUEIRA; COUTO; PEREIRA,
2011).

E preciso destacar também a competéncia emocional, que em esséncia é
uma capacidade que o sujeito desenvolve a partir da inteligéncia emocional, que
resulta num desempenho. A esse respeito é valido uma efetiva compreenséo da

abordagem destacada a seguir:

As competéncias emocionais se congregam em grupos, cada um baseado
numa capacidade implicita de inteligéncia emocional. As capacidades
implicitas de inteligéncia emocional sdo vitais para que as pessoas
adquiram com éxito as competéncias necessarias para ter sucesso no
trabalho (GOLEMAN, 2001, p. 39).

A Inteligéncia Emocional como habilidade de reconhecer e compreender
emocoOes refere-se ndo apenas das do proprio sujeito como as dos outros, assim
como da forma como estas sdo empregadas no gerenciamento das atitudes e
relacionamentos. E uma postura que envolve complexidades sociais e favorece aos
individuos a tomada de decisfes tendo em vista um efetivo bem estar pessoal e
profissional (LUZ, 2014).

De acordo com as teorias de Goleman a Inteligéncia Emocional envolve
cinco competéncias emocionais e sociais, conforme delineado a seguir (HALLMANN;
CRUZ, 2012):
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a) Autoconsciéncia — diz respeito ao conhecimento de si mesmo, 0 que engloba
forcas e fraguezas, assim a relagéo entre sentimentos, pensamentos e reacgoes.
Nessa competéncia esta a autoconfianga. “Autoconsciéncia, cujo objetivo é
reconhecer sentimentos, e montar um vocabulario para eles e ver as ligacbes
entre pensamentos, sentimentos e reagdes; saber se sdo 0s pensamentos ou 0S
sentimentos que governam uma decisdo” (GOLEMAN, 2012, p. 284).

b) Motivacéo — se trata do desejo de fazer algo e na maioria das vezes, de fazer
melhor.

c) Auto-regulamentacdo - refere-se ao autocontrole das emocdes, da
capacidade de controlar a impulsividade.

d) Empatia — diz respeito ao entendimento dos sentimentos e preocupacdes dos
outros, e a compreensdo da diferenca na forma como 0s sujeitos se sentem
em relacdo a certas situagoes.

e) Capacidade de lidar com relacionamentos — se trata de ter capacidade para
atuar sobre as emocdes dos outros, convivendo de forma harmdnica na
sociedade (HALLMANN; CRUZ, 2012).

Tendo em vista a importancia da Inteligéncia Emocional e das varias
habilidades a ela relacionadas é fundamental enfatizar o fragmento destacado a

seqguir:

A Inteligéncia Emocional deveria ser conhecida por todos os gestores ja que
é considerada um fator que influencia no sucesso ndo sé do individuo como
profissional, mas na sua vida pessoal e que impacta diretamente no
sucesso da organizacdo como um todo. Os lideres devem estar
emocionalmente preparados para conduzirem suas equipes evitando
conflitos e criando um ambiente de trabalho agradavel, onde ha confianca e
respeito (JUNQUEIRA; COUTO; PEREIRA, 2011, p. 13).

Chega-se a Inteligéncia Emocional através de um processo de
aprendizagem gradativo. “O aprendizado emocional se entranha [...] a medida que
as experiéncias sao repetidas e repetidas [...]. O cérebro reflete-as como caminhos
fortalecidos, habitos neurais que entram em acdo nos momentos de provacao,
frustracao e dor” (GOLEMAN, 2012, p. 279).

Goleman por meio de varios estudos envolvendo a Psicologia identificou
outros componentes relevantes da Inteligéncia Emocional, conforme destacados a
seguir (HALLMANN; CRUZ, 2012):
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a) Capacidade de tomar decisfes — envolve a andlise das ac¢fes e a avaliacdo
das consequéncias, sabendo nortear a deciséo tendo como base a razdo ou a
emocao conforme for o caso.

b) Lidar com sentimentos — trata-se de refletir sobre os sentimentos visando
controlar manifestacbées como a ansiedade, medo, tristeza e raiva. “Controle
das emocdes: compreender o que estd por tras de um sentimento (por
exemplo, a magoa que dispara a raiva) e aprender como lidar com as
ansiedades, ira e tristeza” (GOLEMAN, 2012, p. 284).

c) Lidar com tensdes — diz respeito a ter claro o valor dos exercicios e relaxamento.

d) Comunicacdo com o0 outro — trata-se de abordar sentimentos, ter boa
capacidade de ouvir e saber fazer as perguntas corretas.

e) Auto-revelacdo — saber se posicionar na hora certa em relacdo aos
sentimentos, edificando a segurancga.

f) Intuicdo — compreender ocorréncia da vida e direcionar rea¢gées emocionais.

g) Autoaceitacdo — compreender-se como sujeito dotado de forcas e fraquezas.

h) Responsabilidade Pessoal — saber que as decisbes e acbfes tém
consequéncias, assumindo as responsabilidades.

i) Assertividade — reconhecer preocupacfes e sentimentos desprovido de
passividade e raiva.

j) Dinamica de grupo — capacidade de cooperar e aplicar a habilidade de lideranca.

k) Solucdo de conflitos — empregar transparéncia na negociacdo de acordos
(HALLMANN; CRUZ, 2012).

Profissionais da psicologia geralmente valem-se dos componentes
identificados anteriormente para refletir sobre o equilibrio emocional de certos
sujeitos em detrimento de outros, tendo em vista o ambiente organizacional. No
cenario empresarial atual, marcado pela competitividade refor¢a-se a importancia de
se valorizar as competéncias comportamentais, o que destaca o valor da Inteligéncia
Emocional (JUNQUEIRA; COUTO; PEREIRA, 2011)).

Ao finalizar esse tépico prevalece o entendimento de que a inteligéncia
emocional € aspecto fundamental para que o lider saiba nortear a equipe, tendo em
vista o reconhecimento das necessidades dos colaboradores e das particularidades
que motivam cada um. Nesse sentido é fundamental que as organiza¢des busquem
formas de motivar os lideres e colaboradores a desenvolvem a inteligéncia

emocional.
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3 O PAPEL DO LIDER NA EQUIPE E SUA RELEVANCIA PARA A EMPRESA

Para que um lider conduza a equipe ao sucesso, contribuindo para a
produtividade e evolucdo da empresa € preciso que tenha as seguintes
caracteristicas: curiosidade, criatividade, capacidade de comunicacdo, carater,
coragem, convicgdo, carisma e principalmente ser competente (JUNQUEIRA,
COUTO; PEREIRA, 2011).

A curiosidade refere-se a querer saber, o que pressupfe ouvir as
pessoas, visando obter conhecimentos que leve ao questionamento das préprias
convicgdes. Ao apresentar a habilidade de ouvir, o lider ndo se mostra arrogante,
ndo dando a impressdo de que sabe tudo. A criatividade consiste em fazer o
inimaginado, algo que seja efetivamente diferente, tendo em vista principalmente a
geracdo de mudancas (SANTIAGO, 2013).

Destaca-se a capacidade de comunicar, estando fundamentada na
verdade, porém sem deixar de usar a educacédo e a gentileza. O carater diz respeito
a saber distinguir o errado do certo, optando por este segunda adjetivo.

Ter coragem é diferente de ser presun¢coso, mas sim um comportamento
de argumentar e negociar. A convicgdo diz respeito um tipo de motivacdo, que
vinculada ao instituto leva o sujeito a agir. O carisma por sua vez, é o aspecto mais
relevante para um lider atrair as pessoas para segui-lo, inspirando-os. Entre todas as
habilidades descritas até esse momento destaca-se a competéncia, que se trata de
fazer o melhor, observando-se os padrdes de qualidade (SANTOS, 2008).

A lideranga apresenta-se como uma importante habilidade para definir o
sucesso dos profissionais na carreira, assim como para definir o sucesso
organizacional. O fato de o lider conduzir os funcionarios atua como um importante
elemento garantidor da competitividade. Neste sentido evidencia-se que uma
lideranca pautada nos aspectos apresentados anteriormente eleva a produtividade,
minimiza os confltos e dinamiza os resultados (SILVA; MARTINEZ;
BAGRICHEVSKY, 2015).

Um bom lider conquista os funcionarios pelo exemplo, pois entre as
palavras e as atitudes, essas Ultimas sdo mais inspiradoras. Neste sentido, a
lideranca de exceléncia é aquela que se manifesta por meio do exemplo,
despertando e inspirando os outros. As atitudes dos lideres geram como reflexo as
atitudes dos liderados (SANTIAGO, 2013).
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Entre os requisitos para atuar com base na lideranca destaca-se conhecer
o melhor possivel os profissionais com os quais se lida, procurando-se assim, evitar
conflitos e elevar o nivel de motivacdo, gerando assim, um maior compromisso.

Assim, evidencia-se o valor da comunicacgéo, que deve ser objetiva e clara.

3.1 TIPOS DE LIDER E ESTILOS DE LIDERANCA

Os tipos de lider estdo diretamente ligados as caracteristicas do grupo e
ao tipo de comportamento do lider, vinculada a aspectos como democracia,
autonomia, confianga.

No que tange ao estilo de lideranca fala-se em autocratica, democratica e

liberal.

a) Lideranca autocratica é uma modalidade considerada autoritdria em ha
por parte do lider a imposi¢éo das ideias e decisGes, ndo valorizando a
opinido do grupo.

b) Lideranca Democratica, € aquela que ocorre por meio de estimulos ao
grupo proveniente da acdo do lider, sendo desta forma,
fundamentalmente participativa. Nesse tipo de as decisdes ocorrem
tendo como base a participagdo do grupo de forma coletiva.

c) Lideranca Liberal é caracterizada pela liberdade total e plena do grupo,
no qual o lider deposita consideravel confianga, delegando as decisfes
aos sujeitos e reduzindo consideravelmente o seu nivel de participagéo
(SILVA; MARTINEZ; BAGRICHEVSKY, 2015, p. 77-79).

Montana e Charnov (2003) relatam que a abordagem de lideranca mais
conhecida e utilizada nado reflete a complexidade de um verdadeiro modelo
contingencial, mas usa a abordagem comportamental da eficacia da lideranca. Essa
adaptacao popular da abordagem comportamental € chamada de grade gerencial. A
lideranca vincula-se diretamente a motivacao, visto que para ser seguido pelo grupo
o lider deve motiva-lo. Diante do exposto é relevante compreender a plenitude dessa
capacidade humana, que € concomitantemente intrinseca e extrinseca, conforme

feito a sequir.
3.2 MOTIVACAO: CONCEITO E CARACTERIZACAO
O termo motivagéo é originario do latim motivus, movere que representa

mover, sendo empregado para designar um processo constituido por razbes e

motivos, com capacidade de induzir, incentivar ou estimular o sujeito a determinados
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comportamentos (FRAGA, 2010). No ambito da administragdo o termo em questao
apresenta sentidos especificos referenciando entre outros aspectos a forca ou
motivo que leva o funcionario a atuar de uma forma especifica, tratando assim, das
atitudes dos sujeitos no contexto organizacional (VIEIRA, 2011).

Complementando o exposto anteriormente vale citar Robbins (2005) ao
relatar que a motivagao se constitui no processo que refere-se a intensidade, direcao
e persisténcia dos esforcos realizados por um sujeito tendo em vista alcancar
objetivos previamente determinados, ainda que sejam pessoais ou profissionais.

No ambito do trabalho a motivacéo diz respeito ao desejo ou disposicao
do profissional para realizar acdes direcionadas ao cumprimento da meta
estabelecida pela empresa. Nesse contexto dizer que alguém esta motivado significa
explicitar sua disposi¢do para a realizacédo de tarefas de ordem laboral. O estudo da
motivacdo em nivel profissional refere-se a analise dos fatores que compde as
raz0es ou motivos inerentes ao desempenho dos trabalhadores, atuando com
impulso para o desempenho dos mesmos (MAXIMIANO, 2000).

Para que tenham um bom desempenho os funcionarios devem ser
devidamente motivados, o que pressupde que um bom lider conheca os aspectos
produtores da motivacdo dos sujeitos tendo em vista o ambiente de trabalho
(BERGAMINI, 1989).

A motivacdo em suas acepc¢Oes: tedrica e pratica constitui parte da
histéria da humanidade, influenciando varios ambientes que os sujeitos estabelecem
suas relacbes. No contexto trabalhista verifica-se que quanto maior o nivel de
motivacdo dos sujeitos maior € a produtividade e consequentemente menores sdo
0S prejuizos. Assim, constata-se a importancia de os profissionais estarem
devidamente motivados (MONTANA e CHARNOV, 2003).

Motivacdo e desempenho séo adjetivos que ligam-se diretamente no
ambiente de trabalho, requerendo que os sujeitos se esforcem aplicando habilidades
fisicas e principalmente intelectuais, destacando-se nesse contexto a ja descrita
Inteligéncia Emocional. No contexto em andlise é fundamental que haja um reforgo
positivo visando motivar os sujeitos, em especial levando ao conhecimento dos
mesmos a possibilidade de obtencdo de beneficios, ou seja, apresentando motivos
externos para gerar motivagao interna (BUENO, 2002).

Entende-se por motivos internos as necessidades, habilidades,

interesses, valores e outros aspectos que tendem a mover 0s sujeitos a executarem
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certas tarefas, nutrindo um sentimento de atragéo a interesse por algumas tarefas
em especifico. Nesse sentido menciona-se 0s impulsos internos que estao
diretamente vinculados a necessidade psicoldgica e fisiolégica (MAXIMIANO, 2000).

No contexto organizacional a motivacdo é o processo impulsionador das
acOes dos profissionais em relacdo a metas e objetivos (BERGAMINI, 1989). Neste
contexto € valido analisar a motivacao a luz de alguns tedricos, cujo pensamento
influencia o contexto empresarial e é elemento de estudo de administradores,
tecnologos em Recursos Humanos, Psicélogos e outros profissionais cuja funcéo é
lidar diretamente com o elemento humano, entendido como o0 recurso mais

importante da empresa.

4 A TEORIA DA MOTIVACAO SEGUNDO MASLOW

A motivacdo é um fator que estad diretamente ligado a lideranca, pois
compete ao lider estimular os sujeitos a satisfazerem suas necessidades, para que
se sintam mais motivados (VIEIRA, 2011). Ao se utilizar da teoria de Maslow, o lider
pode evidenciar para os funcionarios da empresa, que existem outras necessidades
a satisfazer além das necessidades basicas, tirando desta forma, os sujeitos da zona
de conforto e fazendo com que eles tenham outros objetivos e metas (HESKETH,;
COSTA, 1980).

Quatro teorias de motivacdo exercem influéncias consideraveis na
Administracdo: a de Maslow, Herzberg, Kurt Lewin, Henry Murray, contudo hd uma
énfase relevante na primeira teoria, que sera mais bem abordada nesse estudo.
Abraham Maslow foi um psicélogo norte americano cuja teoria denominada
hierarquia das necessidades tem exercido importante papel para a melhor conducéo
dos recursos humanos (RODRIGUES, 2007). Tal teoria apresenta-se organizada em
uma piramide composta de cinco niveis, que estdo organizados em trés grupos
distintos. As necessidades fisiologicas e de seguranca compde 0 primeiro grupo; a
de amor/relacionamento e estima, formam o segundo grupo e; por fim, a realizagcéo
pessoal, o ultimo grupo.

Maslow organizou as necessidades humanas em cinco niveis: fisiologicas,
necessidades de seguranca, necessidades sociais, necessidades de status ou estima,
necessidades de auto realizagdo (MONTANA; CHARNOV, 2003). Essas necessidades

podem ser analisadas de forma mais detalhada por meio da figura a seguir:
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Figura 1 — Hierarquia das necessidades de Maslow

Realizagdo

Pessoal
Moralidade,
criatividade, solugdo de
problemas, auséncia de
preconceito, aceitacao dos fatos.

Necessidades
Auto-Realizacdo

Estima
Auto-estima, confianga, conquista

: : Necessidades
respeito dos outros, respeito aos outros.

Psicoldgicas
Amor /Relacionamento
Amizade, familia, intimidade sexual
Seguranca
Seguranca do corpo, do emprego, de recursos _
da moralidade, da familia, da satde, da propriedade. Necessidades
Béasicas
Fisioldgicas

Alimento, roupa, repouso, moradia.

Fonte: http://www.dicasdeescrita.com.br, 2012

Na concepcdo de Maslow a motivacdo humana € proveniente das
necessidades apresentadas pelo sujeito, e que ainda nao foram satisfeitas
(MONTANA; CHARNOV, 2003). A teoria das necessidades tem sido empregada
para explicar a motivacdo, segundo a qual o comportamento dos sujeitos e motivado

primeiramente pela caréncia de algo.

N&o se trata de novos truques, macetes ou técnicas superficiais que podem
ser usados para manipular mais eficientemente seres humanos. Trata-se,
sim, de um conjunto béasico de valores ortodoxos sendo claramente
confrontados por outro sistema de valores mais moderno, mais eficiente e
verdadeiro. Fala-se aqui das consequéncias verdadeiramente
revolucionarias da descoberta de que a natureza humana tem sido
desvalorizada (MASLOW, 1962 apud BUENO, 2002, p. 10).

A teoria da hierarquia das necessidades basicas conforme elaborou
Maslow é bastante conhecida no ambito organizacional, influenciando néo apenas a
formacdo dos administradores como sua atuacédo pratica, tendo em vista favorecer a
compreensao da motivacdo dos colaboradores visando aprimorar 0 processo

produtivo (MOSCOVICI, 2003). Por meio da hierarquia das necessidades Maslow
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demonstrou aspectos que distinguem o0s seres humanos dos outros animais,

conforme mais bem explicitado a seguir:

Maslow buscou compreender o homem dentro de uma percepcgéo
multidimensional, considerando a existéncia de diversas necessidades, desde
as mais basicas até as mais complexas e numa inter-relacdo dindmica ainda
pouco estudada. Ao conceber, entretanto, a motivagdo como o caminho para a
satisfacdo da necessidade dominante, Maslow fugiu ao aspecto da
espontaneidade contido no conceito da motivagéo (BUENO, 2002, p. 11).

Para Maslow os seres humanos tendem naturalmente a buscar a satisfacéo
de suas necessidades, motivando-se na buscar por satisfazer seus anseios e
necessidades. Ao organizar sua teoria por meio de uma piramide, conforme
demonstrado pela figura 1, Maslow enfatiza que o ser busca a satisfagdo das
necessidades gradativamente das mais basicas para a mais complexa (BUENO, 2002).

Segundo as abordagens de Maslow as necessidades fisioldgicas séo
aquelas constituidas pelas mais béasicas relacionadas em geral a sobrevivéncia do
sujeito, como a necessidade por: agua, alimento, medicamentos entre outros. A
relevancia destas se enfatiza pelo fato de que sua néo satisfacdo produz situacdes
desagradaveis que tendem a colocar a saude e até a vida em risco. Assim, se tratam
de aspectos diretamente ligados a sobrevivéncia.

No nivel subsequente esta a necessidade de seguranca, que se trata da
protecdo aos riscos impostos pelo meio, ou seja, a necessidade de protecao
propriamente dita (RODRIGUES; SILVA, 2007).

As necessidades sociais segundo Maslow estdo diretamente ligadas ao
desejo e relevancia de fazer parte de um grupo, de ser reconhecido. Nesse contexto
destaca-se 0 amor e o relacionamento, este ultimo, entendido de forma ampla, o que
engloba até aqueles estabelecidos no ambiente de trabalho (BERGAMINI, 1989).

A necessidade de estima é aquela que diz respeito a aprovacdo e
reconhecimento pelos outros, envolvendo tanto a autoestima como a hetero-estima e
perpassando também a necessidade de status. Envolvem primeiro plano o equilibrio
emocional que capacita o sujeito de acreditar em si mesmo (MONTANA; CHARNOV,
2003).

A teoria das necessidades de Maslow é baseada na preponderancia, uma
vez que a influéncia de uma necessidade se associada a gratificacao relativa de

outra imediatamente inferior. Assim entende-se que ao contrario de ser uma teoria
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mecanicista € uma teoria dinamica, que entende que as pessoas estdo sob o
dominio das influéncias de suas necessidades (SAMPAIO, 2009).

Por fim, no cume da piramide esta a necessidade de realizacdo pessoal,
gue engloba varias experiéncias, tanto no campo estatico como no metafisico,
perpassando até o aspecto religioso (BERGAMINI, 1989).

A efetiva motivacdo provém das necessidades intrinsecas em que
residem a fonte de energia. No ser humano ela depende dos motivos, ou seja, dos
desejos e impulsos que se manifestam no interior, de ordem psicolégica, emocional
e até mesmo fisioldgica (GOMES; MICHEL, 2007).

A teoria de Maslow demonstra que as pessoas se motivam
preponderantemente pelas necessidades, que quanto mais intensa, maior sera a
motivacdo, constituindo-se na forma que estimula as pessoas em suas acdes e
objetivos, 0 que é préprio de cada sujeito e esta diretamente ligado a sua cultura.

As necessidades ndo ocorrem isoladamente, e sim em conjunto, apesar
de preponderar a mais elevada, quando as inferiores ja estdo satisfeitas. A reacao
dos sujeitos constitui-se na via pro meio da qual as necessidades sao exteriorizadas.
Maslow destacou que a saude emocional é pressuposto fundamental para a atuacdo
criativa no ambiente de trabalho (BUENO, 2002).

Muitas empresas tém se utilizado da acdo do lider para motivar os
colaboradores, buscando consolidar uma cultura organizacional de motivacéo, que se
elevada pode melhorar a satisfacdo do publico interno e externo, o que reverte-se a
empresa em forma de consolidacdo do mercado de atuacdo. A motivacdo dos
colaboradores pressupde mais que a remuneracao mensal composta prevalentemente
pelos salarios, devendo envolver beneficios diretos e indiretos para a aprimorar o
ambiente de trabalho e melhorar o desempenho (RODRIGUES; DA SILVA, 2007).

Tais conhecimentos sao fundamentais para uma boa atuacdo do lider,
visto que este precisa conhecer quais as necessidades dos colaboradores, para
saber como proceder para motiva-los, visto que cada um pode estar em um plano
diferente da piramide de Maslow. E com base na andlise e considerag&o da teoria da
hierarquia das necessidades segundo Maslow, que enfatiza-se que a motivacao
humana para o trabalho vai além do aspecto financeiro, apesar deste ser
fundamental, visto que € meio para a satisfacdo das necessidades basicas.

Nesse ultimo topico se evidenciou 0 quanto a motivagdo é importante no

ambiente empresarial, devendo ser estimulada pelo lider, para que os funcionarios
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sintam a necessidade de sair da zona de conforto e evoluir em busca da satisfacao
de outras necessidades além das fisiologicas.

CONSIDERACOES FINAIS

Posteriormente ao desenvolvimento das pesquisas necessérias a redacao
deste artigo foi possivel compreender que de forma genérica a lideranca se constitui no
processo de estimular pessoas a realizarem certas acfes, em especial quando se trata
de equipe de trabalho. A lideranca esta estreitamente a capacidade de se motivar e
exercer influéncias sobre os outros, devendo ser empregada de forma ética, visando
levar o grupo a atingir objetivos vinculados ao sucesso proprio e da organizagao.

Reunindo-se véarias concepcdes acerca da lideranca pode-se compreender
que ela refere-se ao comportamento do lider e também do grupo, constituindo-se em
uma espécie de relacionamento no qual ha a percepcdo dos liderados acerca da
postura assumida pelo lider. Se trata de uma influéncia pessoal, utilizada em uma
ocasido especifica, utilizando-se para tanto entre outras habilidades, da comunicacgao.
De forma comum as vérias definicdes de lideranca estudadas enfatizam o aspecto
coletivo, visto que pressupde a relagéo entre mais de um sujeito.

O bom lider é aquele que leva os seus seguidores a agirem de forma
correta, ndo pressupondo para tanto, a existéncia de popularidade. Ou seja, tal a
afirmativa refere-se a capacidade do lider em influenciar outros sujeitos, para que
realizem determinadas ac6es como o maior nivel de qualidade possivel, estabelecendo-
se assim um vinculo emocional.

O papel do lider na equipe é de ajudar na tomada de decisGes e ndo de dar
ordens. Ele deve ter como meta o desenvolvimento das pessoas para que sejam
capazes de assumir riscos e realizar acdes visando supera-los, com a finalidade de
agregar mais qualidade ao trabalho executado.

Em relagédo a equipe o lider deve agir com responsabilidade, motivando as
pessoas a assumir desafios e desenvolvendo a autonomia. Trata-se de um importante
agente no gerenciamento do capital humano da organizacdo, cuja atribuicdo é obter
resultados satisfatorios por meio do aprimoramento do desempenho da equipe, o qual
deve ser constantemente e continuamente incentivando.

Tendo em vista a ampliacdo do destaque dado ao papel do lider no atual

cenario emerge a tendéncia do que conhece por treinamento em lideranga, que séo
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acoOes estratégicas que visando aprimorar habilidades e competéncias fundamentais a
uma boa lideranga, como € o caso da inteligéncia emocional. Visa-se levar o lider a
compreender o colaborador primeiramente como pessoal e em seguida a compreensao
de que cada um € um universo diferente, requerendo dessa forma, estilos de lideranca
diferenciados.

Entre os principais aspectos que tornam a lideranga efetivamente
eficiente, capaz de contribuir para a motivacdo da equipe € valido destacar que o
lider nunca pode perder o foco em relacdo as metas e objetivos; deve estabelecer
uma constante comunicagdo com o0s colaboradores, visando visualizar as
expectativas, diagnosticar pontos fortes e aspectos que devem ser aprimorados;
dedicar aos liderados 0 mesmo respeito que deseja. Tais comportamentos e acdes
pressupde uma inteligéncia emocional devidamente desenvolvida.

Conclusivamente € valido ressaltar que a importancia do lider na estrutura
e motivacdo da equipe € indiscutivel. Ao atuar de forma humanista no contexto
organizacional o lider favorece a motivacdo da equipe, tendo maior possiblidade de
obter o envolvimento de todos tendo em vista promover o0 sucesso da empresa. A
motivacdo é fator impreterivel para elevar a autoestima dos sujeitos e influenciar o
comportamento dos mesmos no ambiente de trabalho. E preciso salientar por fim,
que essa condicdo ndo provém apenas da remuneracdo, que deve ser justa, mais
de todas as formas que levam o sujeito a se sentir valorizado, entre as quais esta o
respeito e o desenvolvimento da autonomia.

Gradativamente o lider tem sido entendido como um elemento cuja
atuacao é fundamental para a empresa e para 0s seus recursos humanos, pois € o
sujeito que influencia e motiva a equipe, o que deve perpassar todos os setores,
visto que esses sao interdependentes. Diante do exposto € valido ressaltar por fim,
que o lider deve estabelecer uma constante sintonia com os variados espacgos que
compbe a empresa, assegurando a formacdo e valorizagdo das pessoas.
Finalizando vale salientar que, o lider é elemento fundamental na organizacao, visto

gue suas acdes estimulam a equipe, o que reflete no sucesso da empresa.

ABSTRACT

The topic covered in this article is seen socially relevant that explains the importance of the
leader, highlighting aspects to be observed for its activities in the business community is a
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success factor. Incumbent upon the leader given the success of the company, involving
group members for satisfactory performance of tasks. Whereas not all companies have
investigate the development of leadership, problem question that guided the study was: What
reasons cause the leader to be so important in the structure and motivation of the team? To
obtain answers to this question, the overall goal of understanding the importance of the
leader in the structure and motivation of staff was delimited. So the following specific
objectives were defined: to explain and conceptualize leadership, motivation and other
aspects related to leadership; highlight and understand the leader's role in the team;
proposing aspects to be observed for the existence of effective leadership, to contribute to
the team motivation. The reason for this study is the importance of understanding effectively,
which the leader's role in the performance of employees and consequently the differential of
the company in the market segment. The methodology used in the study was the
development of literature, through which sought to carry out a critical review of the literature.
For the consolidation of this procedure were estuados books and scientific articles that
discuss the topic. Through the collected data has been established that the actions of the
leader when properly directed can lead to success for the company and result for the group.
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