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RESUMO:

O presente trabalho visa mostrar o quanto um bom lider é essencial dentro de uma
organizacao e o quanto ele pode influenciar sua equipe para que se tornem pessoas mais
motivadas ao trabalho. Para tanto apresenta-se 0s conceitos de lideranca e os variados
tipos de lideranca existentes. Discutem-se 0s conceitos de motivagdo e os principais fatores
gque influenciam a motivacdo dos colaboradores e finalmente, aborda-se a relacdo entre
motivacao e lideranca. A metodologia empregada baseou-se na pesquisa bibliografica, que
segundo Gil (2008), € desenvolvida por meio de materiais ja elaborados, como livros e
artigos cientificos. Os resultados demonstram que existem varios fatores que motivam os
colaboradores ao trabalho, e estes vao desde um simples reconhecimento profissional ou
mesmo um elogio, & pagamento de salérios e oferta de incentivos. Nota-se ainda que um
bom lider exerce uma grande influéncia sobre sua equipe, promovendo sempre a satisfacdo
e 0 bem estar dos mesmaos, que sao importantes fatores de motivacao e entusiasmo.
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1. INTRODUCAO

Este artigo, de natureza tedrica, tem como objetivo discutir a influéncia do
lider na motivacéo de sua equipe.

Para alcancar tal objetivo, trés questbes nortearam a pesquisa: Quais 0s
conceitos de lideranca e motivacao? Quais sdo os fatores fontes de motivacdo para
o colaborador? Qual a relevancia da lideranca para a motivacao da equipe?

A seriedade de se tratar tal tematica se fundamenta por varios aspectos,
principalmente pela atualidade do tema, que é de grande relevancia ndo sé para
académicos da area de gestdo de pessoas, como também para todas as pessoas
que se encontram engajadas no mercado de trabalho, exercendo o papel de
lideranca ou tdo somente membros de equipe.

Sabe-se que o atual cenario econdmico, as organizagbes necessitam se
tornar cada dia mais competitivas oferecendo a seus clientes uma melhor oferta de
produtos, com melhor qualidade e a pre¢cos mais acessiveis.

Superar as expectativas dos clientes ndo é facil, é preciso dentre outros
fatores, que a organizagdo disponha de colaboradores motivados ao servico e
equipes fortemente envolvidas com a realizacéo de suas tarefas.

Maximiano (2004) afirma que a palavra motivacdo € originaria do latim
motivos e significa mover. Segundo o autor, a motivacdo € o que move as pessoas,
0s propulsiona.

Desta forma, € possivel perceber o quanto € importante para uma
organizacdo ter em seu quadro de colaboradores pessoas motivadas e
entusiasmadas para a realizacdo de suas tarefas diarias.

Montana (1999) ainda esclarece que motivagdo € o processo de incitar,
estimular alguém para que tome decisdes que culminardo na realizacdo de uma
meta alcancada.

Luz (2003) menciona que existe um grande contingente de motivos que
levam um colaborador a motivar-se, dentre eles: condicbes adequadas de trabalho,
remuneracao, Vvalorizacdo, perspectiva de crescimento, horario de trabalho

adequado e boas condi¢des de saude.



Desta forma é de extrema relevancia que os lideres conhegcam as
necessidades de seus colaboradores, para que possam os estimular estabelecendo
desafios.

Chandler e Richardson (2008) esclarecem que quando os lideres ajudam
seus colaboradores a realizar seus desejos pessoais, a motivacao deles se torna um
fator surpreendente.

Nesta perspectiva, 0 que se percebe € que a motivacdo se torna algo
comum dentro das equipes, quando o lider se torna atento as necessidades de seus
colaboradores, desenvolvendo a automotivagédo e dessa forma, provocando um novo
animo, confianca e um grande desejo de alcancar melhores resultados na vida
pessoal e profissional.

De forma geral, a lideranga esta intimamente relacionada as pessoas, de
maneira que, para que 0s objetivos tracados pelo lider sejam desenvolvidos
satisfatoriamente, € imprescindivel que haja uma relacdo amigavel e de muita
confianca entre as partes.

A metodologia empregada para a construgdo do trabalho baseou-se na
pesquisa bibliogréafica, que segundo Gil (2008), é desenvolvida por meio de materiais
ja elaborados, tais como livros revistas e artigos cientificos.

Para melhor compreenséao, o presente artigo, se estrutura em primeiramente
compreender conceitos, tais como: lideranca, tipos de lideranca, caracteristicas do
lider, motivagéo e fatores motivacionais, para em seguida explorar com um melhor
embasamento tedrico, o tema “A influéncia do lider na motivacdo de sua equipe”,

finalizando entdo com as consideracdes finais sobre o tema pesquisado.

2. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Lideranca
2.1.1 Conceitos

A lideranca € como a beleza: dificil de definir, mas facil de reconhecer.
(Bennis, 1988).

As mudancas ocorridas pela tecnologia desde a Revolugao Industrial vém

modificando as formas de relacionamento entre as pessoas e as organizacoes, e



hoje se sabe que um dos meios para uma organizagao alcancar resultados positivos
e atingir seus objetivos é que ela tenha uma o6tima lideranca e uma harmdnica
parceria entre os lideres os demais membros da equipe de trabalho.

De acordo com Bergamini (1996), pode-se realizar uma vasta lista com os
conceitos de lideranca, pois € um tema bastante relevante e estudado por grandes e
varios autores da area.

Stoner (1999, p. 334), afirma que “lideranca € o ato de guiar pessoas,
membros de um grupo em suas tarefas”. Para Chiavenato (2004, p. 446), a
“lideranca é um tipo de poder pessoal, pois por meio dela pode-se influenciar
pessoas”.

De acordo com Davis e Newstrom (2002), o papel do lider é criar um
ambiente favoravel onde seus liderados consigam atingir seus proprios objetivos e
também os designios da organizagao.

Segundo Hitt, Ireland e Hoskisson (p. 489), lideranca, sdo pessoas capazes
de antecipar, vislumbrar e manter flexibilidade, delegando poderes a fim de criar
mudancas estratégicas quando necessario.

Ja para Cavalcanti et al. (2006), é mais facil detectar uma pessoa com
capacidade de lideranca do que conceituar o termo “lider”.

No entanto, 0 que se nota é que o conceito de lideranca sempre passa pelo
fator “influenciar pessoas”, e um bom lider precisa ser sensivel o suficiente para
perceber quais sdo os fatores que influenciam, ou seja, promovem a motivagao de
sua equipe. E importante aqui ressaltar que as pessoas ndo sdo iguais, e o0 que
motiva uma pessoa pode ndo motivar a outra.

Por esse motivo Oliveira (2006, p. 27) lembra que “do lider sdo exigidas
atitudes e a aptiddes diferentes para lidar com valores como amor, integridade e
compaixao”.

Motta (1997) define muito bem esse pensamento quando diz que lideres séo
pessoas comuns, com habilidades comuns, mas que formam no conjunto uma
pessoa incomum.

Motta (1997) complementa ainda que:

A capacidade que um individuo possui de influenciar alguém ou um grupo
de pessoas significa uma forca psicolégica, onde um age de modo a
modificar o comportamento de outro de modo intencional, essa influéncia

envolve poder e autoridade, alterando assim o modo de agir do influenciado.
(Motta, 1997, p. 206)



Percebe-se entdo que liderar ndo significa coagir, e sim fazer com que o
grupo de forma espontanea trabalhe em prol de alcancar objetivos comuns.
Bennis (1988) faz uma comparacao interessantissima quando diz que a
liderangca € como o amor, todos sabem que existe, mas € muito dificil defini-lo.
Segundo Kernberg (2000), o lider tem a obrigagdo de proteger seus
subordinados quanto as mas condi¢cdes de trabalho e possiveis riscos relacionados
ao trabalho, zelando pela qualidade de vida de cada componente de sua equipe.
Maxwell (2008) elenca algumas qualidades que caracterizam um lider
Capacidade de adaptacao: ajustam-se rapidamente as mudancas.
Discernimento: compreendem quais séo as questfes mais importantes.
Perspectiva: enxergam além do ponto em que estao.
Comunicacdo: interagem com as pessoas de todos os niveis da
organizacao.
Seguranca: confiam no que séo, e ndo no cargo que ocupam.
Disposicao para servir: fazem o que for necessario.
Iniciativa: encontram maneiras criativas de fazer as coisas acontecerem.
Maturidade: colocam a equipe em primeiro lugar.
Persisténcia: mantém consisténcia em termos de carater e competéncia em
longo prazo.

Confiabilidade: sao dignos de confianga naquilo que é mais importante
(MAXWELL, 2008, p.109).

Em suma, diante dos conceitos acima demonstrados, lideranca € uma
capacidade do gestor de unir as necessidades dos individuos as necessidades da
organizacao, levando todos os membros da equipe a trabalharem prazerosamente
ndo somente em prol da satisfacdo de suas necessidades, mas também dos

objetivos da organizagéo.

2.1.2 Abordagens de Lideranca
2.1.2.1 Teoria dos Tragos

De acordo com Tolfo (2000) apud Bitencourt (2004), a teoria dos tracos foi a
primeira teoria sobre lideranca, e baseia-se na ideia de que o lider possui
caracteristicas que o faz diferente dos demais, tornando-o mais competente para
dirigir os outros na execucao de tarefas.

Lagar, Santana e Dutra (2013, p.47), esclarecem quais venham a ser os
principais tracos de personalidade desejaveis em um lider. Inteligéncia, otimismo,
calor humano, comunicabilidade, mente aberta, espirito empreendedor, habilidade

humana, empatia, assunc¢ao de riscos, criatividade, tolerancia, impulso para acao.



Lagar (2013, p, 48) ainda acrescenta a lista de caracteristicas do lider uma
percepc¢ao agucada, e ser uma pessoa decidida.

Segundo Bennis (1988), os lideres séo natos, formados lideres pelo préprio
destino. O que se entende, € que o foco principal dessa teoria € diferenciar tracos

pessoais de quem é um lider de quem é somente um seguidor.
2.1.2.2 Teoria Comportamental

De acordo com Chiavenato (2004), essa teoria enfatiza que a lideranca pode
ser aprendida através de treinamentos de desenvolvimento pessoal, contrariando a
teoria dos tracos de personalidade que afirma que o lider é nato, ou seja, ja nasce
com as caracteristicas de um lider.

O autor afirma ainda que se trata da mais democratica de todas as teorias,
pois esta firmada sobre predicados da natureza humana, citando como as principais
teorias comportamentais os estudos na Universidade do Estado de Ohio, estudos na
universidade do Estado de Michigan, estudos escandinavos dos anos 60, e a teoria

dos estilos.
2.1.2.3 Teoria Contingencial

Chiavenato (2004) explica que na teoria da contingéncia, tudo depende e
tudo é relativo. Ou seja, nas organiza¢des ndo existe um melhor jeito de administrar,
pois os fatores do ambiente interno e externo transformam e definem os caminhos a
serem tracados pelas organizacgdes.

Morgan (1996), adverte que nas organizacbes tudo depende do tipo da
tarefa e do ambiente, e devem ser utilizados enfoques diferentes para cada situagao.
A organizacdo bem sucedida € aquela que encontra um equilibrio entre suas
necessidades e as demais variaveis.

Stoner e Freeman (2000, p. 350) citam os fatores “experiéncia do lider,
exigéncia da tarefa, cultura e politica organizacional e caracteristicas dos
subordinados como fatores capazes de alterarem a forma de se liderar uma
organizacao”.

Nota-se que na teoria contingencial tudo € composto por variaveis
situacionais, sendo os fatores ambientais e tecnoldgicos fundamentais para o

equilibrio da administracdo e da organizagdo como um todo.
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De acordo com Chiavenato (2004), as principais teorias das contigéncias
sdo: Modelo de Fiedler, teoria da meta e do caminho, teoria situacional de Hersey e

Blanchard, teoria do recurso cognitivo e modelo de participacéo e lideranca.

2.1.2.4 Novos modelos de lideranca: Carismatica transformacional e transacional.

Conger e Ranungo (1988) explicam que carisma é uma caracteristica dada
ao lider por seus proprios seguidores. Ainda explicam os autores quais sdo 0s
comportamentos de uma lideranca carismatica, a saber. visdo estratégica,
sensibilidade ao ambiente, sensibilidade as necessidades de seus subordinados,
coragem de sacrificar-se e de tomar riscos calculados.

Limongi-Franca (2002, p. 266), esclarece o assunto: “A lideranca carismatica
esta associada ao carisma. De origem grega, a palavra “carisma” significa inspiracédo

divina, que tem a capacidade de realizar milagres e predicdes”.

Os lideres carismaticos de acordo com Conger (1991, p. 4) sdo agentes de
mudanca por natureza. Sao perceptiveis as mudancas de mercado, possuem uns
espiritos empreendedores e extremamente oportunistas.

Na lideranca transformacional, acontece o engajamento de pessoas (lideres
ou seguidores) a fim de que um eleve o outro a condigbes melhores de motivagao e
moral.

De acordo com Bass (1985), os lideres transformacionais sdo agentes de
mudangas em seus seguidores, tornando-os pessoas mais conscientes de suas
necessidades, ou seja, sdo pessoas ativas que se empenham em melhorar o

trabalho e desenvolvimento de seus subordinados.

Através da influéncia idealizada (carisma), da inspiracdo, da estimulacao
intelectual ou da consideracéo individualizada permite que os subordinados
ultrapassem 0s seus proprios interesses. Eleva os ideais e o nivel de
maturidade dos subordinados, bem como as necessidades de realizacao,
de auto atualizacdo e o0 bem-estar dos individuos, da organizacdo e da
sociedade. (BASS, 1999, p. 11).
Em suma, a lideranca transformacional direciona-se para niveis altos de
compromisso e dedicacéo do lider com os objetivos da equipe e da organizacao.
Na lideranca transacional, existe uma espécie de transacao, uma troca (seja
de ordem politica, psicolégica ou econdémica) entre o lider e seu subordinado a fim

de que ambos sejam beneficiados, conforme explica Bass (1999, p. 10): “A lideranca
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transacional refere-se a relagdo de troca entre o lider e os subordinados para

responder aos seus proprios interesses”.

O referido autor ainda explana melhor sobre o assunto quando diz que no

modelo de lideranga transacional, o lider trabalha com as ferramentas disponiveis,

formando um acordo para a efetivacdo das tarefas, mencionando qual sera a

recompensa provavel se o resultado desejado for obtido.

Maximiano (2004) demonstra as principais diferencas entre a lideranca

carismatica e transacional.

Quadro 1: Comparacao entre os modelos de lideranca carismatica e transacional

LIDERANCA CARISMATICA LIDERANCA TRANSACIONAL

Lideranca transformadora Lideranca baseada em recompensas

Lider inspirador

Lider negociador

Lider revolucionario

Lider manipulador

Fonte: Maximiano (2004, p. 296)

2.2 Motivacgao

2.2.1 Conceitos

Chiavenato (1994) explica que para um bom rendimento de um colaborador,

nao basta o mesmo ser habil ou eficiente, é preciso também que se sinta motivado

para o trabalho que ira exercer, e esclarece ainda que um colaborador feliz, gera

lucros maiores.

Mas o que significa motivacdo? Bergamini (2006) esclarece

O termo motivacdo é geralmente empregado como sindnimo de forcas
psicoldgicas, desejos, impulsos, instintos, necessidades, vontades,
intencdo, isto é, tudo aquilo que tém, em conjunto, a conotacdo de
movimento ou acdo. De fato, ao estudar o comportamento humano,
descobre-se que certa forca impele as pessoas a agir, seja no sentido de
buscar, ou de fugir de determinadas situacdes (BERGAMINI 2006, p. 138).

Chiavenato (2005), explica que o ser humano € impulsionado por uma

grande variedade de fatores e os explica da seguinte forma.

Os seres humanos sdo motivados por uma grande variedade de fatores. O
processo motivacional pode ser explicado da seguinte forma: as
necessidades e caréncias provocam tensdo e desconforto na pessoa e
desencadeiam um processo que busca reduzir ou eliminar a tensdo. A
pessoa escolhe um curso de acao para satisfazer determinada necessidade
ou caréncia. Se a pessoa consegue satisfazer a necessidade, o processo
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motivacional € bem-sucedido. Essa avaliagdo do desempenho determina
algum tipo de recompensa ou punicdo a pessoa. (CHIAVENATO, 2005 p.
273).

Stoner e Freeman (1999, p. 6) asseguram que motivagcao sdo os fatores
gue inquietam, canalizam e amparam o comportamento de um individuo.
Gil (2001, p. 202) acredita que motivacao é:
[...] a forca que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que
esta forca era determinada principalmente pela acdo de outras pessoas,
como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivacdo tem

sempre origem numa necessidade. [...] € consequéncia de necessidades
nao satisfeitas.

No entanto, Robins (2005), afirma que as pessoas sdo diferentes, que é
preciso entender quais fatores motivam cada um.

Os funcionarios possuem necessidades diferentes. Nao os trate como se

fossem Todos iguais. Mais que isso, procure compreender o que €

importante para cada um deles. Isso vai permitir que vocé individualize as

metas, 0s niveis de envolvimento e as recompensas, no sentido de alinha-

los com as necessidades individuais. Além disso, planeie as tarefas

conforme as necessidades individuais para que elas maximizem o Potencial
de motivagdo no trabalho (ROBINS 2005, p. 178).

No entanto, sabe-se que a questdo da motivacdo de colaboradores é
também uma forma de estratégia, pois com um bom clima organizacional, ha um
melhor rendimento dos colaboradores, uma vez que pessoas felizes trabalham mais

e melhor, conforme afirma Chiavenato (2004).
2.2.2 Algumas Teorias Motivacionais

A motivacdo humana tem sido um grande desafio para a gestdo empresarial.
Para Aquino (1970), motivacdo é a paixao com que o colaborador exerce um
oficio, obtendo satisfacdo quando os intuitos sdo obtidos. Mais 0 que origina a
motivacdo? As pessoas ndo sdo iguais. E o que motiva uma pessoa, pode nao
motivar outra. Abaixo seguem algumas teorias desenvolvidas com o intuito de

compreender o que realmente motiva 0 ser humano.

2.2.2.1 Teoria de Maslow

Segundo Chiavenato (1995), a teoria das necessidades preconizada por
Abraham Maslow (1908-1970) explica que as necessidades dos individuos

obedecem a uma hierarquia onde os valores sdo transpostos, 0 que significa que
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assim que uma necessidade € realizada, outra surge no lugar, exigindo uma
constante busca por meios para satisfazé-las.

Esclarece ainda o autor supracitado que de acordo com Maslow, quando
uma necessidade é suprida, o individuo preocupa-se imediatamente com a proxima
necessidade, porém néo é obrigatorio seguir corretamente a escala, de forma que se
pode subir ou descer na hierarquia das necessidades.

Robbins (2002) classifica cada um dos niveis dessas necessidades,
conforme figura abaixo:

Figura 1: Pirdmide da Teoria das Necessidades de Maslow

5 - (AUTO-REALIZACAOQ) Crescimento,
autodesenvolvimento e alcance do proprio
potencial.

4 - (ESTIMA) Estima, como respeito
proprio, realizagcao e autonomia; e
fatores externos de estima, como
status, reconhecimento e atencao.

® 3 - (SOCIAIS) Afeigdo, aceitacdo, amizade
m e sensacao de pertencer a um grupo

/00,

& 2 - (SEGURANCA) Segurancga e protecao
/ \ contra danos fisicos e emocionais.
ﬁi_ 1- (NECESSIDADES BASICAS ) Fome,

sede, moradia sexo e outras necessidades

Fonte : Robbins (2002) - Adaptacédo dos autores

Ainda segundo Robbins (2002), as necessidades estao divididas em niveis,
pois se diferem em suas naturezas. As de nivel baixo sao fatores extrinsecos como
remuneracao, local de trabalho adequado e segurancga, enquanto as de nivel alto
sao fatores intrinsecos e referem-se a necessidade de auto-realizacdo, ou seja, a

realizacdo individual do individuo.
2.2.2.2 Teoria dos dois fatores de Herzberg: Motivagcao e Higiene

De acordo com Chiavenato (2004), o psicélogo Herzberg desenvolveu e
propos a teoria dos dois fatores, onde elucida que existem dois fatores que atuam no

desempenho dos colaboradores: Fatores motivacionais e fatores de higiene.
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Quadro 2: Fatores Motivacionais e fatores higiénicos

Fatores motivacionais

Fatores Higiénicos

Realizacdo profissional

Condicdes de trabalho

Reconhecimento do trabalho

Salarios e beneficios

Responsabilidade

Cultura organizacional

Fonte: Chiavenato (1994, p. 178)

2.2.2.3 Teorias X E Y de Mcgregor

De acordo com Chiavenato (2004), McGregor (1906-1964), em sua teoria X

sugere que para que as metas e objetivos da organizacdo sejam alcancados, os

trabalhadores precisam ser motivados através de recompensas extrinsecas e pelo

temor a punicéo, enquanto em sua teoria Y, as pessoas séo esforcadas e, trabalhar

€ tdo natural quanto as atividades de lazer. Sdo automotivadas, criativas e

competentes.

Segundo Chiavenato (2004) a teoria X demonstra um lider autocratico, que

utiliza de persuasdo, recompensas e punicdes, e a teoria Y representa uma

lideranca baseada em comportamentos mais atuais, onde ha respeito pelo grupo e a

autoridade nao significa poder.

Quadro 3: Pressupostos das teorias X e Y de Mcgregor

Teoria X

Teoria Y

O trabalho é visto pelas pessoas como

um mal necessario

Esforcar-se mentalmente e fisicamente
no trabalho é tdo normal quanto o

esforco exercido em atividades de lazer.

Os
responsabilidades

colaboradores evitam

Os colaboradores aceitam e procuram
responsabilidades para si.

Mudancas nao sdo bem vindas

Desafios sao bem vindos

Colaboradores sem iniciativas

Imaginacdo e  criatividade  estéo

presentes na resolucdo de problemas
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Controle e punicdo para que ocorra
engajamento dos colaboradores no

trabalho.

Os colaboradores procuram a satisfacao
de suas necessidades de estima e
realizacdo, por isso sédo dispostos a se
empenharem no alcance de seus

objetivos.

Fonte : Hering (1996)

2.2.2.4 Teoria da expectativa

Segundo Chiavenato (1994), a teoria da expectativa foi a desenvolvida por

Vroom em 1964 e procura explicar como as recompensas levam a certos

comportamentos.

Para Vroom (1964) apud Chiavenato (1994), existem trés forcas basicas que

agem no interior do individuo e que o influencia em seu desempenho, que séo: valor,

expectativa e instrumentalidade.

Figura 2: Trés relacdes de Vroom

./ — \.

Fonte: Macedo et al. (2007, p. 98) - Adaptacédo dos autores

Macédo (2007) esclarece que valéncia € a importancia que se da a

recompensa, enquanto instrumentalidade é a confianca de que o desempenho esta

ligado a recompensas e expectativa é esperanca baseada em hipoéteses.
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2.2.2.5 Teoria da equidade

De acordo com Chiavenato (1994), a teoria da equidade foi desenvolvida por
J. Stancy Adams em 1965 e baseia-se no direito de igualdade e da justica.

Alves et al. (2006) explica que a teoria da equidade é uma teoria
motivacional baseada em comparacdo de subsidios e recompensas entre uma

pessoa e outra.

2.3 Relacao entre Lideranca e motivagao

O lider exerce uma grande influéncia sobre sua equipe. Direciona-los no
caminho, mostrar oportunidades de crescimento e incentivar o grupo sdo apenas
algumas das muitas funcbes da lideranca moderna. Maxwell (2008) explica a
importancia de uma boa lideranga para uma organizagéo e sua equipe.

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o lider. E
isso significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir habilidades
profissionais. Os melhores lideres ajudam os liderados nao s6 em relagéo a
carreira, mas também em relacdo a vida pessoal. Eles os ajudam a se
tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons profissionais. Os lideres
potencializam os liderados. E isso € muito importante, pois promover o

crescimento das pessoas gera crescimento para a organizacdo (MAXWELL,
2008, p.96).

Stoner e Freeman (1999) concordam e também elucidam que o lider
representa uma grande importancia na eficiéncia de sua equipe.

Marchetti (1997), explica que o sucesso do lider depende quase que
totalmente da sua capacidade de motivar outras pessoas.

O que se observa é que ao lider cabe a responsabilidade de motivar sua
equipe, levando cada colaborador ao sucesso pessoal e consequentemente também
toda a equipe a alcancar o sucesso e objetivos tracados.

O lider precisa ter atributos essenciais como lealdade, respeito, saber ouvir e
aceitar sugestdes da sua equipe.

Chiavenato (1995) explica que para ser um verdadeiro lider € preciso
entender o comportamento dos individuos e a forma como se relacionam com suas
diversas necessidades. Ainda segundo o autor, influenciar pessoas €é uma
particularidade dos grandes lideres.

Pode-se perceber a intima ligacdo entre Lideranca - motivacao na citacao de

Robbins (2005, p. 3) Quando os executivos motivam os funcionarios, dirigem as
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atividades dos outros, escolnem os canais mais eficientes de comunicacdo ou

resolvem conflitos entre as pessoas, eles estdo exercendo sua lideranca.

No entanto Maximiano (2004) adverte que um lider s6 pode motivar sua
equipe e ser um bom lider se ele proprio estiver motivado, e afirma ainda que se
deve liderar ndo por causa de suas habilidades para tal, e sim por que gostam de
liderar.

O que se nota é que a influéncia do lider sobre a motivacao de sua equipe é
um apontamento feito por varios autores e em concordancia, Chiavenato (1994)
afirma que o lider além de ter grande influéncia sobre sua equipe deve estimula-los
sempre a crescer e esclarece ainda que saber motiva-los significa atingir metas e
alcancar objetivos.

Cavalcanti (2006), explica o papel do lider na motivacdo de seus liderados

Os grandes responsaveis pela efetivagdo de mudanga nas organizacdes
séo os lideres, cujo compromisso € o de promover a formacao de equipes a
luz de valores e crengas que orientem as politicas e estratégias

empresariais, por meio de um estilo de lideranca que conduza a integracéo,
a confianga e ao respeito entre seus membros (Cavalcanti, 2006, p. 138).

Sabe-se que as organizagcbes precisam de pessoas motivadas e
empenhadas em realizar da melhor forma possivel suas tarefas. Nesse sentido, o
lider deve conhecer as necessidades de cada membro, a fim de utilizar-se de
instrumentos adequadas para motiva-lo. E imprescindivel que o lider tenha
credibilidade, bom relacionamento e comunicacéo eficiente com sua equipe.

Conforme explica Maximiano (2006), o lider tem uma funcéo de destaque na
empresa e é importante que seu poder ndo sirva para satisfazer seu proprio ego e
sim para detectar as necessidades de sua equipe e cativar a afeicdo das pessoas.

Ariano (2007) traz uma estatistica bastante esclarecedora ao realizar um
estudo sobre motivacdo com os funcionarios do Banco do Brasil da cidade de
Cianorte — Parana, onde detectou que 70% dos entrevistados s6 se sentiam
motivados de vez em quando e quando indagados sobre o fator que gerava
desmotivacdo entre eles, 80% afirmaram ser falta de funcionarios e acumulo de
servicos, o que remete mais uma vez a importancia de o lider observar pormenores
do cotidiano de seus subordinados, promovendo entre eles a satisfagcdo e a

motivacdo no trabalho.
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CONCLUSAO

Conforme visto em linhas pretéritas, lideranca € o processo de fazer com
gue membros de uma equipe sigam de forma voluntaria e bom grado o seu chefe,
ou lider.

Toda e qualquer organizacao necessita de um lider. Em se tratando de uma
organizacado empresarial, ele é ainda mais fundamental, pois € o lider quem motiva e
direciona a sua equipe no caminho a seguir.

Sabe-se também que o individuo motivado é capaz de ir além de suas
capacidades, e em um ambiente organizacional, um colaborador motivado é capaz
de superar-se e mostrar toda a sua potencialidade, gerando maior lucratividade a
organizacao.

Diante os fatos expostos torna-se evidente a importancia do lider para
motivagcdo de uma equipe. O lider precisa ter a habilidade e a sensibilidade
necessaria para perceber quais sao as necessidades individuais e coletivas de seus
subordinados, pois nenhuma organizacdo alcanca seus objetivos se ndo tiver
pessoas satisfeitas trabalhando para ela.

Com o advento da globalizacdo e as mudancgas constantes no mercado de
trabalho, o ser humano passou a ser a forca que move as empresas e é por meio da
motivacdo que o individuo procura especializacdo e formas de crescimento
profissional.

Portanto, pode-se concluir que a motivacao esta diretamente relacionada a
uma lideranca de sucesso, visto que o lider é o responsavel por detectar e propor
solucdes as insatisfacbes pessoais de cada um de seus liderados.

A inquietacdo em relagdo a motivagdo de colaboradores tem sido alvo de
muitos estudos e pesquisas, principalmente por parte de lideres de grandes
organizacdes que tém se mostrado bastante preocupados com a questéo, conforme

pode se ver no levantamento bibliogréafico.
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ABSTRACT

The present work aims to show how a good leader is essential within an organization and
how it can influence your team to become more motivated people to work. For both presents
the concepts of leadership and the various types of existing leadership. It discusses the
concepts of motivation and the main factors influencing the motivation of employees and
finally, deals with the relationship between motivation and leadership. The methodology
employed is based on the bibliographical research, which according to Gil (2008), is
developed by using materials already developed, like books and scientific articles. The
results show that there are several factors that motivate employees to work, and these range
from a simple professional recognition or even a compliment, to the payment of wages and
offer incentives. Note that a good leader exerts a major influence on his team, always
promoting the satisfaction and well being of the same, which are important factors of
motivation and enthusiasm.

Keywords : leadership. Motivation. Efficiency.
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