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RESUMO

Este artigo versa sobre uma revisao bibliogréafica da tematica do encargo da gestdo de
pessoas e lideranca nas empresas privadas. Atualmente, as empresas privadas tém o
grande de desafio de se adaptarem as constantes transformacdes sociais, culturais e
tecnoldgicas. Uma de suas maiores preocupagdes é manter e também selecionar capital
humano, visto que o sucesso principal de uma empresa depende de seus colaboradores.
Ressaltando que lideranca é motivacao séo atitudes que orientam as pessoas a trabalharem
e atingirem objetivos. Como facilitador da equipe, o lider tem, em Gltima analise, a
responsabilidade pela tomada de decisdes. Portanto, ele precisa ser um bom ouvinte e dar
todas as oportunidades iguais de falar. Para alcancar bons resultados as organizacgoes
precisam de lideres capazes de facilitar a resolucdo de problemas das equipes e motiva-
las. A motivacdo humana é uma das principais preocupac6es das organizagdes porque o
foco ndo é apenas a remuneracdo, mas as necessidades, interesses e valores. O presente
estudo tem como objetivo geral analisar e identificar os principais impactos que a Gestao
de Pessoas e Lideranca bem estabilizada promove nos resultados globais das empresas.
Para dissertar sobre o assunto a metodologia foram utilizadas pesquisas bibliogréaficas
através de revisdo de periddicos, artigos cientificos, livros e midias digitais. O resultado
desta pesquisa sugere que o tema abordado exerce grande influéncia sobre os demais
setores de uma organizagdo e trazem impactos vitais a a0 bom andamento e resultados

dela.

Palavras-chave: Gestao de pessoas, Lideranca, Motivacdo e Resultados.



ABSTRACT

This article presents a bibliographic review on the topic of people management and
leadership in private companies. Currently, these organizations face the major challenge
of adapting to constant social, cultural, and technological transformations. One of their
main concerns is the retention and selection of human capital, since a company’s success
fundamentally depends on its employees. It is emphasized that leadership and motivation
are attitudes that guide individuals in performing their tasks and achieving organizational
objectives. As a team facilitator, the leader ultimately assumes responsibility for decision-
making; therefore, they must be a good listener and provide equal opportunities for
everyone to express their views. To achieve satisfactory results, organizations need
leaders who are capable of facilitating team problem-solving and continuously motivating
their members. Human motivation is one of the primary concerns of organizations, as the
focus is not limited to financial compensation, but also encompasses employees’ needs,
interests, and values. The general objective of this study is to analyze and identify the
main impacts that well-structured people management and leadership have on the overall
results of companies. Regarding the methodology, bibliographic research was conducted
through a review of journals, scientific articles, books, and digital media. The results of
this study suggest that the topic addressed has a significant influence on other sectors of
the organization, generating essential impacts on its proper functioning and on the

achievement of positive results.

Keywords: People Management, Leadership, Motivation, and Results.
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1 INTRODUCAO

O presente artigo evidencia as discussoes sobre gestdo de pessoas e lideranca
como parte de tematicas relevantes focando cada vez mais no elemento humano nas
organizagOes. Assim, com intuito de se manter estavel dentro do mercado competitivo,
empresas privadas de diversos ramos e segmentos aprimoram e diversificam seu quadro.
A gestdo de pessoas e lideranca é um fator fundamental para se manter um bom
posicionamento no mercado, pois 0 sucesso da empresa na maioria das vezes depende
dos colaboradores, cabe ao lider com toda sua criatividade liderar a equipe e cumprir a
missdo de incentiva-los para um melhor desempenho e assim ganhar mais espago e
destaque.

A Gestdo de Pessoas € distinguida pela participacdo, capacitacdo, envolvimento
e desenvolvimento do bem mais importante de uma organizacdo que é o Capital Humano
que nada mais sdo que pessoas que a compde, compete a area de Gestdo de Pessoas
humanizar as empresas e ao Departamento de Recursos Humanos promover, planejar,
coordenar e controlar as atividades desenvolvidas pautadas a selecéo, direcdo, avaliacdo
de desempenho funcional e comportamental, capacitacdo, qualificacdo, acompanhamento
do pessoal da instituigdo num todo (STIGAR, 2013).

Os gestores precisam se reinventar para reanimar os colaboradores e impulsionar
os resultados. Quando a equipe tem um bom ambiente de trabalho, eles tendem a se sentir
satisfeitos e motivados, 0 que impacta na qualidade, na produtividade e no desempenho.
Neste contexto, o estudo tem como objetivo compreender os principais aspectos da
lideranca baseada em a¢des motivacionais de equipes. E como objetivos especificos — a)
compreender 0s principais objetivos de uma gestdo motivacional e os resultados para a
organizacdo; b) identificar as dimensbGes da lideranca com base na literatura; e c)
compreender 0s principais processos/teorias motivacionais no ambito organizacional.

Trata-se de um estudo bibliografico caracterizado por pesquisa descritiva
relacionada aos objetivos declarados. A fundamentacéo tedrica, baseia-se em pesquisas
realizadas por importantes autores das escolas americanas e brasileiras que fazem estudos
sobre o tema. Por meio de um estudo qualitativo da literatura, os dados foram obtidos por
meio de livros, teses e artigos de autores que visam despontar os motivos que levam ao
aumento da motivacdo e a satisfacdo dos colaboradores no trabalho, impactando na

qualidade, produtividade e desempenho.



Observa-se que ha diferenca na realizacdo do trabalho quando a lider lida com
as tarefas em equipe, acompanhando diariamente seus colaboradores, dando suporte,
respondendo as suas expectativas por meio de agdes que 0s gestores consideram mais
eficazes em termos de desenvolvimento humano. A remuneracdo impacta na avaliagcdo
de competéncias individuais de cada um e todo estimulo € positivo através da acéo,
persisténcia e crenca no potencial de cada pessoa que sdo necessarios para gerar impulso
dentro da empresa.

Deste modo, o tema de pesquisa escolhido € relevante para empresas, gestores,
supervisores, com o0 intuito de melhorar 0s processos de gestdo visando o
aperfeicoamento dos servicos para garantir maior satisfacdo de clientes, colaboradores e
o desenvolvimento no trabalho. Com base nestes principios, considera-se necessaria a
pesquisa de tdpicos em profundidade para ter orientacéo e resolver problemas, as questfes
mais relevantes relacionadas a gestdo de pessoas que ajudam no crescimento pessoal e
empresarial. O primeiro topico trata do referencial tedrico, o segundo topico da
metodologia aplicada ao estudo e por fim as consideragdes.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Impactos da gestiao de pessoas nas empresas

No contexto de um espago de gestdo de pessoas orientado para uma atuagao
estratégica, o papel assumido pela &rea encontra nos processos de transformacéo
organizacional um destacado campo de atuacdo. Atuar enquanto agente de mudancas,
como ¢é trabalhar para a criacdo de uma organizacdo renovada, capaz de antecipar as
necessidades e definir e gerar o que adiciona valor ao desempenho da empresa,
trabalhando na modificacao de sistemas, estruturas e na propria cultura das organizacoes.
E gerir a transformagc&o e a mudanca, assegurando a capacidade para esta mudanca. E se
posicionar e trabalhar em relagdo ao que deve ser alterado na organizagao, decidir o que
e como sera transformado, e quais elementos sdo criticos na implementacdo dessas
mudancas.

Motta (2001), ao abordar o complexo processo de transformacdo nas

organizagBes contemporaneas, propde seis perspectivas de analise para identificar a



incorporacdo de mudancas e inovacdes: a estratégica, a estrutural, a tecnologica, a
humana, a cultural e a politica. Entende-se, a partir disso, que a mudanca nas
organizagOes, sejam elas incrementais ou decorrentes de rupturas mais substanciais,
podem ser percebidas de diferentes formas e intensidades a partir de uma leitura integrada
dessas seis perspectivas. Nessa linha, a compreensdo dos fendmenos adaptativos
experimentados pelas organizagoes, seja pela propria area de RH ao passar a orientar-se
mais estrategicamente, seja pelas demais fungfes ou areas organizacionais em busca da
convergéncia entre as acOes e politicas de gestdo as diretrizes e objetivos estratégicos
formulados, constituem férteis linhas de pesquisa.

As pessoas ao ingressarem o sistema organizacional produtivo, busca, satisfazer
tanto suas necessidades de pertencer a um grupo social, quanto de autorrealizacdo. Neste
sentido, Moscovici (1997), Schein (2001) e Nassar (2000) concordam que “o conjunto de
preceitos, politicas administrativas, valores e crencas dao forma ao modo geral e Gnico de
como as pessoas agem interagem em uma organizacdo, colaborando, assim, para o
estabelecimento de uma cultura organizacional.

Quando o trabalhador é motivado e capacitado tende a ter maiores indices de
desempenho, o que resulta em aumento de produtividade para a empresa como um todo.
E fundamental que as empresas tenham cuidados voltados para a criagdo de novos
estimulos de aperfeicoamento e o crescimento de seus trabalhadores como forma de
garantir um constante desenvolvimento e aperfeicoamento. Para uma organizacao ser
bem-sucedida, ndo basta possui a melhor tecnologia, instalacdes modernas, estrutura
organizacional bem definida e um planejamento estratégico, tem que possuir profissionais
qualificados.

Assim, a organizacao tera seu crescimento como um todo quando todos o0s
setores estiveram alinhados. E de fundamental importancia que os colaboradores estejam
engajados nesse processo. Para isso a organizacdo buscou dar para seus colaboradores um
ambiente inspirador e inovador. O sucesso da corporacdo vai além da qualidade dos
produtos, ndo é somente pelos pontos especificos mais os valores da corporagédo fizeram
com que a organizagdo crescesse e conquistasse 0 sucesso no mercado.

Segundo Pereira (2007) o mundo empresarial exige cada vez mais a necessidade
de os trabalhadores estarem motivados no desempenho de suas atividades. Os
colaboradores sejam eles internos ou externos, assim trazendo resultados satisfatorios
para a empresa.

Esse fator se da em funcdo do mundo corporativo estar extremamente
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competitivo devido a Administracdo Estratégica e em um contexto globalizado e cada vez
mais exigente o que esté exigindo assim cada vez mais das organizacGes e colaboradores.
Por causa deste cendrio as organizacdes estdo cada vez mais investindo em um ambiente
motivacional, de aprendizado e em programas de desempenho. Para assim obter
resultados satisfatorios para a organizacdo (MARINHO et al, 2014).

A motivagdo € uma importante ferramenta onde a conquista deve ser diaria, pois
seu resultado se da através de como as pessoas sao tratadas e vistas dentro da organizagao
(CARVALHO et al, 2013).

Contudo, o departamento de gestdo de pessoas é de fundamental importancia,
nesse processo, pois € ele que vai desenvolver através das técnicas, tragarem estratégicas
de integracdo entre todos os setores, elaborar analises comportamentais ou utilizar as ja

existentes e acompanhar descritivos de atividades.

3 CONCEITO DE LIDERANCA

O conceito de lideranca € a forma de dirigir e influenciar as atividades
relacionadas as tarefas dos membros de um grupo. O estilo de lideranca que um lider
desenvolve é resultado de sua personalidade e valores, que influenciardo o modelo de
lideranca utilizado. Uma dificuldade encontrada na lideranca é saber quando usar qual

estilo, com quem, em que circunstancias a tarefa serd executada.

O lider precisa ler e interpretar cada situacdo e definir o estilo mais adequado
que permita alcancar expectativas e objetivos e oferecer resultados ndo
somente para a organizacdo como também para os envolvidos e para ele
préprio. O lider eficaz é aquele que consegue o melhor para todos os atores
envolvidos. Satisfaz as expectativas de todos. (CHIAVENATO, 2014, p. 530).

Para Chiavenato (2002), lideranca € um fendmeno social que ocorre apenas em
grupos sociais e organizacdes. E a influéncia interpessoal exercida numa situagao e gerida
através de um processo de comunicagdo para atingir um objetivo especifico.
Caracterizado por influéncias, situac@es, processos de comunicagdo e objetivos a serem
alcangcados. Um bom lider possui caracteristicas marcantes dentro da empresa. Os lideres
devem ser capazes de comunicar de forma clara e objetiva o que a equipe precisa fazer.
E importante ser educado, agradavel, afavel e respeitoso, e construir boas relaces

interpessoais com 0s seus subordinados. O conhecimento profundo da equipe é uma das
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caracteristicas essenciais de um bom lider, pois lhe permite melhorar a qualidade dos
profissionais que lidera e agir para corrigir pontos fracos.

Caravantes et al. (2005) definem lideranga como o processo de influéncia que
visa adaptar o comportamento dos outros, portanto, a lideranca € necessaria em todos 0s
tipos de organizacbes humanas, especialmente nas empresas. Os administradores
precisam de ferramentas de avaliacdo de gestdo de pessoas que ajudem os lideres a
tomarem decisdes sobre o uso de talentos e avaliagéo de valor, reunindo as equipes de
trabalho.

Segundo Barracho (2012), o conceito de lideranca é relativo e dinamico,
portanto, € muito importante ter um lider qualificado, com tracos de personalidade
adequados ao ambiente. Uma das caracteristicas de um bom lider é ser transparente com
a equipe. A transparéncia no cotidiano da empresa é alcancada principalmente por meio
de feedback continuo, permitindo que os profissionais percebam erros e entendam com

precisdo o0 caminho para o sucesso. Portanto, Chiavenato (2014, p. 19) afirma:

[..] lider que tem a responsabilidade de lidar diretamente com seus
subordinados, tomar decisGes a respeito deles, definir seus objetivos
individuais ou grupais e padrGes de desempenho, lidera-los e orienta-los na
organizagdo, cuidar de seu treinamento e desenvolvimento, remuneragéo e
incentivos, enfim, proporcionar aos seus subordinados todas as condi¢des para
que possam contribuir para o sucesso da organizagdo. (CHIAVENATO, 2014,
p. 19).

Para Vergara (2011) a lideranca é definida como uma influéncia interpessoal, na
qual uma pessoa atua no sentido de transformar ou despertar o comportamento de outros
de maneira propositada, desempenhada em uma determinada conjuntura e orientada pelo
processo de comunicacdo humana para obtencdo de um ou mais objetivos especificos. A
lideranca esta intimamente relacionada as habilidades de comunicacdo e entrega deideias.
O comportamento do sujeito implica que o lider adote um estilo de lideranca especifico e
adequado as caracteristicas do grupo. E o fendmeno da influéncia interpessoal exercida
através dos processos de comunicacdo humana em situacdes especificas, com o objetivo

de comunicar determinados objetivos.

3.1 Lideranc¢a nas organizacoes

O lider tem a capacidade de coordenar todos os membros da equipe e orienta-los
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na mesma direcdo para atingir os objetivos organizacionais. O conceito de lideranca esta
relacionado ao uso do poder para influenciar o comportamento dos outros. Um bom lider
deve buscar se comunicar com seus liderados e orienta-los para o alcance dos objetivos
da organizacdo. Portanto, fica claro que o papel de um lider € motivar, determinar e apoiar
os colaboradores a descobrirem seus talentos e desenvolverem novas competéncias.
(MAXIMIANO, 2004).

Comunga com essa Vvisao, Figueiredo (2012), afirmando que os lideres devem
ter comportamentos que sejam reconhecidos pelos subordinados porque esse é o
direcionamento para que tenham sucesso no seu trabalho. Neste sentido, os lideres devem

ter:

1. Lideranga emocional, para ajudar administrar as emogdes dos outros;

2. Lideranga justa e honesta, pois deve realizar tudo de acordo com os
principios e valores estabelecidos, procurando ser correto nas suas
consideragdes;

3. Mobilizar e inspirar os subordinados, inspirar o trabalho em equipe, criar
consisténcia e promover a melhoria do desempenho individual e de
equipe;

4. Lideranga ativa e confiante, o lider deve manter-se presente nas suas
acdes, principalmente quando tiver que tomar decisdes, adotar a¢des e
comportamentos positivos;

5. Desenvolver atitude de delegagdo e descentralizacdo, devendo confiar na
sua equipe e nos seus principios para receber apoio;

6. Lideranga competente, sendo um modelo, referéncia e lider para sua
equipe. (FIGUEIREDO, 2012).

A lideranca é, sobretudo importante para empresas que tentam enfrentar os
desafios de um ambiente em constante mudanga. Em muitas organizages, os lideres
devem definir como conduzem quase todos os aspectos do seu negdcio para atender as
necessidades de clientes cada vez mais exigentes, manter os colaboradores motivados e
felizes e permanecer competitivos num ambiente baseado em informacao.

Como uma funcdo de gestdo, a liderangca envolve o uso da influéncia para
motivar os colaboradores a atingirem o0s objetivos da organizacdo. Os lideres
organizacionais de hoje podem nascer com caracteristicas como o carisma, mas também
precisam aprender como expandir as suas capacidades de lideranga para comunicar com
os colaboradores, compreender 0s seus comportamentos, promover o trabalho em equipe
e inspirar o seu melhor comportamento.

Segundo (MAXIMIANO, 2004), “o lider traz a tona os talentos das pessoas,

estimulando e incentivando a criatividade, capacitando os colaboradores com autonomia,
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para que se sintam cada vez mais motivados e valorizados através de suas aptidoes”. A
lideranca é a habilidade de comandar agBes ou influenciar o comportamento e a
mentalidade de outras pessoas. Pode ser definida como uma virtude ou como uma
caracteristica pessoal e inata que torna certas pessoas unicas.

Para Vergara (2011), lideranca é a forma como os outros agem de modo a atingir
determinados objetivos, tomar medidas ou seguir um curso especifico que seja consistente
com a descrigdo da organizacdo sobre determinada posicéo e sirva como foco principal
da pessoa para a realizacdo do servico. A lideranca é considerada um pré-requisito para o
sucesso organizacional e é muito importante, dadas as maiores capacidades
proporcionadas pelas melhorias na tecnologia, na comunicagdo e no crescimento dos
negdcios internacionais.

Ainda de acordo com Vergara (2011), a lideranca como a capacidade de
influenciar os individuos, cumprir a missdo, transformar a visao em realidade e atingir 0s
objetivos da empresa, portanto, um lider deve primeiro ser um gestor funcional que
precisa agir de acordo com seu discurso, dando exemplo aos subordinados.

Maxwell (2008) comunga com as propostas anteriores e afirma que a principal
fonte de lideranca é a capacidade de compreender as pessoas. Para cumprir as suas
responsabilidades como lideres, € necessario compreender 0 que se passa na mente das
pessoas que lideram. Ser sensivel as esperancas e sonhos dos membros da sua equipe é
fundamental para construir engajamento e motiva-los.

Segundo Chiavenato (2006), existem trés formas de lideranca distribuidas em
quatro estagios, descritos abaixo:

Tomada de decisdes, na qual o lider decide e fixa as diretrizes sem qualquer
participacdo do grupo. Total liberdade para tomada de decisdes grupais ou individuais,
com participacdo minima do lider, as diretrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo que
é estimulado e assistido pelo lider. Programacdo dos trabalhos O lider determina
providencias para a execuc¢do das tarefas, uma por vez, na medida em que sdo necessarias
e de modo imprevisivel para o grupo. A participacdo do lider no debate é limitada,
apresentando apenas alternativas ao grupo, esclarecendo que poderia fornecer
informacdes desde que solicitadas. O prdprio grupo esboca providencias e técnicas para
atingir o alvo com o aconselhamentotécnico do lider. As tarefas ganham novos contornos
com os debates.

Divisdo do trabalho, nesta o lider determina qual a tarefa que cada um devera

executar e qual seu companheiro de trabalho. Tanto a divisao das tarefas como a escolha
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dos colegas ficam por conta do grupo. Absoluta falta de participacdo do grupo. A divisdo
das tarefas fica a critério do grupo e cada membro tem liberdade de escolher seus proprios
colegas. Divisédo do trabalho, o lider determina qual a tarefa que cada um devera executar
e qual seu companheiro de trabalho. Tanto a divisdo das tarefas como a escolha dos
colegas ficam por conta do grupo. Absoluta falta de participacdo do grupo. A divisdo das
tarefas fica a critério do grupo e cada membro tem liberdade de escolher seus préprios
colegas.

E de conhecimento que as competéncias de lideranca estio presentes em
qualquer relacionamento entre duas ou mais pessoas. A possibilidade de compreender os
estilos de lideranca das pessoas permite que os individuos compreendam melhor como
funcionam as relacbes estabelecidas, minimizando até certo ponto os conflitos
interpessoais.

Segundo Borlot e Marques (2012), lideranca € a atitude que gera eficacia em
motivar uma equipe para atingir metas estabelecidas. Um vinculo de confianca deve ser
estabelecido com o lider. O papel de um lider é extremamente importante para atingir o
objetivo final, e a persisténcia e a precisdo no trabalho em equipe podem moldar uma
equipe eficiente.

Os lideres devem identificar o trabalho e a maturidade profissional dos
colaboradores. A maturidade profissional estd relacionada as habilidades técnicas,
conhecimento e experiéncia, enquanto a maturidade psicoldgica estd relacionada a
disposicdo, motivacdo e comprometimento para realizar o trabalho. Lideres de sucesso
percebem de forma dindmica as diferentes necessidades de seus colaboradores, tomam
acOes diversas em situacOes especificas, reconhecem suas proprias limitagcdes na gestdo e

buscam constantemente melhorias técnicas e pessoais.

4 CONCEITO DE GESTAO DE PESSOAS

A Gestao de Pessoas ¢ conceituada segundo Gil (2019, p.19) como “[...] funcao
gerencial que visa & cooperagdo das pessoas que atuam nas organizagfes para o alcance
dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”, em complemento para Gil (2019,
p.20) o termo “[...] Administragdo de Recursos Humanos ¢ muito restritivo, pois implica
na percepcao das pessoas que trabalham numa organizagao apenas como recursos, ao lado

dos recursos materiais e financeiros” sendo esta motivagdo para a mudanca de
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Administracdo de Recursos Humanos para Gestao de Pessoas, Gestdo de Talentos, Gestéo
de Capital Humano, entre outros.

De acordo com Franca (2010, p.5) a gestdo de pessoas pode ser entendida como
“conjunto de forcas humanas voltadas para atividades produtivas, gerenciais e
estratégicas dentro de um ambiente organizacional” utilizando do potencial, criatividade,
forca de trabalho inovacdo, compromisso e interagdo dos individuos envolvidos nas
atividades exercidas na organizagdo. Para Franca (2010, p.4) as questbes fundamentais

que compdem a gestdo de pessoas sao:

As expectativas sobre as relacdes de trabalho, o contrato psicolégico entre o
que a pessoa quer da empresa e 0 que essa quer de seu pessoal, perfis e tipos
de personalidades, grupos, equipes, liderangas, processos de cooperagéo,
apatia, cultura organizacional, valores, questBes éticas, entre outros aspectos
ligados a vida social.

A Gestao de Pessoas para Chiavenato (2014, p. 8) € “contingencial e situacional,
pois depende de varios aspectos, como a arquitetura organizacional, a cultura corporativa,
as caracteristicas do seu mercado, 0 negocio da organizacdo, a tecnologia utilizada, os
processos internos, o estilo de gestdao”. Além disso, Chiavenato (2014) entende que a area
deve procurar ajudar o administrador a desempenhar as funcbes planejar, organizar,
dirigir e controlar, uma vez que o administrador ndo realiza seu trabalho de maneira
individual, mas por meio das pessoas que compdem sua equipe.

Por meio desses conceitos pode-se entender que a gestdo de pessoas é parte
fundamental das organizacfes modernas, ndo entendendo as pessoas que a compdem
somente como parte dos recursos a serem utilizados durante a produgdo, mas sendo
entendidos como parte essencial para atingir 0s objetivos estratégicos da organizacgéo, de
modo que as acBes tomadas dentro da empresa impulsionem o crescimento

organizacional e pessoal de seus componentes.

4.1 Gestao de pessoas e sua relacio com gestiao estratégica

O planejamento estratégico vem se tornando o foco das empresas modernas e
tendo cada vez mais destaque nos ambientes organizacionais e de desenvolvimento de
profissionais da administragéo, sendo definido de acordo com Gil (2019, p.94) como uma

atividade que
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[..] tem como objetivo orientar a tomada de decisfes sobre os objetivos e as
estratégias a longo prazo das organizagdes. Sua principal énfase esta no modo
como as organizag0es irdo se posicionar em relacdo aos seus concorrentes para
agregar valor e conseguir crescimento num longo prazo.

S ANATUREZA DA LIDERANCA

Na Visdo de Newstrom (2008) a lideranca é o processo de influenciar e apoiar
outras pessoas a trabalharem com entusiasmo em dire¢ao a determinados objetivos. E um
fator critico que ajuda um individuo ou grupo de pessoas a identificar os seus objetivos,
depois motiva e ajuda a atingi-los. Os trés elementos mais importantes desta definigéo
sdo influéncia/apoio, voluntariado e cumprimento de metas. “Sem lideranga, uma
organizagdo seria apenas uma mistura de pessoas e tecnologia, tal como uma orquestra
sem maestro seria apenas um conjunto de musicos e instrumentos” (NEWSTROM, 2008,
p. 174). Uma orquestra e todas as outras organizacOes precisam de lideranca para
desenvolver os seus valiosos ativos.

Em relacdo a Gestdo e Lideranca, o autor John W. Newstrom (2008) aponta que
a lideranca € uma parte importante da gestdo, mas nao é tudo. A principal tarefa de um
lider é entusiasmar outros a seguirem voluntariamente. Assim pode ser mencionado que
os lideres também idealizam atividades, preparam estruturas correspondentes e gerem
recursos.

O mesmo autor ainda cita que os lideres assumem posi¢cdes formais, embora
qualquer pessoa possa usar a sua influéncia informal para agir como lider. Os gestores
alcancam resultados orientando as agdes dos outros, enquanto os lideres criam uma visdo
e inspiram. outros a alcanca-la, levando-os para além do seu campo normal. Dado que
existe uma diferenca entre lideranca e gestdo, os lideres podem tornar-se maus lideres
qguando o planeamento insuficiente faz com que as suas equipas se movam na direcdo
errada. Embora consigam manter o seu grupo a funcionar, simplesmente ndo conseguem
fazé-lo de uma forma que melhor sirva as finalidades da organizagdo (NEWSTROM,
2008). No que diz respeito as abordagens comportamentais para o estilo de lideranca,

John W. Newstrom menciona:

O padréo total das agdes explicitas e implicitas dos lideres conforme visto
pelos funcionarios é chamado estilo de lideranca. Ele representa uma

combinacdo consistente de filosofia, habilidades, tracos e atitudes que é
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exibida no comportamento de uma pessoa. Cada estilo também reflete,
implicita ou explicitamente, as crencas de um gerente com relacdo as
competéncias de um subordinado (Teoria X ou Teoria Y) (NEWSTROM,
2008, p. 178).

Na visdo de Newstrom (2008) a percepc¢éo dos colaboradores sobre o estilo de
gestdo é muito importante para eles. Os funcionarios ndo reagem apenas ao que Seus
lideres pensam, fazem e dizem, mas também a quem eles percebem que seus lideres s&o.
A lideranca realmente estd nos olhares de quem a visualizam. Ele apresenta diferentes
estilos, particularizados de motivacdo, seja ela no poder, tarefa ou orientagdo para os
individuos. Aponta ainda que diversas classificacdes de modos de lideranca foram
propostas, que serdo Uteis posteriormente, sendo o mais simples a que se baseia na
dimensdo simples; outros se concentram em duas ou mais maneiras de distinguir estilos.
Nesse mesmo ensejo é pertinente destacar que o autor ainda esclarece sobre a lideranca
Autocratica, Consultiva e Participativa.

Em relagdo as abordagens contingenciais existem trés varidveis situacionais o
estilo de lideranca positiva, participativa e cordial. Mas nem sempre é o melhor estilo
para se usar. Ha situacdes que a necessidade fundamental para os lideres € identificar
qguando um estilo diferente deve ser usado. (NEWSTROM, 2008, p. 182).

Varios modelos foram desenvolvidos para elucidar essas excecGes e sao
nomeados de modelos contingenciais. Tais modelos assinalam que o estilo de lideranga
mais apropriado depende da natureza da situacédo do lider.

Fiedler demonstra que a eficacia de um lider é determinada pelo modo como
ocorre a interacdo entre a orientagdo para o funcionario e trés varidveis situacionais, que
se relacionam com os seguidores, com a tarefa e com a organizacdo. Elas sdo as relagdes
entre o lider e 0s membros da equipe, a estrutura da tarefa e o poder posicional do lider.
As relacdes entre o lider e membros da equipe sdo determinadas pela maneira como o
lider é aceito pelo grupo. Se houver, por exemplo, atrito entre o grupo e o lider, rejeicao
do lider e obediéncia relutante as ordens, entdo, as relagdes entre o lider e 0s membros
estdo em um nivel baixo. A estrutura da tarefa reflete o grau segundo o qual uma maneira
especifica é exigida para a realizacéo do trabalho. O poder posicional do lider descreve o
poder organizacional que decorre da posi¢do ocupada pelo lider. Alguns exemplos disso
sdo: 0 poder de contratar e demitir, os simbolos de status e o poder de conceder aumentos
na remuneracao e promogoes (NEWSTROM, 2008, p. 183).
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Entende-se que sobre essa tematica das abordagens emergentes 0 autor vem
fazendo um comparativo que é exposto sobre as diferentes visGes de lider enfocando
tragos, condutas e fatores contingenciais.

Nesse sentido, eles sdo similares a antiga parabola dos homens cegos que
encontram um elefante; cada um deles o descreve de um modo diferente,
dependendo da parte do elefante que havia sido tocada: uma orelha, a cauda, a
tromba ou a pata. Apesar de diferencas aparentemente substanciais entre 0s
modelos de lideranca, eles sdo extraordinariamente consistentes em alguns
pontos (NEWSTROM, 2008, p. 187)

Levando em consideracao o estudo do autor, entende-se que todos os modelos de
lideranca tém um ponto diferente que reproduz variantes implicacGes, mas que buscam

desenvolver a auto lideranca.

6 CONCEITO DE MOTIVACAO

A motivacao dos colaboradores constitui um dos principais desafios enfrentados
pelas organizagbes contemporaneas. Desenvolver profissionais  confiantes,
comprometidos e engajados na consecucdo dos objetivos institucionais é fundamental
para 0 alcance do sucesso organizacional. Nesse contexto, torna-se imprescindivel
compreender os fatores que influenciam a motivagdo humana, a fim de que os gestores
possam contar efetivamente com a participagdo e o empenho dos trabalhadores.

A referida no ambiente de trabalho € influenciada por mdltiplos aspectos, 0s
quais sdo discutidos pelas diferentes teorias motivacionais, que apresentam tanto
perspectivas distintas quanto pontos convergentes na busca pela compreensdo do
comportamento humano nas organizacoes.

A teoria da hierarquia das necessidades é uma teoria proposta por Abraham
Maslow o qual afirma que os humanos tém necessidades fisiologicas, de seguranca,

sociais, de autoestima e de autorrealizagéo.
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Figura 1 — Piramide de Maslow

Fonte: Escola de E-Commercce (2023).

Esta teoria sustenta que as pessoas devem satisfazer as suas necessidades
fisiologicas se de seguranca antes de poderem satisfazer as suas necessidades sociais,
estima e autorrealizacdo. A teoria da necessidade de Maslow é o principal classificador
tedrico da motivacdo humana. O psicélogo Abraham Maslow prop6s uma hierarquia na
qual as necessidades de nivel inferior devem ser satisfeitas antes das necessidades de nivel
superior. Conforme se observa na figura a seguir (TADEUCCI, 2009).

Segundo a teoria de Herzberg, dois fatores relacionados as condicdes de trabalho
e as relagOes interpessoais influenciam a motivacao e o engajamento dos funcionarios.
Como o nome sugere, os fatores de higiene estdo relacionados as condi¢Ges do ambiente
de trabalho e s&o definidos diretamente pela empresa. (HERZBERG, 1968). Conforme a

Figura 2 a seguir:

Figura 2 — Motivadores e fatores de higiene
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Fonte: Startup Creator (2020).
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Os fatores motivadores estdo relacionados as atividades pessoais, sentimentos
de crescimento e reconhecimento profissional. Quando séo 6timos, trazem alegria para as
pessoas. Porém, quando estdo instaveis, evitam o contentamento. O resultado dos
incentivos é a rentabilidade pela capacidade produtiva da equipe de trabalho. Dessa
forma, as questdes motivacionais fornecem uma perspectiva importante para que 0s
colaboradores se tornem mais engajados e capitalizem o sucesso de todos os envolvidos
no processo. (GIL, 2001) defende que a motivagdo é fundamental para o engajamento
porque € mais facil para as organizagdes encontrarem colaboradores competentes do que
comprometidos. Identificar o que os motiva e saber dominar e aplicar esses motivos para
alcancar o sucesso dos objetivos esté se tornando um papel fundamental dos gestores.

Ainda de acordo com Gil (2001), o foco na motivagdo nédo se trata apenas de
remuneracdo, mas também de necessidades, pontos fortes e valores. Portanto, € muito
importante mobilizar o entusiasmo dos colaboradores, pois somente executando
ativamente as tarefas e tendo elevada autoestima a empresa poderd obter lucros. A
motivacdo € muito importante para 0 sucesso de uma organizagcdo porque 0S
colaboradores precisam se sentir motivados e atraidos pelos objetivos da organizagéo para
que sejam felizes no trabalho e se sintam importantes e responsaveis pelo objetivo final.

Os colaboradores sdo muito importantes para uma organizacéo se destacar no
mercado competitivo atual. A abordagem para motivar os colaboradores deve ser
cuidadosamente planeada, pois a falta de compreensdo da tarefa em si pode levar a
desmotivacdo dos colaboradores. As organizacdes devem reconhecer que quando 0s
individuos participam de uma organizacao, eles se apresentam com metas especificas a
serem alcancadas e esperam que a organizacao forneca espacgo para acgdo e realizagédo
(MARQUES, 2016).

O autor McGregor examina dois tracos diferentes de personalidade e
comportamentos dos funcionarios (Teoria X e Teoria Y), que levam em conta a natureza
humana nas situactes de trabalho, ou seja, sdo teorias opostas que enfatizam como as
pessoas se comportam dentro das organizagdes. A Teoria X segue uma filosofia gerencial
habitual, mecanicista, contraria e pragmatica, na maioria das vezes ndo Sdo pessoas
ambiciosas ou que gostam de aventuras e correr riscos, muito menos de assumir
responsabilidades, uma vez que elas optam por ser dirigidas e comandadas. A Teoria Y
segue uma filosofia de gestdo baseada em conceitos modernos que enfatiza o potencial
de crescimento e desenvolvimento humano como criaturas auto ativadoras. Sob

condigdes de trabalho adequadas, as pessoas (ndo necessariamente todas) podem tornar-
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se mais empenhadas naquilo que fazem e ter maior motivacdo, empenho e envolvimento.
(PINTO; COSTA, 2009).

Segundo Spector, Zhou e Che (2014), preparar-se para o trabalho significa
estimular a felicidade dos colaboradores e planejar a empresa para enfrentar a
competitividade do mercado, pois pessoas felizes sdo mais engajadas e menos estressadas
no trabalho. Portanto, pessoas satisfeitas irdo gostar de desempenhar suas habilidades
devido a fatores motivacionais. Apesar do desinteresse de algumas empresas, para
Goncalves (2000) ha organizacbes que procuram cada vez mais valorizar 0s
colaboradores que demonstram compromisso com a organizacao porque estdo motivados
e satisfeitos.

A motivacdo é algo intrinseco aos individuos, pois esta relacionada aos seus
desejos e interesses, visto que algumas pessoas se sentem motivadas para realizar
determinados trabalhos e outras ndo, porque a historia de vida de cada pessoa, seus
valores e aspiracOes sdo diferentes. Dutra (2002) acredita que os bbnus que os
colaboradores recebem por trabalharem uma empresa podem favorecer para um melhor
desempenho no trabalho. Aumentos salariais, promoc@es, reconhecimento por meio de
elogios e premiacdes sdo algumas das formas pelas quais as recompensas podem ser
conquistadas. As organizacOes estdo cada vez mais preocupadas em motivar 0s
colaboradores.

Para Lima (2014), pessoas motivadas ficam mais determinadas para realizar
tarefas e ampliar os limites de suas habilidades, ndo porque tenham que completar a
tarefa, mas porque gostam de realiza-la. As pessoas que adotam esta mentalidade estdo
dispostas a assumir a responsabilidade pela resolucéo de problemas e preferem o feedback
sobre 0 seu proprio desempenho. Caracterizam-se pelo facto de num ambiente
competitivo gostar deter sucesso para obter a satisfacdo de fazer as coisas da melhor
maneira possivel.

Rodriguez et al. (2004) acreditam que investir na motivagdo dentro da
organizagdo trara resultados satisfatorios, e as empresas que adotam uma cultura
motivacional e utilizam ferramentas estdo otimizando sua gestdo, pois somente com a
motivacdo dos colaboradores se obtém a evolugdo da organizacéo.

Gil (2001) sugere que manter as pessoas motivadas ndo é facil, mas as
necessidades variam e podem variar de pessoa para pessoa. Nas organizacOes, € do
interesse de todos os patrdes encontrarem razGes para aumentar a motivacdo dos

colaboradores. No entanto, esta é uma tarefa dificil porque as pessoas ndo pensam da
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mesma forma e os interesses de cada colaborador dentro da organizacéo sao diferentes.

Marras (2005) afirmou que é crucial que as organiza¢Ges motivem e mantenham
a motivagéo dos colaboradores. Segundo o autor, existem trés agdes importantes que as
organizacOes podem tomar para motivar os individuos, sdo elas: ndo os desmotivar por
circunstancias e condi¢fes inadequadas; incentivar seus colaboradores a atingirem seus
objetivos profissionais e pessoais; proporcionar as condi¢des psicologicas, fisicas e
econdmicas para atingir um nivel de qualidade de vida proximo do desejado.

Para Bergamini (2006), a motivacdo das pessoas € uma das principais
preocupacOes das organizacOes porque o foco da motivacdo néo esta apenas no salério,
mas também nas necessidades, méritos e valores. Portanto, € muito importante mobilizar
0 entusiasmo dos colaboradores, pois somente desempenhando ativamente as tarefas e
tendo elevada autoestima a empresa podera obter lucros. Muitas empresas mudaram
profundamente a forma como compreendem o0s papéis que as pessoas desempenham, o
que, por sua vez, reformula as suas crengas e pressupostos sobre o papel desempenhado
pelas suas organizagdes. Uma economia competitiva significa que as empresas devem
reduzir custos, tornando os programas de incentivos e recompensas cada vez mais
atraentes.

Cada pessoa desenvolve diferentes forgas motivacionais em diferentes
momentos que influenciam diretamente a forma como abordam o trabalho e a vida”. As
necessidades intrinsecas sdo enddgenas, ou seja, aquilo com que cada pessoa hasce, como
sua dedicacdo, capacidade e comprometimento para realizar tarefas; as necessidades
extrinsecas sdo exdgenas, ou seja, originam-se de fatores externos ao individuo, como os
recursos do trabalho, o ambiente fisico em que a tarefa é executada e as recompensas
monetarias fornecidas pela conclusdo da tarefa, ndo fornecido por si s6. Porém, segundo
Bergamini (2006), a motivacdo pessoal baseia-se em fatores internos (intrinsecos) quanto
externos (extrinsecos). A motivacéo intrinseca refere-se ao comportamento de trabalho
realizado com entusiasmo. A motivacdo extrinseca refere-se principalmente a
comportamentos motivados por um propasito.

A prontiddo para o trabalho significa estimular a felicidade e o planejamento dos
colaboradores com o objetivo de orientar a organizagdo para a competitividade no
mercado, pois as pessoas alegres trabalham mais comprometidas e com menor nivel de
estresse, logo pessoas que estdo satisfeitas fazem suas atividades felizes por estarem
motivadas de alguma forma.

A motivacdo é um dos aspectos-chave da gestdo de pessoas e um dos aspectos
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mais criticos do dia a dia de uma empresa. Pessoas motivadas sentem-se realizadas e
felizes. A motivacgéo envolve desejos, ambicOes e obrigacbes que incentivam a escolha
de opcdes e definem o desempenho pessoal.

Este € um método de estimulacdo de forca que acontece para todos. Os
individuos precisam ter suas necessidades atendidas para se motivarem e atingirem seus

objetivos.

6.1 O papel do lider na motivagao da equipe

Lideranca e motivagdo sdo complementares dentro de uma organizagao, sendo a
relagdo entre lideres e colaboradores a chave para o desenvolvimento sustentavel da
organizacao.

Para Figueiredo (2012), quanto melhor o relacionamento entre os colegas, melhor
o tratamento do chefe, melhor o clima e 0 ambiente, enquanto os fatores motivadores
referem-se ao conteido do cargo, as tarefas e atividades relacionadas ao préprio cargo, e
sdo fatores intrinsecos, ou seja, estdo relacionados as condic@es internas do individuo e
envolvem sentimentos de crescimento pessoal, reconhecimento profissional, etc. Para tal,
é necessario que o lider mantenha o proposito, objetivos, visdo e abordagem da equipe
relevante e significativa. Embora o lider deva ser um participante totalmente engajado no
trabalho da equipe e possa e deva contribuir, ele deve permanecer a distancia devido ao
papel que escolheu como lider. As equipes esperam que seus lideres usem essa
perspectiva e distancia para ajuda-los a esclarecer e a se comprometer com 0s propositos
envolvidos.

Oliveira (2016) acredita que as organizacfes precisam manter relacionamentos
diferenciados com os colaboradores, pois se estdo felizes trardo maiores lucros para a
organizacao. Como membro pleno da equipe, o lider tem autoridade para fazer sugestées,
sejam elas gerais ou especificas. Se os lideres criarem demasiadas especificacdes sobre
metas, objetivos e métodos utilizardo a distancia da equipe com base num modelo
hierarquico em vez de utilizarem um modelo de equipe. Porém, ao fazer isso, alcangardo
“seus” objetivos e perderdo o senso de comprometimento com os objetivos da equipe.

Os futuros lideres devem fazé-lo de uma forma que incentive e acolha as ideias
das pessoas, ajude-as a reconhecer e satisfazer corajosamente as suas necessidades e

mantenha os colaboradores motivados. Nessa defini¢do, um lider acompanha sua equipe
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para que cada individuo tenha um bom desempenho e supere as dificuldades,
contribuindo para o crescimento e comprometimento de cada individuo com a
organizacdo (OLIVEIRA, 2016).

Os lideres devem compreender melhor os colaboradores, seus desejos e
necessidades para identificar seus objetivos e desafios. Se uma pessoa deseja influenciar
0 comportamento de outra pessoa, ela deve primeiro entender quais sdo 0s motivos e
necessidades mais importantes dessa pessoa. Somente conhecendo suas necessidades
mais importantes um lider de suporte sera capaz de motivar sua equipe e definir metas
conforme necessario.

Além disso, é preciso entender quais sdo 0s requisitos de conhecimento,
habilidades e atitudes para determinadas vagas em aberto e relaciona-los com os objetivos
da empresa para atingir esses objetivos.

O lider deve mobilizar os seguidores e colocar as ideias em acdo, deve fazer as
coisas acontecerem. Ele pode supervisionar o desenvolvimento e do trabalho no dia a dia
ou pode executar partes dele, mas sua funcdo é aproveitar as habilidades de seus
subordinados para completar a tarefa final que os ajudara a realizar seu potencial no futuro
em busca de seus objetivos. (MUELLER; MAYER, 2003).

Um lider que visa despertar seus liderados para manter a motivagdo precisa mudar
constantemente, se autoconhecer e se desenvolver aprimorando as habilidades e
competéncias necessarias, para isso conta com diversos recursos disponiveis, como:
cursos, semindrios, mentorias rotativas e programas. Buscar informacoes atualizar-se, ser
criativo, ousado, inovar proativamente e fazer mudangas quando necessario.

Cada funcdo exige do gestor habilidades diferentes, pois ele lidard com pessoas
diferentes todos os dias. Essas habilidades também sdo essenciais para seu desempenho
na organizacao. Pode-se dizer que um bom lider sempre possui caracteristicas de pessoas
de relacionamento, comunicac¢do, habilidades e conhecimentos técnicos, porque ambos
(lider e liderados) buscam interesses comuns no superar das dificuldades e na busca dos
objetivos organizacionais (MUELLER; MAYER, 2003).

Deste modo, os lideres precisam ajudar os colaboradores a amadurecerem e
proporcionar um trabalho motivador que promova o crescimento, maior responsabilidade
e desafio. Para motivar é necessario que o lider entenda as necessidades de sua equipe e
colaboradores. Essas necessidades dependerdo das caracteristicas pessoais de cada pessoa
e da época em que vive. A lideranca desempenha um papel muito importante na

compreensdo da equipe, pois o lider é quem lidera e geralmente orienta a equipe.
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7 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste estudo realizou-se pesquisa bibliografica em busca de autores que
discutissem os temas voltados a Lideranca e Motivacdo. A pesquisa bibliografica com
revisao de abordagem qualitativa baseou em fundamentos tedricos de fontes confiaveis,
como livros, artigos, teses e artigos publicados em revistas na Internet. Esses dados estéo
disponiveis em bases de dados como Google Académico, Scielo, Bibliotecas e
repositorios online de universidades brasileiras, por isso foram selecionados estudos que
discutem Gestdo de Pessoas, Lideranca a Motivacdo, considerando os objetivos deste
estudo.

A pesquisa visa compreender um contetdo/tépico especifico para resolver um
problema especifico. Nesse sentido, a pesquisa pode ser vista sob diversos aspectos,
como: interesse pessoal, autonomia, postura dialética, criatividade, originalidade e
relevancia social e cientifica. Portanto, a pesquisa € um exercicio para incentivar o estudo
cientifico das relagdes entre professores, alunos e comunidade académica. A investigacdo
pode ser definida em diferentes categorias dependendo da sua finalidade, incluindo os
seus procedimentos, objetivos e natureza.

Os metodos utilizados para a realizacdo deste estudo foram exploratorios e
qualitativos. A bibliografia sobre o assunto foi inicialmente levantada, e com base no
amplo conhecimento dos tedricos que atuam no assunto, analisando os dados para este
trabalho. Dessa forma, com esses métodos, foi possivel coletar informacdes para melhor

compreender o tema.

8 RESULTADOS

Compreende-se que a lideranca € um dos principais aspectos para 0 sucesso dos
resultados na gestdo de uma empresa, pois 0 mundo empresarial esta se tornando cada
vez mais competitivo, e para 0 sucesso as empresas passam a exigir dos seus lideres,
competéncia técnica e competéncia interpessoal, para que essas estabelecam um bom
ambiente de trabalho e 6timos resultados. Portanto as estratégias de lideranca realizadas
pelos lideres fortalecem as organizacGes e assim estabelecem para os colaboradores
condicGes aceitaveis ao tornar o ambiente de trabalho motivador. Assim, as organizacoes

devem buscar estratégias de gestdo para estimular seus funcionarios.
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E pertinente citar neste resultado que o lider deve confiar em sua equipe, mantendo
sempre 0 respeito e reconhecimento pelo trabalho de todos, sem ter em conta a posigédo
hierérquica que cada um ocupa na empresa. Estar atento aos questionamentos e opinides
sugeridas pelos profissionais, para que possa analisar e orientar de forma sabia os
funcionarios em busca dos objetivos a serem alcancados. Saber entender a equipe, as
dificuldades e os valores pessoais de cada individuo, colaborando assim para o
desenvolvimento em geral. O lider deve ser motivado e transmitir isso a equipe,
ensinando-0s a serem persistentes e buscar por novas maneiras de executar as atividades,
de forma que essas permanecam interessantes para quem as realiza, proporcionando
maior satisfacdo aos envolvidos, distribuindo as atividades de forma justa e proporcional
a cada funcionério.

Assim, os resultados encontrados fortaleceram o entendimento de que o estilo de
lideranca mais apropriado para transformar o grupo em uma equipe de alto desempenho
€ 0 democrético, pois esse estilo de lideranga é interessante na gestdo de qualquer negécio.
Neste exemplo, o lider se torna um facilitador do método, ajudando os colaboradores a
dar cumprimento as suas tarefas, priorizando um clima agradavel de trabalho,
preocupando-se coma execucao do trabalho em si, com a qualidade de vida e satisfacao

da sua equipe de trabalho.

9 CONSIDERACOES FINAIS

Diante dos fatos expostos acima, podemos observar que uma boa lideranca e
motivacgdo dentro de uma empresa é uma alternativa de grande importancia, visto que tem
aspectos positivos para o desenvolvimento da empresa, bem como da equipe de trabalho,
gue motivada se esforca mais e produz cada vez melhor.

Nas suas diversas definigdes, motivacdo implica em diversos motivos internos ou
externos que levam as pessoas a agirem, estabelecendo a forma como se comportam.
Todo mundo tem um comportamento que 0 motiva, e essa paixao varia de pessoa para
pessoa. Bons lideres entendem cada membro da equipe e sabem como alinhar os
incentivos individualmente. Esse € um assunto de suma importancia, visto que sem
satisfagdo ndo ha como o trabalho andar bem, e cabe ao lider, sabedoria para conduzir
bem a equipe e proporcionar melhorias para os colaboradores, seja em relagéo a salario,

bem-estar, salde e satisfacdo pessoal e profissional.
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Considera-se gue os objetivos da pesquisa foram atingidos, pois neste contexto, o
estudo conseguiu elencar os estudiosos da temética apresentando as principais teorias da
lideranca, compreendendo a importancia dos aspectos motivacionais para o individuo e
as equipes de trabalho nas organizacdes.

Quanto aos objetivos especificos — a) conseguiu-se com os estudos realizados
compreender 0s principais objetivos de uma gestdo motivacional e os resultados para a
organizacdo; b) além de identificar as dimensdes da lideranca com base na literatura
pesquisada; e ¢) Compreender os principais processos/teorias motivacionais no ambito
organizacional; realizando uma ampla correlagéo entre lideranca e motivacdo para o bom
desempenho dos lideres e das organizacdes.

As organizagdes devem saber reter colaboradores, desenvolver planos de carreira,
desenvolvimento e capacitacdo profissional. Portanto, um lider deve conhecer seu
pessoal, suas habilidades, pontos fracos e fortes, como se sentem e 0 quanto estdo
motivados para realizar suas atividades.

Os lideres devem buscar continuamente conhecimento, talento e motivacéo para
desenvolverem comportamentos adequados/apropriados aos seus colaboradores. Hoje,
uma equipe precisa de um lider que idealize metas, organize e estabeleca funcdes,
construa bons relacionamentos com a equipe e estimule os colaboradores a seguirem o
exemplo.

Para que os colaboradores desempenhem as suas fungdes com eficiéncia, é
necessario demonstrar a missdo, os valores e a visdo da organizacdo e proporcionar
condigdes adequadas para que todos desempenhem as suas tarefas com eficiéncia.

Deste modo, pode-se dizer que lideres e liderados sdo responsaveis pelos tipos de
relacionamentos que se estabelecem na organizacdo, pela forma como se comportam e
pelos comportamentos, valores e ideologias que adotam. Portanto, vale ressaltar os lideres
precisam estar sempre adaptados as personalidades, estilos e situacdes, e isso requer
lideres flexiveis, criativos, inovadores e, acima de tudo, dispostos a aprender
continuamente. Esta é uma tematica ampla e complexa que ndo se esgotam os estudos e

pesquisas, o que se abre para futuras pesquisas que abranjam outros autores e percepcoes.
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