LIDERANCA E MOTIVACAO COMO FATORES DE SUCESSO
EMPRESARIAL

Felipe Augusto Torres Viana, graduando em Administracéo
Instituto de Ensino Superior "Presidente Tancredo de Almeida Neves" — IPTAN

Endereco eletrénico: ft.viana@hotmail.com

RESUMO

Este artigo tem como objetivo analisar como a lideranga e a motivagao podem
ser instrumentos para o sucesso das organizacdes. A lideranca diz respeito a
influéncia que uma pessoa exerce sobre a outra. Tal influéncia pode ser
importante para o sucesso das organizacdes ao trazer bons resultados. O lider
deve exercer o papel de motivador, melhorando o clima organizacional. Ao
motivar seus colaboradores, pode obter o crescimento de forma constante.
Através do estudo bibliografico realizado buscou-se investigar se a boa
lideranca e o ambiente motivador podem influenciar no sucesso das empresas,
a partir das teorias abordadas no trabalho. Observou-se que, a motivacdo dos
colaboradores depende das necessidades e expectativas que 0s movem para
gue atinjam os resultados almejados. O principal papel do lider seria, portanto,
o de considerar esses aspectos. Dessa forma, pode-se afirmar que o trabalho
de um bom lider com a consequente motivacdo dos individuos, pode ser um

fator importante para o crescimento e o sucesso empresarial.
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SUMMARY

This article aims to analyze how the leadership and motivation can be
instrumental to the success of organizations. Leadership is the influence that
one person exercises over another. Such influence can be important to the
success of organizations bringing good results. The leader must play the role of
motivator, improving the organizational climate. The leader in motivating your

employees can get the growth steadily. Through the bibliographical study, we



will check the problem of research, which is, if good leadership and motivating
environment can influence the success of the company, based on the theories
covered in this article. It was observed that the motivation of the employees
depends on the needs and expectations which move them to achieve the
desired results. The main role of the leader would be consider those aspects.
Due to this, it can be said that the work of a good leader with the consequent
motivation of individuals, may be an important factor for growth and business

Success.
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INTRODUCAO

No mercado atual, competitivo e cada vez mais acirrado, as
organizagfes necessitam de colaboradores que estejam imbuidos de realizar
suas tarefas de forma exemplar, aperfeicoando habilidades e posturas de
forma constante. Neste sentido, a lideranca e a motivacdo sao aspectos
essenciais para o sucesso das organizagoes.

A lideranga pode ser definida como sendo uma forma de influéncia, de
modo a modificar o comportamento de outra pessoa. A motivacao é
caracterizada como uma forca pela qual os profissionais desenvolvem bem
suas atividades. Uma lideranca forte e adequada leva a uma maior motivacéo,
0 que por sua vez conduz a melhores desempenhos.

Sabe-se que o clima na organizacdo pode ajudar no alcance dos
objetivos e metas estabelecidas pelas empresas. Partindo deste pressuposto,
no presente trabalho discute-se: a boa lideranca e o ambiente motivador para
os empregados podem influenciar no sucesso das empresas?

Este tema justifica-se por tratar de um assunto pertinente sobre
lideranca e motivagcdo como fatores de sucesso empresarial, pois o profissional
motivado desenvolve melhor suas obrigagbes, e, quando aliado com a
lideranca, exercem influéncia preponderante no sucesso das organizacoes.
Neste sentido, percebe-se que a lideranca esta diretamente relacionada com a

motivacdo, tendo em vista que um lider eficaz é capaz de influenciar os



colaboradores no alcance de objetivos e metas estabelecidas, bem como no
ambiente de trabalho que ali sera formado.

Diante desse contexto, a pesquisa possui como objetivo geral analisar
a lideranca e a motivacdo na gestdo empresarial como influenciadores no
sucesso das empresas. De forma mais especifica, objetiva-se conceituar
lideranga e motivagéo, analisando suas caracteristicas e principais teorias e
investigar a influéncia da lideranca e da motivacdo no alcance de objetivos
estabelecidos, visando uma reflexdo para o gestor e sua acdo frente aos
funcionarios.

A pesquisa foi realizada através de uma revisdo bibliografica, em
consultas em livros sobre gestédo de pessoas e artigos de internet que abordam
o tema. O objetivo desta consulta bibliografica consiste em definir conceitos e
fazer andlises a respeito da importancia da lideranca e da motivacao para o

sucesso organizacional.

1. ALIDERANCA COMO UM FATOR RELEVANTE NA EMPRESA

De acordo com Gémez (2005, p. 125) ser lider é ter claro que “os seres
humanos sempre constituem o fator mais importante de qualquer
empreendimento”. O mesmo autor destaca que ser lider é aplicar conceitos

como:

Capacitar, educar, ajudar a crescer, orientar, entusiasmar e
mobilizar, implantar valores e modelar condutas. Na verdade,

7

um verdadeiro lider € um mestre, um ,guia, uma fonte de
inspiracdo e um exemplo a ser imitado (GOMEZ, 2005, p. 125).

Para Maximiano (2004, p. 290) lideres sdo os que, em grupo, ocupam
uma posicdo de poder, e que tém condicbes de influenciar, de forma
determinante, todas as decisdes de carater estratégico. O poder € exercido

ativamente e encontra legitimacéo na correspondéncia com as expectativas do

grupo.



O que se pode dizer é que o lider desempenha o papel de influenciador
no comportamento de seus liderados. O lider precisa dos liderados para
realizar metas e vice-versa (MAXIMIANO, 2004, p. 288).

Ja a lideranca é a “arte de se relacionar construtivamente com outras
pessoas e conseguir que se mobilizem para atingir determinados objetivos
comuns” (GOMEZ, 2005, p. 126).

A palavra lideranca vem do verbo inglés to lead, que significa “conduzir,
guiar, comandar, pilotar, levar, dirigir, governar, capitanear, mostrar o caminho,
dominar-se” (MINICUCCI, 2001, p. 170).

Acertadamente, Goémez (2005, p. 127) dispde que liderar “ndo é ter
pessoas abaixo de si, se impondo sobre elas. Mas sim, é despertar
consciéncias e ganhar disponibilidade”.

Atualmente, nas palavras de Minicucci (2001, p. 170) a lideranca é
conceituada como “a influéncia interpessoal exercida numa situacdo, por
intermédio do processo de comunicacao, para que seja atingida uma meta”.

Para Douglas McGregor a lideranca ndo é um atributo apenas da
pessoa, mas também um processo social complexo, interagindo quatro
variaveis: as motivacdes dos liderados; a tarefa ou missdo; o lider e a
conjuntura ou contexto dentro do qual ocorre a relacdo entre o lider e os
liderados (MAXIMIANO, 2004, p. 289).

Existem diversas teorias que versam acerca da lideranca, e devido sua

importancia, foram destacadas neste trabalho as principais.

1.1. Teorias de lideranca

Existem diversas teorias que abordam a lideranca, entretanto, no
presente artigo, foram abordadas as trés consideradas mais importantes, quais
sejam: a dos tragcos de personalidade, a dos estilos de lideranca e a lideranca

contingencial (ou situacional), que seréo retratadas a seguir.



1.1.1. Teoria dos tracos de personalidade

De acordo com essa teoria a pessoa exerce a lideranga por nascer
com tracos de personalidade: fisicos, intelectuais e sociais relacionados com a
tarefa (VERGARA, 2006, p. 75).

As primeiras abordagens com essa teoria foram elaboradas no final do
século passado, onde se procurava identificar as caracteristicas que
diferenciavam os “grandes homens” das massas. Foi muito utilizada para
explicar a conduta de lideres como Alexandre, o Grande, Julio César e
Napoleéo (GIL, 2006, p. 221).

Ainda de acordo com Gil (2006, p. 221) diversos estudos foram
realizados para construir uma teoria geral das caracteristicas da lideranca,
entretanto, ndo foram suficientes. Mas, em contrapartida, serviram de base
para que alguns autores apresentassem listas de caracteristicas ou atributos
que os lideres tém ou devem ter.

Vergara (2006, p. 75-76) destaca as principais caracteristicas dos

tracos de personalidade, conforme se demonstra o quadro a seguir:

QUADRO 1- TRACOS DE PERSONALIDADE

TRACOS TRACOS
TRACOS INTELECTUAIS | TRACOS SOCIAIS | RELACIONADOS
FiSICOS COM A TAREFA
Aparéncia Adaptabilidade Cooperacao Impulso de
realizacdo
Estatura Entusiasmo Habilidades Persisténcia
interpessoais
Energia Autoconfianga Habilidades Iniciativa
administrativas
Forca fisica Elevado QI
(coeficiente de
inteligéncia)

Fonte: Adaptado por Vergara (2006, p. 75-76).

De acordo com a teoria de personalidade, quem nascesse com esses
tracos seria lider, e quem ndo nascesse seria liderado. Assim, para eles, a
lideranca € nata (VERGARA, 2006, p. 76).



Apesar desse entendimento, esta teoria ndo se sustentou por muito
tempo. Para a maioria dos estudiosos a lideranca ndo € nata, a pessoa nao
nasce lider, aprende a ser lider (VERGARA, 2006, p. 76).

Apesar de ndo ser muito aceita pelos pesquisadores, esta teoria ainda
€ bastante popular. No ambito das empresas, quando se adota tal teoria
considera-se que os gerentes devem ser pessoas com determinados tracos de
lideranca (GIL, 2006, p. 221).

Surge assim outra teoria, chamada de teoria dos estilos de lideranca.

1.1.2. Teorias dos estilos de lideranca

Esta teoria surgiu quando os pesquisadores identificaram que a
eficacia dos lideres ndo estava ligada substancialmente aos tracos pessoais,
mas sim aos comportamentos que tornariam os lideres mais eficazes (GIL,
2006, p. 221).

De acordo com esta nova abordagem, os comportamentos podem ser
aprendidos, admitindo-se que as pessoas treinadas nos comportamentos de
lideranca seriam capazes de obter melhores resultados (GIL, 2006, p. 222).

Para esta teoria existem trés estilos de lideranca: o autocratico, o
democrético e o laissez-faire. E importante destacar que para alguns autores o
laissez-faire ndo seria um tipo de lideranca, pois ndo ha uma intervencao por
parte do lider na equipe (VERGARA, 2006, p. 76).

Para Gémez (2005, p. 129) o lider autoritario € aquele que ilustra o
célebre ditado “manda quem pode, obedece quem tem juizo”. Esse tipo de lider
tem o estilo personalista e centralizador, e muitas vezes se baseia no seu
carisma pessoal e na sua capacidade de mobilizagéo. O lider autoritario utiliza
da pressao, da coercdo, do castigo e até mesmo das recompensas como
instrumento do poder.

Um lider autocratico, segundo Maximiano (2004, p. 295) é aquele que
dentre outra coisas, toma decisdes sem consultar sua equipe; preocupa-se
mais com a tarefa do que com o grupo que a executa; concentra sua atencao
no desempenho do funcionario ou grupo; insiste na necessidade de cumprir

metas e de superar a concorréncia ou um rival dentro da mesma organizacao;



da énfase a cobranca e avaliacdo do desempenho de seus funcionarios;
mantém distancia de seus funcionérios ou sua equipe.

Ja o lider democratico toma decisdes influenciadas pelo grupo. E
aguele que busca a participacdo dos funcionarios no poder do chefe ou em
suas decisfes. Tal tipo de lider cria um clima em que as pessoas sintam-se
confortveis; focaliza sua atencdo no préprio funcionario ou no grupo,
enfatizando as relagbes humanas e o desenvolvimento da capacidade de
trabalhar em equipe; pede opinides ou sugestdes de decisbes, ouve, presta
atencdo e usa as idéias do grupo; € amigavel; apoia e defende os funcionarios
(MAXIMIANO, 2004, p. 295).

Por fim, o lider laissez-faire é aquele conhecido na intimidade por
deixar rolar. O lider permite total liberdade para tomada de decisfes individuais
ou em grupo (MAXIMIANO, 2004, p. 296).

Esta teoria ensejou muitos modelos de programas com o objetivo de
transformar as pessoas em lideres democraticos, e ao mesmo tempo com forte
preocupacao com a producao, destaca Vergara (2006, p. 77).

Tal teoria também néo foi muito utilizada, surgindo a teoria situacional,

conhecida como teoria contingencial.

1.1.3. Teoria situacional

A teoria situacional ou contingencial é a Unica que foca na lideranca e
nao somente no lider. Segundo esta teoria “ndo se pode falar em lideres sem
falar em liderados, ndo se pode falar em poder sem falar sobre quem ele é
exercido”. Surgem assim, trés pilares fundamentais: lider, seguidores e
situacdes (VERGARA, 2006, p. 78).

De acordo com a teoria situacional, as qualidades, as caracteristicas e
as habilidades exigidas de um lider sdo determinadas pela situacdo em que ele
deve agir. Desse modo, a situacao faz o lider (MINICUCCI, 2001, p. 168).

Para Minicucci (2001, p. 170) para se estudar a lideranca, € importante
verificar trés fatores: o lider e seus tracos de personalidade, os liderados com
seus problemas, comportamentos e necessidades e a situacdo do grupo em

gue seguidores e lideres se relacionam entre si.



Neste contexto, trés modelos escritos por estudiosos dispdem acerca
dos critérios para se avaliar um lider de acordo com a teoria situacional. Para
Tannenbaum e Schimidt (sd, apud Maximiano, 2004, p. 300) trés critérios séo
adotados: o lider, os funcionarios e a organizacdo. J4 Fiedler (sd, apud

Maximiano, 2004, p. 300-301) considera dois estilos de lideranca situacional:

a lideranca orientada para a tarefa € eficaz nas situagdes que
sdo muito favoraveis ou muito desfavoraveis para o lider. E a
lideranca orientada para as pessoas € eficaz nas situacfes de
dificuldade intermediaria.

Ja o modelo de Hersey-Bianchard, de acordo com Maximiano (2004, p.
301) entende que “a maturidade do subordinado, avaliada em termos de grau
de capacidade e interesse de fazer um bom trabalho, € a principal
caracteristica da situacdo que qualquer lider enfrenta”.

Nesta teoria, procura-se identificar o peso de cada um desses fatores
numa determinada circunstancia e prever o estilo de lideranga mais eficaz (GIL,
2006, p. 225).

Ao analisar tais fatores se podera determinar qual o tipo de lideranca

existente dentro da organizacao.

1.2. Tipos de lideranca

Existe a lideranca baseada nos estilos motivacionais do lider, a saber:

0 carismatico e o transacional.

QUADRO 2 - ESTILOS DE LIDERANGCA BASEADOS NO ESTILO
MOTIVACIONAL

LIDERANCA CARISMATICA OU LIDERANCA TRANSACIONAL
TRANSFORMADORA
Lider inspirador Lider negociador
Lider transformador Lideranca baseada na promessa de
recompensa
Lider revolucionério Lideranca manipulativa
Agente de mudancgas
Lider renovador




Fonte: Adaptado por Maximiano (2004, p. 303).

A lideranca carismatica é usada pelos lideres que oferecem como

recompensa a propria realizacdo da tarefa. Para Maximiano (2004, p. 303):

O lider carismético faz seus seguidores superarem seus
proprios interesses, se trabalharem excepcionalmente para
realizar a missédo, meta ou causa. Para alcancar esse grau de
comprometimento e realizacdo, os lideres carismaticos dao
especial atencdo para as necessidades e potencialidades de
seus seguidores.

J& a lideranca transacional promete recompensas para conseguir que
os subordinados trabalhem para realizar as metas. Tais recompensas sao de
cunho material ou psicologico. O lider transacional estabelece metas e oferece
incentivos para sua realizacdo (MAXIMIANO, 2004, p. 304-305).

Para Minicucci (2001, p.177/178) existe ainda o lider de acordo com o
comportamento ou estilo. Para o autor, o lider pode ser dedicado, relacionado,
integrado e separado.

O lider é dedicado quando pensa muito na tarefa e pouco nos
liderados. O mesmo € considerado relacionado quando pensa muito nos
subordinados e pouco na tarefa. Integrado € aquele lider que se preocupa nao
s6 com a tarefa, como também com os subordinados. Por fim, o lider separado
€ o desligado das obrigacbes da tarefa e das relacdes interpessoais
(MINICUCCI, 2001, p. 177/178).

O que se pode observar € que ha diversos tipos de lideres, cada um
com caracteristicas préprias que podem ou nao influenciar no sucesso das
empresas em que atuam.

Além do lider, outro fator que merece destaque para o sucesso das
organizacdes é a motivacdo, que influencia diretamente o comportamento dos

colaboradores de modo a contribuir no éxito das empresas.

2. IMPORTANCIA DA MOTIVACAO NO AMBIENTE DE TRABALHO

Motivar significa “mover para a ag¢ao”, o ato de mobilizar energia e

esforcos na busca da realizacdo de determinadas metas. Assim, a motivacao



serve para a conquista de objetivos e para ndo haver a acomodacédo da
criatividade, segundo Knapik (2011, p. 134).

Robbins (2008, p. 48) conceitua motivagdo como um comportamento
externado. Segundo ele, “as pessoas motivadas dedicam um esforgco maior ao
seu desempenho do que as desmotivadas”.

Quando motivados, os empregados proporcionam melhores resultados,
trabalham com mais vontade, gerando beneficios para a empresa.

A motivacdo no campo organizacional, de acordo com Robbins, Judge
e Sobral (2010, p. 196) esta amparada em trés elementos: intensidade, direcdo
e persisténcia. Segundo tais autores, para se caracterizar a motivagdo, o
individuo deve realizar seu esforco com intensidade e persisténcia, tendo como
objetivo a satisfacéo dos objetivos almejados.

A motivacdo que impulsiona o individuo a crescer profissionalmente
varia de pessoa a pessoa. A empresa deve observar as necessidades
individuais a fim de entender o que ird motivar cada funcionario.

Os gerentes das empresas devem ficar atentos a motivacdo de seus
empregados. Gil (2006, p.202) expressa que 0s gerentes devem identificar
suas necessidades e ainda criar condi¢cdes para que o ambiente de trabalho e
a tarefa realizada sejam capazes de satisfazé-los.

Devida sua importancia, diversas teorias sobre a motivacdo surgiram,

conforme destacara a seguir.

2.1. Teorias que tratam sobre a motivagao

Existem quatro principais teorias sobre a motivacao: Teoria de Maslow;

Teoria de Hezberg; Teoria de Vroom; Teoria de McGregor.

2.1.1 Teoria de Maslow — Teoria da hierarquia de necessidades

A teoria desenvolvida por Abraham Maslow é nomeada como teoria da
hierarquia de necessidades.
Essa teoria, nos dizeres de Gil (2006, p. 205) dispbe que as

necessidades humanas apresentam diferentes niveis de forga



hierarquicamente classificadas em cinco grupos: fisiologicas, de seguranca,
sociais, de estima e de auto-realizagéo.

Sdo divididas em duas partes: necessidades de nivel inferior e
necessidades de nivel superior.

As necessidades de nivel inferior sdo as que podem ser
satisfeitas externamente, como necessidades fisiol6gicas e de
seguranca. As necessidades de nivel superior sao as
satisfeitas internamente, como as sociais, de estima e de auto-
realizacdo (ROBBINS, 2010, p. 198).

A hierarquia das necessidades segundo Maslow é reproduzida pela

famosa piramide, conforme destaca a figura 1:

FIGURA 1 — PIRAMIDE DAS NECESSIDADES SEGUNDO MASLOW

Necessidade

de ¥,
auto-realizacao
(desenvolvimento pessoal)
conquista)

Fonte: Adaptada por Chiavenato (2008, p. 93).

Robbins (2008, p. 49) informa que segundo esta teoria, a medida que

uma das necessidades € satisfeita, a seguinte torna-se dominante.
2.1.2. Teoria de Herzberg — Teoria dos dois fatores
Robbins (2008, p. 50) destaca que a teoria de Herzberg parte da idéia

de que a relacdo de uma pessoa com seu trabalho é basica, sendo que essa

atitude pode muito bem determinar o seu sucesso ou fracasso.



Segundo Vergara (2006, p. 45) nesta teoria existem dois fatores para o
comportamento das pessoas no trabalho: os higiénicos e os motivacionais. Os
fatores higiénicos estao relacionados ao ambiente do trabalho, sdo extrinsecos
ao individuo. Ja os motivacionais sdo intrinsecos e dizem respeito aos
sentimentos de auto-realizacédo e reconhecimento.

A satisfagéo dos fatores higiénicos evitam a insatisfacado do trabalhador,
mas possuem pouco potencial motivacional a longo prazo. Os fatores
motivacionais garantem satisfacdo duradoura e motivacao.

Dessa forma, de acordo com esta teoria busca-se dar condi¢cdes para
gue a motivacao esteja sempre presente.

Outra teoria de motivacdo € a de Vroom, conhecida como Teoria da

expectativa da motivacao, que sera analisada a seguir.

2.1.3.Teoria de Vroom — Teoria da expectativa da motivagao

Nesta teoria, segundo Vergara (2006, p. 46) relaciona-se desempenho
com recompensa. Para que exista a motivacdo, € necessario que o individuo
tenha expectativa sobre a recompensa que ira receber.

Chiavenato (2008, p. 100) expressa que para Vroom o0 nivel de
produtividade individual parece depender de trés forcas basicas que atuam
dentro do individuo, sédo elas:

e Os objetivos individuais, ou seja, a forca do desejo de atingir
objetivos;

e A relagdo que o individuo percebe entre produtividade e alcance dos
seus objetivos individuais; e

e A capacidade de o individuo influenciar seu proprio nivel de
produtividade, a medida que acredita poder influencia-lo.

Esses trés fatores determinam conjuntamente a motiva¢do do individuo
para produzir. Entende-se que quando a pessoa se sente recompensada por
aguilo que esta fazendo, se sente mais motivada.

Além dessas teorias destacadas, tém-se a Teoria X e Teoria Y de
McGregor, na qual existem duas maneiras de distinguir o ser humano, uma

positiva e a outra negativa.



2.1.4 Teoria de McGregor — Teoria X e Teoria Y

Esta teoria propds uma subdivisdo em Teoria X e Teoria Y. A mesma
se deu quando ele observou como 0s executivos tratavam seus funcionarios.
Ou seja, 0s executivos tratavam os funcionarios de acordo com o
comportamento destes. Quando eles agiam de forma positiva, o tratamento era
positivo e vice versa (GIL, 2006, p. 206).

Robbins (2008, p. 198) destaca que segundo esta teoria existem duas
visbes distintas do ser humano, uma negativa, chamada Teoria X, e outra

positiva, chamada Teoria Y. Ele afirma que:

A teoria X sustenta que os funcionarios ndo gostam de
trabalhar, sdo preguicosos e evitam a responsabilidade. Ja a
teoria Y sustenta que os funcionarios gostam de trabalhar, sdo
criativos, buscam responsabilidades e podem se
autodirecionar.

Entende-se assim que a forma como os gerentes pensam, influencia no
comportamento das pessoas.

Todas as teorias destacadas no presente trabalho sdo importantes
para que se possa identificar como a motivacdo pode estar presente nos
funcionérios da organizacao.

Considera-se, portanto, que quando as pessoas se sentem motivadas,

tendem a produzir mais, de modo a contribuir para o crescimento da empresa.

3. BENEFICIOS DA LIDERANCA E MOTIVACAO PARA AS
ORGANIZACOES

Conforme destacado, a lideranca € essencial para a boa conducéo da
empresa. Isto porque, para que as coisas caminhem bem em uma organizacao
é imprescindivel a lideranca (GOMEZ, 2005, p. 125).

Além disso, de acordo com Vergara (2006, p. 74) a lideranca €
importante para a empresa, tendo em vista que, sem ela, dificilmente a misséao,
a viséo e os objetivos seriam alcancados.

Segundo Maximiano (2008, p. 288) a capacidade de liderar esta ligada

de forma intima com o processo de motivacao.



Com uma boa lideranca os individuos estardo mais motivados para
exercerem seu papel dentro da organizacado de modo eficiente, garantindo que
as metas determinadas sejam atendidas, de forma a cooperar com 0 SUCesSO
da organizacéo.

Nesse sentido, valorizar, reconhecer, encorajar e incentivar, sao verbos
que devem estar presentes para que os funcionérios se sintam motivados e
dispostos a crescer junto com a empresa (GOMEZ, 2005, p. 125).

A motivacdo dos colaboradores, visando maior producdo para o
alcance dos resultados propostos pela empresa, traz como consequéncia o
alcance do desejo de reconhecimento por parte dos empregados, o0 que, por
sua vez, cria um sentimento de motivacao e comprometimento.

Ressalta-se que a motivacdo varia de pessoa para pessoa. Neste
contexto, Robbins (2008, p. 82) destaca que “se vocé pretende maximizar a
motivacdo de seus funcionarios, precisa compreender e responder a essa
diversidade”.

Por isso, segundo Gil (2006, p. 201), atualmente uma das tarefas mais
importantes dos gerentes das empresas, € identificar fatores capazes de
promover a motivacdo dos empregados e dominar as técnicas adequadas para
trabalhar com elas.

Para se alcancar os objetivos que a motivacdo pode trazer para as
organizacdes, € essencial que se identifigue quais colaboradores estdo
motivados e quais ndo estdo. Por isso, a observacao é essencial para se
verificar a presenca ou ndo da motivacao dentro de uma empresa (GIL, 2006,
p. 209).

Para que o0 sucesso da empresa ocorra através da motivagdo €
importante que o lider valorize e reconhega 0s avangos, incentivando 0s
empregados a progredirem de acordo com as metas alcancadas; ofereca
incentivos; delegue autoridade; faga avaliagbes; promova mudancgas.

Entende-se assim que, para que o0 sucesso da motivacao seja efetivo,
€ essencial que se observem as necessidades e expectativas que movem 0s
colaboradores, para que atinjam os resultados almejados.

Quando a missdo da empresa passa a ser coletiva, os objetivos

empresariais sao mais facilmente alcancados. Nao se pode negar que a



motivacdo pode ser considerada o combustivel para o aumento da

produtividade da organizagao.

CONSIDERACOES FINAIS

A questdo da lideranca e da motivacdo nos remete a questdes mais
subjetivas relacionadas com o ser humano. Diz respeito aquilo que move o
individuo na conquista de objetivos pessoais e coletivos.

A lideranca esté ligada aos incentivos que provocam a motivacao nas
pessoas na realizacdo dos objetivos organizacionais. Entretanto, estes motivos
variam de pessoa para pessoa. Neste sentido, é indispensavel que seja
observado cada colaborador da empresa, a fim de identificar aqueles que estéo
motivados ou néo.

Motivar pessoas no trabalho é uma tarefa complexa, porém, caso o
lider exerca a lideranca eficaz na hora de motivar, os beneficios serdo varios,
com o consequente sucesso organizacional.

Com o intuito de responder o problema de pesquisa, discutiu-se se a
lideranca e o ambiente motivador para os empregados poderiam influenciar no
sucesso das empresas, e, durante o presente artigo, pode-se perceber que
ambos podem ser grandes aliados no crescimento da organizacdo e no seu
consequente sucesso.

E de suma importancia que a empresa procure por lideres que,
exercendo um papel motivador, tornem possivel o crescimento tanto
profissional quanto organizacional.

A lideranca esta ligada a motivacao de forma direta. Os lideres devem
ter consciéncia que o bem mais precioso das empresas Sao as pessoas que la
trabalham, e valoriza-las € a melhor op¢do no alcance de objetivos pré-
estabelecidos e no aumento da produtividade.

Foi possivel verificar que um bom lider pode ser um grande aliado para
0 sucesso organizacional, ao trabalhar de forma efetiva, desenvolvendo
meétodos, com o0 objetivo de melhorar o desempenho dos colaboradores,
fazendo com que os mesmos mantenham o compromisso com o0s objetivos das

organizagoes.
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