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LIDERANCA: UMA
FERRAMENTA
MOTIVACIONAL PARA AS
ORGANIZACOES

Leandro Marcos Mourao de Oliveira’

RESUMO

O presente trabalho aborda os temas li-
deranga, motivagao e produtividade, que
tém como objetivo demonstrar a capacida-
de de um lider, em uma organizagao, de
motivar as pessoas, para que o resultado
se torne o melhor possivel. A metodologia
utilizada neste trabalho foi pesquisa do
tipo bibliografica. No inicio do século XX,
o principal fator de motivagdo das pesso-
as era o de recompensas salariais, porém,
depois de algumas décadas, surge entao
a Teoria das Relagdes Humanas, como
ponto inicial e irreversivel da valorizacao
do homem dentro das organizagdes.
Surge uma nova preocupagao: O que
motiva o homem atual? Como desenvolver
e aproveitar esse homem motivado para
obter melhores resultados organizacionais
com qualidade e, ainda, influenciar positi-
vamente todos os outros colaboradores?
A partir deste propdsito, surgiram varias
teorias e conceitos acerca de lideranga,
motivagcao humana e busca de resultados.
Existem inumeros autores que apresenta-
ram diferentes enfoques aos assuntos, ten-

tando entender o comportamento humano
e, acima de tudo, procurando direcionar o
melhor caminho da sua motivagao.

PALAVRAS-CHAVE

Lideranca. Motivagao. Produtividade.

INTRODUCAO

Na contemporaneidade, € oportuno afir-
mar que nossa sociedade caracteriza-se
por ser uma sociedade de organizagdes.
Por isso, podemos dizer que as organiza-
¢oes, independentemente, de serem gran-
des ou pequenas, buscam pessoas que
ndo apenas somem uma pequena parcela
a seus resultados, mas que também sai-
bam lidar com outras em sinergia, criando
um clima positivo, que favoreca os resul-
tados organizacionais como os de seus
membros (AMORIM, 2005 apud FREIRE,
2009, p. 4).

Além disso, a teoria da administragao
moderna enfatiza a natureza das organiza-
¢des como sistema aberto, nos quais
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tudo esta interligado, pois a eficacia da
pratica gerencia depende das caracteris-
ticas particulares da situagao a qual esta
sendo aplicada. Até a década de 60 o che-
fe servia para controlar ou ensinar as tare-
fas aos colaboradores, sendo que o bom
chefe era aquele que tinha o pessoal na
palma da mao, porém as empresas, a par-
tir da década de 70, passaram a necessitar
mais da contribuicdo intelectual de seus
colaboradores. No fim dos anos 80, com a
evolugado da concorréncia, ou seja, 0 mun-
do globalizado, criou-se a necessidade de
colaboradores mais dedicados e, o novo
chefe, agora chamado de lider, é aquele
que consegue estimular os colaboradores,
transferir objetivos a equipe e desenvolver
um bom clima organizacional (FREIRE,
2009, p. 4).

Ainda, a referida autora ratifica que a
lideranga é necessaria em todos os tipos
de organizagdo humana, principalmen-
te nas empresas e em cada um de seus
departamentos. Ela é essencial em todas
as demais funcdes da administragao: o ad-
ministrador precisa conhecer a motivagao
humana e saber conduzir as pessoas, isto
€, liderar, ter convicgao de que seus esfor-
¢Os gerarao organizagdes mais produtivas,
capazes de atingir niveis mais altos de su-
cesso organizacional.

Nota-se, entdo, que o lider € mais que
um gerente, um supervisor, ou até mes-
mo um diretor, ja que ele deve ser o elo
entre colaboradores e a propria empresa
e mostrar sempre que a opiniao de todos
€ importante para o bom cumprimento da
missdo da empresa.

METODOLOGIA

O procedimento utilizado neste trabalho
foi a pesquisa bibliografica, onde consulta-
-se a bibliografia disponivel a respeito do
assunto em questdo. Foram selecionados
para leitura os textos que oferecem susten-
tacao a relevancia do estudo. Em suma, a
pesquisa bibliografica compreende a sele-
¢cao e a exploragao de textos a respeito de
um determinado tema ou assunto, com a
finalidade de se encontrar uma fundamen-
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tacao tedrica que possa comprovar uma
discussao ou solucionar o problema levan-
tado. (KOCHE, 1997, p. 122).

RELEVANCIA DO ESTUDO PARAA
CIENCIA

A lideranca é considerada como um pro-
cesso do qual o lider, gradualmente, trans-
fere as equipes de trabalho autoridade e
responsabilidade, fazendo com que estes
desenvolvam conhecimentos, habilidades
e motivagdo que ja tém. E necessario que
ele saiba administrar as diferencas entre
as pessoas, sempre mantendo o jogo de
cintura e a flexibilidade no decorrer da si-
tuacdo. Seus colaboradores serao motiva-
dos e trardao beneficios para si mesmos e
para a organizagao, sendo que os lideres
criardo um senso de propdsito maior para
o trabalho e na vida e seu envolvimento
reflete-se diretamente na melhoria do am-
biente de trabalho e na produtividade.

Pode-se, entdo, perceber que o novo
perfil gerencial em prol da produtividade
e da qualidade esta voltado ao desenvol-
vimento das habilidades dos colaborado-
res: compartilhar informagdes necessa-
rias para o trabalho, dar feedback regular,
aprender com os proprios colaboradores
sobre aquilo que os motiva, delegar tarefas
interessantes, verificar se os colaborado-
res dispéem de ferramentas para realizar
o melhor trabalho, reconhecer as necessi-
dades pessoais dos empregados, usar o
desempenho como base para promogdes,
remunerar o pessoal de forma competiti-
va em funcdo do que valem, estimular o
sentido de comunidade e promover reu-
nides destinadas a comemorar 0 sucesso
do grupo reconhecendo, publicamente, um
trabalho bem feito.

FUNDAMENTACAO TEORICA

Lideranca é o processo de dirigir o com-
portamento das pessoas rumo ao alcance
de alguns objetivos, ou seja, significa levar
as pessoas a agir de certa maneira ou a
seguir um curso particular de acdo. E uma

tentativa, no ambito da esfera interpessoal,
dirigida por um processo de comunicagao,
para a consecuc¢ao de alguma meta ou de
algumas metas (CHIAVENATO, 2000, p.
340).

Alideranga é uma influéncia interpessoal
exercida em uma dada situacgao e dirigida
por meio de um processo de comunicagao
humana para a consecug¢ao de um ou mais
objetivos especificos, € a habilidade de in-
fluenciar pessoas para o alcance de obje-
tivos. Essa definicdo enfatiza que o lider
esta envolvido com outras pessoas para
alcangcarem objetivos. A lideranga é reci-
proca e ocorre entre as pessoas. Lideran-
¢a € uma atividade focada em pessoas, e
nao em atividades de folhear papéis ou re-
solver problemas. Lideranga envolve o0 uso
do poder. Os elementos que caracterizam
a lideranga séao, portanto, quatro: a influén-
cia, a situagao, o processo de comunica-
¢ao e os objetivos a alcancar.

Quadro 1 - Caracteristicas do Gerente e do Lider

Segundo Kwasnicka (1989), a lideranga
pode ser atribuida a tragos fisicos, mentais
ou de personalidade possuidos por aquele
que exerce.

De acordo com Barnard apud Kwasnicka
(1989) “lideres, como elementos funcio-
nais da organizagao, nao sao formalmente
eleitos, selecionados ou apontados, nem
nascem lideres, eles s&o aceitos e segui-
dos e sao algumas vezes pressionados a
assumirem posi¢oes de lideranga”. Ainda,
segundo Barnard apud Kwasnicka (1989),
“o carater politico da fungao de lideranca
produz dilemas que afetam a democracia
da organizacgao”.

Como foi dito na introducao deste traba-
Iho, o lider € mais que um gerente, um su-
pervisor ou um diretor, pois ele sabe e atua
de forma a engajar e motivar os colabora-
dores e nao usa da autoridade ou do poder
do cargo para alcangar seus objetivos.

Caracteristica do Gerente

Caracteristica do Lider

Administra Inova
E uma cépia E um original
Mantém Desenvolve

Focaliza o sistema e a estrutura

Focaliza as pessoas

Baseia-se no controle

Inspira confianca

Viséo de curto prazo

Perspectiva de longo prazo

Pergunta como e quando

Pergunta o qué e porque

Olhos na Base da organizagao

Olhos no horizonte

Imita

E original

Faz as coisas de maneira certa

Faz as coisas certas

Fonte: Chiavenato (2004, p. 337).

De acordo com Faria (1994) os estilos
de lideranca se classificam em:

- Lideranga Autocratica: as diretrizes sao
fixadas pelo lider sem qualquer partici-
pacao ou reunido dos componentes do
grupo, além disso, o lider ainda impde

ordens para a execucdo das tarefas. E
o lider que determina as providencias e
as técnicas para a execugao das tarefas,
cada uma por vez, na medida em que
se tornam necessarias e de modo im-
previsivel para o grupo. E ele determina
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qual a tarefa que cada um deve executar
e qual o seu companheiro de trabalho.
Vale ressaltar quando o lider autocrati-
co estava ausente fisicamente os grupos
expandiam seus sentimentos reprimidos,
resultando a explosdes de indisciplina e
agressividade.

- Lideranca Liberal: a participagdo do li-
der € minima, ocorrendo uma completa
liberdade nas decisdes dos grupos. O
lider ndo participa das divisdes de tarefas
e na escolha dos companheiros ficando
totalmente a cargo dos componentes do
grupo. Nesse tipo de lideranga destaca-
-se um forte individualismo agressivo e
o respeito ao lider fica defasado. O lider
nado faz nenhuma tentativa de avaliar ou
de regular o curso dos acontecimentos.

- Lideranca Democratica: as diretrizes
sao debatidas e decidas pelo grupo, es-
timulado e assistido pelo lider. O grupo
se sente capacitado a expor as provi-
déncias e as técnicas para obtengao do
objetivo. Lider e componentes do grupo

passaram a desenvolver uma comuni-
cacao franca e cordial. O ambiente de
trabalho ndo se modificou quando da au-
séncia do lider, ocasionando um senso
de responsabilidade e comprometimen-
to: empowerment?

- A Lideranga Carismatica que revolucio-
na, que “constréi pontes”, que forne-
ce elementos para a interpretagdo da
realidade, que sabe qual o rumo a ser
tomado, que encontra a melhor opgao
possivel. Sao os lideres que facilitam os
processos de mudanga s&o os guias nos
periodos convulsivos.

Face ao exposto, pode-se dizer que o
melhor estilo de lideranca € a mescla de
todos os estilos supracitados. A conduta de
escolha desses estilos pelo lider, depen-
dera da situagao e do clima organizacional
em que ele estiver vivenciando no traba-
Iho, bem como devera sempre ser orienta-
da para as pessoas. Enfim, nasce o lider
situacional.

Quadro 2 - Diferenga entre a orientacéo para as tarefas e para as pessoas

Lideranca Orientada para as Tarefas

Lideranca Orientada para as Pessoas

Comprometimento orientado para a finalizagcéo
do trabalho.

Comportamento orientado para apoiar e ajudar
as pessoas no trabalho.

Planeja e estabelece como o trabalho sera
feito.

Atua com o apoio e retaguarda dos

subordinados.

Atribui responsabilidade pelas tarefas a cada
individuo

Desenvolve relagdes sociais com os
subordinados

Define claramente os padrdes de trabalho

Respeita os sentimentos das pessoas

Procura completar o trabalho

E sensivel quanto as necessidades individuais

Monitora os resultados do desempenho

Mostra confianga nos seguidores

Preocupa-se com o trabalho, com os métodos
e processos, com as regras e regulamentos

Preocupa-se com as pessoas, seus
sentimentos, aspiragdes, necessidades e
emocgoes.

Fonte: Chiavenato (2004, p. 348).
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2 Segundo Blanchard; Randolph (1996),
0 empowerment € um processo do qual o lider
transfere as equipes de trabalho autoridade e
responsabilidade, fazendo com que estes de-
senvolvam conhecimentos, habilidades e moti-
vacgao que ja tém.

Chiavenato (2000, p. 161) descreve que
“a motivacao se refere ao comportamento
que € causado por necessidades dentro
individuo e que € dirigido em dire¢cao aos
objetivos que possam satisfazer essas ne-
cessidades”. A motivacao procura explicar
por que as pessoas se comportam.

Chiavenato (2000, p.128), diz que o ho-
mem nao € motivado exclusivamente pela
busca de dinheiro e pelas recompensas
salariais e materiais do trabalho:

O homem é considerado um animal do-
tado de necessidades que se alternam
ou se sucedem conjunta ou isoladamen-
te. Satisfeita uma necessidade surge
outra em seu lugar e, assim por diante,
continua e infinitamente. As necessida-
des motivam o comportamento humano
dando-lhe diregao e conteudo.

Portanto é de suma importancia que o
Lider conheca a sua equipe a fim de con-
duzi-los ao objetivo organizacional. “O li-
der deve vibrar, ser atraente carismatico.
As pessoas querem aprender alguma coi-
sa cada vez que o encontrarem’(GHOSN,
2002, p. 11).

Os lideres eficientes tém trés qualidades
essenciais:

- Lideres inspiram confianga - sempre agi-
réo de acordo com os interesses de seus
subordinados e que atenderdo as neces-
sidades do grupo sem sacrificar os direi-
tos do individuo. Um lider demonstra um
senso de justiga. Um lider sabe quando
prosseguir e quando parar, quando criti-
car e quando elogiar. E mais do que tudo
isso o lider sabe como estimular os ou-
tros.

- Lideres sabem seguir - A capacidade de
liderar envolve ser um lider e um segui-
dor ao mesmo tempo. Os lideres reco-
nhecem que nao € possivel saber todas
as respostas. Eles respeitam os segui-
dores que ouvem suas orientagdes e, no
momento adequado, permitem que eles
assumam a lideranga.

- Lideres se comunicam - Os lideres sabem
que nao podem liderar atras de suas me-
sas confortaveis. Ndo ha problemas em
enviar memorandos para atividades co-

muns, mas, quando surgem os proble-

mas, os lideres devem estar a postos,

fazendo as coisas acontecerem.

De acordo com Chiavenato (2004), mo-
tivacdo é um processo que comega com
uma deficiéncia fisiolégica ou psicoldgica
ou necessidade que ativa um comporta-
mento ou com um impulso orientado para
um objetivo ou incentivo. A chave para
compreender o processo de motivacao
reside no significado e no relacionamento
entre necessidades, impulsos e incentivos.
Motivagao é o processo responsavel pela
intensidade, direcdo e persisténcia dos
esforcos de uma pessoa para o alcance
de determinada meta, é a presséo inter-
na surgida de uma necessidade, também
interna, que excitando (via eletroquimica)
as estruturas nervosas origina um estado
energizador que impulsiona o organismo a
atividade, iniciando, guiando e mantendo
a conduta até que alguma meta (objetivo,
incentivo) seja conseguido ou a resposta
seja bloqueada.

Conforme Maslow apud Chiavenato
(2004), sua Teoria Motivacional se baseia
na chamada de hierarquia de necessida-
des. Sao distribuidas em uma hierarquia
de importancia e de influenciagdo do com-
portamento humano. As necessidades
apontadas por Maslow sdo as seguintes:

- Necessidades fisiologicas: sdo as neces-
sidades que exigem satisfagao ciclica e
reiterada a fim de garantir a sobrevivén-
cia do individuo, como: alimentacéao, be-
bida, habitacao e etc.

- Necessidades de seguranga: s&o as ne-
cessidades de estar livre de perigos (re-
ais ou imaginarios) e de protegao contra
ameacas externas ou ambientais.

- Necessidades sociais: sao as neces-
sidades que se relacionam com a vida
associativa do individuo junto a outras
pessoas e com o desejo de dar e rece-
ber afeto, como: amizade, participacgao,
filiacdo a grupos, amor e afeto.

- Necessidades de estima: sdo as necessi-
dades relacionadas com a maneira pela
qual a pessoa se vé e se auto-avalia,
como auto-estima, auto-apreciacdo e
autoconfianca.
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- Necessidades de auto-realizaggo: sao as
necessidades mais elevadas do ser hu-
mano e que o levam a se realizar, ma-
ximizando suas aptiddes e capacidades
potenciais. Sdo as necessidades huma-
nas que se concentram no topo da hierar-
quia e se traduzem na tentativa de cada
pessoa realizar seu proprio potencial e se
desenvolver continuamente como ser hu-
mano ao longo da vida.

Segundo Alderfer apud Chiavenato
(2004), ap6s um trabalho realizado com a
hierarquia de Maslow, este alinhou as ne-
cessidades de existir, relacionar-se e cres-
cer criando a teoria ERC (Existéncia, Re-
lacionamento e Crescimento). Tal teoria é
baseada em trés necessidades:

- Necessidades de existéncia: Sao as ne-
cessidades de bem estar fisico; sao ne-
cessidades de existéncia, preservacéo e
sobrevivéncia, estas incluem as neces-
sidades fisiolégicas e de seguranca de
Maslow.

- Necessidades de relacionamento: sao as
necessidades de relagdes interpessoais,
referem-se ao desejo de interagao social
com outras pessoas, isto €, a sociabili-
dade e ao relacionamento social. Estas
incluem as categorias sociais e os com-
ponentes externos da necessidade de es-
tima de Maslow.

- Necessidades de Crescimento: sdo as
necessidades de desenvolvimento do
potencial humano e de desejo de cres-
cimento e competéncia pessoal. Incluem
0s componentes intrinsecos das necessi-
dades de estima de Maslow, bem como a

necessidade de auto-realizagao.

De acordo com Herzberg apud Chiave-
nato (2004) a motivagao das pessoas para
o trabalho depende de dois fatores intima-
mente relacionados:

- Fatores Higiénicos: dizem respeito a con-
dicdes fisicas e ambientais de trabalho,
salario e beneficios sociais, politicas da
organizacao, estilo de lideranga recebi-
do, clima de relacdes entre a direcdo e
0s empregados, regulamentos internos,
oportunidades de crescimento, relacio-
namento com colegas etc. Esses fatores
sao limitados em sua capacidade de in-
fluenciar as pessoas A expressao higiene
serve para refletir seu carater preventivo
e profilatico e para mostrar que, quando
sao excelentes, eles apenas evitam a in-
satisfacdo, uma vez que sua influéncia
sobre o comportamento ndo consegue
elevar substancial e duradouramente a
satisfacdo das pessoas. Porém, quan-
do precarios, provocam a insatisfagao.
Os fatores higiénicos estao relacionados
com as condi¢des externas ao individuo.

- Fatores Motivacionais: referem-se ao con-
teudo do cargo, as tarefas e as atividades
relacionadas com o cargo em si. Produ-
zem efeito duradouro de satisfacdo e de
aumento de produtividade em niveis de
exceléncia. Quando os fatores motiva-
cionais sao o6timos, elevam a satisfacao
das pessoas. Esses fatores estao relacio-
nados com as condi¢des internas do in-
dividuo que conduzem a sentimentos de
satisfagao e de auto-realizacao.

Quadro 3 - Comparacéo entre as trés teorias motivacionais

Teoria da Hierarquia de Necessidades

Teoria ERC Teoria dos dois fatores

Auto-Realizacao

Crescimento

Motivacionais

Estima
Relacionamento
Sociais
Seguranca
C Existéncia Higiénicos
Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2004, p. 243).
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Segundo o Artigo de Braga, os mercados
de quase todos os segmentos econémicos
tém algumas caracteristicas em comum.
Entre elas existem: competicdo acirrada,
globalizacdo de seus concorrentes e de
sua cadeia de suprimentos, as margens
pressionadas para baixo, os prazos de
entrega cada vez menores demandados
pelos clientes e a qualidade dos produtos
e servigos sendo um pré-requisito funda-
mental para a existéncia da empresa nao
existe espaco no mercado para empresas
que nao tem produtividade aliada a quali-
dade.

Dentro destes mercados estdo situadas
nossas empresas. A forma de se entender
e reagir as caracteristicas deste mercado
determina o nosso posicionamento estra-
tégico. Ele pode ser focado na pratica de
baixos precos, na qualidade de nossos
produtos/servigos ou em diferenciais cria-
dos pela nossa habilidade em algumas
etapas dos processos produtivos. Em fun-
¢ao da nossa capacidade em otimizar este
posicionamento estratégico e estabele-
cer vantagens competitivas sobre nossos
concorrentes, podemos prever qual sera o
futuro de nossas empresas: desaparecer,
sobreviver, crescer ou tornar-se a lider em
seu segmento de atuagao.

Como as organizagdes serao capazes de
gerenciar o dia a dia dos seus colaborado-
res, com responsabilidade de motivar suas
equipes na busca de melhorias continuas,
visando a custos cada vez mais competi-
tivos e a maior eficiéncia nos resultados,
preparando o profissional para enfrentar
as constantes mudancas desse mercado
dos dias de hoje?

Com isso a atuacdo do lider vem da
abordagem da nova realidade no ambito
das organizagbes terem um novo papel
para as liderangas, que saibam criar am-
bientes propicios para o amadurecimento
dos seus colaboradores, melhorando o
aproveitamento de suas habilidades para
0 ganho de conhecimento no trabalho.

Senge (1997, p. 354) diz que:

Os lideres empenhados em construir
organizagdes que aprendem sentem-se

naturalmente como parte de um propé-
sito maior que vai além de sua organi-
zacao. Eles fazem parte do processo de
mudar a maneira com que 0s negdcios
operam, ndo com base numa vaga ne-
cessidade filantropica, mas numa con-
viccao de que seus esforgos gerarao
organizagdes mais produtivas, capazes
de atingir niveis mais altos de sucesso
organizacional e de satisfacdo pessoal
do que aqueles de organizagdes mais
tradicionais.

Sabendo-se que o mercado esta cada
vez mais competitivo e exigente, as orga-
nizagdes, bem com seus lideres tentam re-
solver de forma eficiente seus problemas
de perda na produc¢ao, seja por interrupgao
de processos ou por ndo conformidade de
produto acabado devido as falhas e defei-
tos nos processos de produgao.

Kotter (1997, p. 31), em sua visao de fu-
turo para a mudanga bem-sucedida e sua
forgca motriz, diz que:

O problema da mudanca dentro das orga-
nizagdes se tornaria menos preocupante
se 0 ambiente de negdcio se estabilizas-
se logo ou, pelo menos, diminuisse o
ritmo. Mas, a evidéncia mais confortavel
sugere o oposto: que a taxa de transfor-
macao do ambiente crescera e as pres-
sdes sobre as organizagdes para que se
transformem aumentara nas proximas
décadas. Se esse for o caso, a Unica so-
lucdo racional sera aprender mais sobre
0 que gera uma mudang¢a bem-sucedi-
da e passar esse conhecimento para os
grupos de pessoas cada vez maiores.
Com o que observei ao longo das duas
ultimas décadas, ajudar os individuos a
compreender melhor as transformacoes
envolve dois componentes. O primeiro
componente tem a ver com varias eta-
pas do processo de multiplos estagios.
Muitos de nés ainda temos bastante a
aprender sobre o que funciona e o que
nao funciona, qual é a sequéncia natural
dos eventos, e onde esta a dificuldade
até mesmo da s pessoas muito capazes.
O segundo componente esta associado
a forca motriz que impulsiona o proces-
so: lideranga, lideranga e ainda mais li-
derancga.
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O planejamento, com o envolvimento de
todos, permite uma visdo de futuro com
uma percepg¢ao inovadora na execugao
das atividades da rotina, permitindo desen-
volver ainda mais a criatividade na busca
de resultados.

Quinn et al (2003, p. 331), descreve o
papel do inovador na convivéncia da mu-
danga e pensamento criativo, diz:

O papel de inovador envolve o uso da
criatividade e o gerenciamento das trans-
formacdes e transi¢cdes organizacionais,
além de proporcionar aos gerentes uma
oportunidade unica de afirmar o valor de
cada empregado dentro do contexto da
organizagao. Ha que se ter consciéncia,
contudo, de que a mudanga hoje € ine-
vitavel em todos os aspectos da vida or-
ganizacional. Ademais, em muitos casos
a transformacéao e a inovagao sao dese-
javeis, indispensaveis como s&o para o
funcionamento, crescimento e sobrevi-
véncia das organizagdes. A questao hoje
nao € se as organizacbes sofrerdo mu-
dangas, mas como vao administra-las.

CONSIDERACOES FINAIS

Atualmente, as pessoas sao vistas como
um sujeito ativo e provocador de decisdes,
empreendedor, criador da inovagao e agre-
gador de valor dentro das organizagdes.
Isto €, um agente ativo e pro-ativo que da
vida a organizacdo (CHIAVENATO, 2004,
p. 9). Além disso, elas passam a significar
o diferencial competitivo que mantém e
promove O sucesso organizacional: com-
peténcia basica de qualquer organizagao.

Em fungado disso, é indispensavel ob-
ter informacgdes relevantes sobre o papel
do lider nas organizagdes no processo de
motivagao, comunicacao e influéncia das
pessoas, para que ele conduza suas per-
cepgdes de objetivos em diregdo aos ob-
jetivos organizacionais, que sdo a busca
de melhores resultados: produtividade e
qualidade.

Conclui-se que, no mundo globalizado,
a lideranga centrada nas pessoas € O es-
tilo mais apropriado para se alcancgar tais
resultados, dependendo da situacéo e do
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clima organizacional em que o lider esti-
ver vivenciando no trabalho, pois ele pre-
ocupa-se com os aspectos humanos dos
subordinados e procura manter equipes de
trabalho atuantes, com maior participagao
nas decisodes.

LEADERSHIP: AN ESSENTIAL
TOOL FOR MOTIVATION IN
ORGANIZATIONS

ABSTRACT

The present work addresses the themes
of leadership, motivation and productivity,
which aim to demonstrate the ability of a le-
ader in an organization to motivate people
so that the result becomes the best pos-
sible. The methodology used in this study
was a literature search. At the beginning
of the twentieth century, the main motiva-
tion factor was salary rewards, but after a
few decades, the Theory of Human Rela-
tions emerged as the initial and irreversible
point of human valorization within organi-
zations. A new concern arises: what mo-
tivates the current man? How to develop
and take advantage of this motivated man
to obtain better organizational results with
quality and positively influence all other
employees? From this point of view, seve-
ral theories and concepts about leadership,
human motivation and search for results
have emerged. There are many authors
who have presented different approaches
to the subject, trying to understand human
behavior and, above all, seeking to direct
the best path of their motivation.
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Leadership. Motivation. Productivity.
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