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RESUMO

A presente pesquisa conceitua a importancia da lideranca nas organizacdes e teve
como obijetivo identificar como a lideranca pode influenciar na motivacéo. Utilizou-se
a metodologia de pesquisa bibliografica na forma de estudo de caso. De qual modo
as atitudes e os diferentes perfis de lideres podem ter influéncia no setor
motivacional dentro das organizacdes. O trabalho foca as funcbes do lider,
destacando os beneficios de saber trabalhar em equipe, motivando e desenvolvendo
pessoas para gerar melhores resultados. O estudo fundamenta na extrema
necessidade de se obter uma compreensdo mais profunda e rica a respeito do tema
comportamento motivacional a fim de descobrir independente do tipo de trabalho
gue esteja realizando, motivar as pessoas envolvidas, € uma importante politica e
condicdo fundamental para que possa atingir os objetivos. Conclui-se que a
lideranca e a motivacdo estdo ligadas como se fossem elos internos das
organizagdes nos quais trabalhando juntas resultam em sucesso absoluto.

Palavras Chave: lider; motivacao; trabalho.
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ABSTRACT

The present research evaluates the importance of the leadership in the organizations
and had like objective identify like the leadership can influence in the motivation. It
utilized itself the methodology of bibliographical research in the form of case study.
Of which way to the attitudes and the different profiles of leaders can have influence
in the motivational sector inside the organizations. The work seal the functions of the
leader, detaching the benefits of know to work in team, motivating and developing
people for generate better results. The study substantiates in the extreme need of be
obtained a rich and deeper comprehension as to the subject motivational behavior in
order to uncover independent of the kind of work that is carrying out, motivate the
people involved, is an important politics and fundamental condition for that can reach
the objectives. | concluded that the leadership and the motivation they are
connections as went internal links of the organizations in the which working joints
result in absolute success.

Keywords: leader; motivation; work.
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INTRODUCAO

A lideranca € um termo que vem sendo usado ha muito tempo; cerca de
duzentos anos. Na lingua inglesa, acredita que o termo tenha aparecido por volta do
ano de 1.300 da era cristd. Para Stogdill (1974, apud Bergamini, 1994), ser lider,
formar lideres, parece ser um desafio constante do homem e das organizacdes
devido a sua grande importancia no ambiente organizacional. Sem ela, os povos
teriam permanecido inertes em suas realizacfes. Os lideres que foram surgindo
espontaneamente ou por escolha da maioria, mostram que o tempo tem sido cada
vez mais dindmico. Muitos desses lideres tém se envolvido com a pratica de
lideranca, outros com sua teoria, mas poucos Se preocupam em associar o
conhecimento tedrico com a pratica do dia a dia. Sabe-se que sua contribui¢cdo é de
fundamental importdncia para o desenvolvimento ndo sé da organizacdo como

também de sua equipe.

Acrescenta a autora, que a discussdo sobre o tema lideranca no meio
académico e empresarial aumentou nos ultimos anos. Até o inicio da década de 90 o
assunto era tratado pelas empresas como um “simbolo” a ser adquirido pelo
individuo. Um conjunto de habilidades, competéncias, comportamentos e atitudes,
assim como caracteristicas de personalidade e carater, eram regras citadas para se

tracar o perfil de um bom lider.

O enfoque deste trabalho estad voltado para a funcdo do lider e de sua
importancia junto as organizagfes, procurando investigar a melhor maneira de se
trabalhar em equipe. A pesquisa teve por objetivo pesquisar como o trabalho
realizado pelo lider e suas atitudes podem ser cumpridas de modo que haja um
trabalho conjunto, ou seja, um trabalho participativo entre lideres e liderados,
gerando assim, como resultado, um ambiente motivacional, portanto prazeroso para

o desenvolvimento das tarefas e responsabilidades do grupo.

Sendo assim o trabalho busca nas empresas por maneiras de impulsionar a

adocdo de medidas, que as diferencie das concorrentes. A lideranca mantém papel
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fundamental frente a esta questéo, o lider tem um forte apelo tanto aos que dirigem,
guanto aqueles que séo dirigidos.

Para Bergamini (1994), independentemente de ser uma empresa de grande
ou pequeno porte, sendo, por exemplo, de telecomunicacdes, uma montadora de
automoveis, uma lanchonete, uma empresa industrial ou de servicos, a funcdo do
lider € extremamente importante, pois ao se observar esse conjunto de atributos séo
muitos parecidos, se nao iguais, e o que diferencia é o grau de complexidade,
seriedade e importancia do negocio. O papel do lider € servir, isto €, significa muito
além de dar ordens e, portanto identificar e satisfazer as necessidades legitimas dos
seus subordinados.

Lideranca é o processo de influenciar as atividades de um grupo
organizado na direcdo da realizacdo de um objetivo (ROUCH &
BEHLING, 1984, apud BERGAMINI, 1994; p. 46).

Hunter (2007) cita em breve palavras, que a lideranca € uma questdo de amar
as pessoas de verdade, buscando se identificar e satisfizer suas necessidades

legitimas. Amar é se doar para ajudar os demais a alcancarem o melhor de si.

Ja Bergamini (1994) acrescenta que seja de grande importancia e diferencial
qgue o lider tenha uma gestdo sob novo enfoque e seja sensivel na administracao
para que supere seus resultados, e que sejam sempre positivos. O lider deve
sempre compreender o significado central de uma lideranga efetiva. Estar atento
com suas atitudes, ter uma sensibilidade para saber ouvir na hora certa, ter boa
comunicacdo e inspiracdo, destacando o0 sentido motivacional dentro da
organizacdo. O lider desempenha um papel de extrema importancia do desenrolar
da psicodinamica motivacional dos seus seguidores e, a crise atual solicita lideranca
em cada nivel da sociedade e em todas as organizacdes que a formam. Sem

lideranca é dificil moldar um futuro, mas desejavel para as nacoes.

A partir do exposto, o texto se justifica pela contribuicdo que oferece no
conhecimento da ampliacdo dos estudos do lider junto a sua equipe, ajudando-o a
direcionar e integrar as pessoas para um foco comum e, para a busca da realizacao

de seus objetivos.
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O problema respondido foi: O perfil de lideranca pode ter influéncia
motivacional e as organizagfes estdo preocupadas com o desempenho de seus
funcionarios, independente de estarem motivados, mesmo dizendo que a motivacéo

seja um fator muito importante.

J& as hipoteses foram: os lideres precisam descobrir que seu papel mudou
de forma significativa; como consequéncia, seu comportamento foi alterado. O
desafio critico em que se encontram se refere ao fato de assumirem novas
responsabilidades, que devem estar voltadas, ndo apenas para o atingimento das
metas organizacionais, mas também com a qualidade de vida dos trabalhadores. A
motivacdo é condicdo fundamental para que seja possivel o atingimento dos
objetivos organizacionais e a mesma deve ser constituidas de pessoas motivadas,

visando obter melhores resultados.

Escolheu-se este tema, motivagéo e lideranca no trabalho, pois se julgou de
fundamental importancia identificar quais os perfis de lideres para se trabalhar em
uma organizacdo, que lidando diretamente com o ser humano, possa oferecer

beneficios para a organizacéo e para seus liderados.

Sendo assim, o objetivo geral foi o de identificar como a liderangca pode
influenciar na motivacdo dos colaboradores, buscando conhecer o0s possiveis

resultados.

Para delimitar o estudo foram formulados os objetivos especificos: levantar
referéncia bibliografica em sites académicos e livros especializados, visando obter
conhecimento necessario na &rea a ser estudada; conceituar lideranca,
apresentando os diferentes estilos de lideranca; conceituar as teorias de motivacao e
sua importancia nas organizacdes, a fim de buscar conhecer quais tipos de trabalho
esteja sendo reconhecido, motivar as pessoas envolvidas é uma das mais
importantes politicas e condicdo fundamental para que possa atingir os objetivos, por
fim, realizar um estudo de caso sobre o perfil de lideranca e seu papel nas
organizacdes, para que se possa coletar e analisar dados e transformar em

informagdes na busca da solu¢do do problema.



13

Como metodologia para o desenvolvimento deste trabalho, utilizou-se
inicialmente uma pesquisa bibliografica, utilizando fontes secundarias de dados, por
meio de artigos cientificos, livros e estudos ja realizados na area. Num segundo
momento sera realizado um estudo de caso, que Severino (2007) considera
representativa de um conjunto de casos analogos, por ele significativamente
representativa. Para tanto deve coletar dados e analisa-los para fins de obtermos

uma possivel resposta do problema em questéo.

O trabalho foi estruturado em quatro capitulos, sendo que o primeiro
conceituou Lideranca e os Estilos de Lideranca, seguindo as definicdes de autores
sobre o assunto, ja o segundo relatou o conceito de Motivacao e sua Importancia no
Ambiente Organizacional, descrevendo as principais teorias sobre a motivacao e

como é importante seu estudo sobre este tema.

Com base no estudo tedrico adquiridos nos capitulos anteriores, o terceiro foi
apresentado o estudo de caso sobre um lider brasileiro em destaque, Antonio
Ermirio de Moraes que contém as principais caracteristicas que envolvem o sucesso
do seu estilo de lideranca e o envolvimento motivacional. E o quarto reservou-se as
Considerag8es Finais, onde conclui-se o trabalho e define a impor tanica do lider

junto a organizacoes.



14

1 IMPORTANCIA DA LIDERANCA

E preciso que vocé se torne a mudanca que deseja ver no mundo.
(Mahatma Gandhi)

O presente capitulo se propde estudar a diferenca entre lider e chefe, como
essa diferenca pode trazer influéncia nos resultados das organizagdes. E os estilos

de lideranca existentes no meio empresarial.

1.1 LIDER OU CHEFE?

Questdo polémica e ndo atual, porém sem resposta ou com respostas
ambiguas, para tanto buscou-se em Bergamini (1994) a definicdo do termo. A autora
cita que o termo lideranca tem sido estudado como um processo de interacdo que
envolve troca social. Sob esse aspecto, o lider é notado como alguém que traz
beneficio, ndo sé ao grupo em geral, como também a cada membro da equipe em
particular, fazendo nascer, dessa ligacao, o valor que normalmente lhe é atribuido.
Por sua vez, os proprios membros do grupo devolverdo ao lider o seu
reconhecimento, que podera traduzir pela forma de lhe conferir a autoridade que

passa a ter perante seus seguidores.

Milkovich e Boudreau (2000), dizem que o lider €, normalmente, a primeira
linha de acdo na empresa. Se a empresa pretende respeitar todos os colaboradores,
os lideres tém que dar o exemplo. Os lideres devem criar um ambiente de cultura na
organizacdo com seu comportamento cotidiano. Os colaboradores sempre estao
observando cada atitude e palavras ditas pelos lideres, se torna de extrema
importancia que o lider saiba sempre se portar a diferentes momentos dentro das

organizacoes.

Os autores acrescentam que muitos lideres reclamam que Ihes séo atribuidos
a responsabilidade, mas néo lhes é fornecido o treinamento para as habilidades no
relacionamento interpessoal. Exigir dos lideres a capacidade de lidar com
colaboradores diversificados trazem como resultado uma demonstragédo equivocada
de que as organizacdes estdo comprometidas somente com o resultado final e com

uma maneira errada de fazer negécios. E fundamental que as organizacdes
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oferecam aos seus lideres amplo apoio e oportunidade para que se aprenda a lidar
com os diferentes comportamentos internos. Evitando assim tornar seus lideres em

verdadeiros chefes.

Para Bergamini (1994) liderar é saber delegar, o que se torna diferente do
chefe que apenas sabe dar ordens. Delegar significa colocar o poder de decisao o
mais proximo possivel da agéo, ou seja, para saber delegar deve-se ter condigfes
emocionais e técnicas para assumir este tipo de responsabilidade. Se tornar um lider
€ conseguir de forma simples a cooperacdo dos liderados, transmitir alegria,
compreensao, equilibrio e seguranca aos colaboradores de forma a agregar valor
nas tarefas e assim obter maximo resultado da produtividade.

Acrescenta que delegar é uma tarefa dificil a ser estabelecida por alguns
chefes, a maior dificuldade e a descentralizacdo de poder, todo chefe quer ter o
poder centralizado neles de forma que fique tudo sobre seu comando, ndo consegue
delegar por falta de habilidade técnica e até seguranca pessoal, pois tem medo de
perder sua funcdo para um subordinado. Mas é importante para a organizacao
moderna que o lider saiba ser participativo e democratico, tornando o ambiente

interno agradavel e evitando atritos interpessoais.

Cavalcanti (2007, p. 138) enfoca que:

O lider do futuro ou do atual milénio é alguém capaz de desenvolver
uma cultura ou um sistema de valor baseado em principios.
Desenvolver esse tipo de cultura em uma empresa € um grande
desafio, que sO sera alcancado por lideres com visdo, coragem e
humildade para aprender e crescer constantemente. Esse
aprendizado acontece quando se procura ouvir mais as pessoas,
observar tendéncias e necessidades do mercado. Avaliar sucesso e
erros do passado e absorver as licbes que a consciéncia e os
principios nos ensinaram.

Hunter (2007) relata que para se tornar um lider deve-se ter a disposicéo de
assumir uma grande responsabilidade. Ter certeza da decisdo tomada e maturidade
para saber lidar com pessoas, pois o lider trata direto com pessoas. O autor afirma
ainda que o lider deva ter uma série de atributos, pois ao contrario delas se tornara
apenas um chefe. O chefe pode até ter por um tempo curto o controle absoluto

sobre seus colaboradores, determinando regras rigidas e agindo com poder
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centralizado, mas nédo obterd o mesmo resultado positivo em relagdo a um lider que

saiba delegar trazendo iniciativas e responsabilidade para sua equipe.

Acrescenta que, ser chefe nao significa ser lider, pois ser lider é ter outra
dimensdo de ser humano. O chefe realiza o trabalho por intermédio dos
colaboradores enquanto o lider realiza o trabalho junto com os colaboradores, existe
uma extensa diferenca entre eles seja na forma de lidar com pessoas até mesmo na
forma de obter os resultados esperado. Chefe e lider sdo totalmente diversos e
incompativeis, pois o lider ndo é chefe melhorado, mas sim a outra forma de ser,

viver e se realizar.

Como se pode observar ha uma grande diferenca entre lider e chefe, quando
ocorre um erro para o chefe é sinébnimo de desperdicio e custo, ja para o lider € uma
forma de licdo a ser observada assim evitando para que nao ocorra mais. (HUNTER,
2007).

De acordo com Cavalcanti (2007, p. 139):

Talvez o maior desafio do lider seja manter o potencial motivacional
de seus funcionarios. O ingénuo "chefe" estard a procura de regras
de como provocar-lhes a motivagéo, enquanto o lider estara atento
para que o potencial, os talentos, a experiéncia, o conhecimento e a
riqueza de cada um ndo se percam. A motivacdo para o trabalho s6
vai acontecer quando este fizer algum sentido para as pessoas. E
nesse contexto que o papel do lider se torna decisivo, valorizando as
necessidades individuais na busca da identidade e inteireza do seu
ser, contribuindo dessa forma para o ajustamento da pessoa, ao
existir de forma plena.

Hunter (2007) observou que a atitude do chefe é dirigida por acdes realizadas
ontem e hoje, jamais vé o amanha, enquanto o lider sempre olha para o seu
objetivo, ou seja, 0 amanha. Mas, é importante observar que nao quer dizer que o
chefe seja sempre ruim e o lider sempre o bom, o que ocorre sdo competéncias
diferentes que pode significar que alguns momentos a chefia € a melhor solugéo e

em outras situagdes ser lider é fundamental.

O autor define que o exercicio de lideranca exige muito mais talento e

competéncia que o da chefia. Para ser chefe na maioria das vezes € sentar na
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cadeira e exercer controle mecanicos, basta saber planejar, organizar, coordenar,
controlar e corrigir. J& para a lideranga € necessario ter todos esses atributos de

chefe e somar ainda ter a sensibilidade, arte, intuicdo e total dedicac&o ao coletivo.

Para Bennis (1988, apud BERGAMINI, 1994, p. 14.):

O tema lideranca tem um forte apelo tanto aos que dirigem, como
aqueles que sao dirigidos. Muitas vezes ele leva a conotacdo de
“‘dom” magico responsavel por uma espécie de atracado inexplicavel
gue certas pessoas exercem sobre as outras. Nao é de estranhar,
gque a palavra lideranca reflita coisas diferentes para pessoas
diferentes. Assim com o amor, a lideranca continuou a ser algo que
todos sabiam que existia, mas ninguém podia definir.

Bergamini (1994) relata que o maior desafio em compreender o sentido da
lideranca € confundi-la com a tradicional geréncia, pois de alguma forma o gerente
apenas conseguem obter seu resultado na forma ordem e os colaboradores apenas
faz as tarefas ordenadas. Enquanto o lider consegue o melhor resultado e
desempenho, pois age junto com os liderados de forma que as pessoas realizam as

tarefas certas de forma certa.

Acrescenta a autora que a atitude do lider tem ligac&o direta com a gestao de
pessoas. O lider tem um papel fundamental no desenvolvimento de pessoas e no
clima organizacional, ele segue comportamentos que se distingui do chefe, tais
como: inovacédo, originalidade, foco nas pessoas e confianca. Essas qualidades

tornam o papel do lider um diferencial.

Ja Hunter (2007) define que para ser lider, € necessario exercitar o papel de
lideranca, estudar profundamente a natureza humana, testar a si mesmo,
desenvolver a sensibilidade e a intuicdo. Muitas das vezes a motivacdo dos
colaboradores surgira pelo comportamento do lider, sua atitude sempre sera
observada e para ele ndo deve existir diferenca de pesos e medidas. Os liderados
sentem que podem confiar plenamente nele e em qualquer circunstancia ele nunca

os desaponta.

Acredita o autor que o chefe obtém poder através da sua hierarquia e seu

poder esta ligado ao seu cargo, o chefe transmite a sensacdo de penalidade, medo
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e submissdo. Ja o lider atrai seus liderados de forma a unir as pessoas em torno de

Si e seus objetivos sao alcangados com sucesso.

Acrescenta que a melhor maneira de controlar € saber atribuir
responsabilidade para cada colaborador, é delegar tarefas confiando em seus
liderados. Quando a atitude de um chefe desvaloriza um colaborador,
automaticamente estara condenando-o a rotina, ao comodismo e a insatisfacéo,

tornando-o cada vez mais infeliz.

E importante que o lider tenha a sensibilidade na hora de oferecer um elogio
ao seu liderado, isso torna-se essencial nos relacionamentos saudaveis. Mas é
importante saber duas coisas, primeiro que um elogio ou uma recompensa deve ser
sempre na forma mais sincera. Segundo, deve ser especifico e objetivo. (HUNTER,
2007).

Hunter (2007, p. 69) cita:

Lideranca é a capacidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente na busca dos objetivos identificados como sendo
para o bem comum.

Seguindo a definicdo de Hunter (2007, p. 78):
INTENCOES — ACOES = NADA

O autor afirma que intengcdes menos acdes é igual a nada. E todas as boas
intencdes do mundo néo significam coisa alguma se nao forem acompanhadas por

nossas acgoes.
INTENCOES + ACOES = VONTADE

E intengBes mais acdes € igual a vontade. S6 quando nossas agdes estiverem
de acordo com nossas intengdes € que nos tornaremos pessoas harmoniosas e

lideres coerentes.
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Figura 1. Modelo de Lideranca

Modelo de Lideranga

Lideranca

Autoridade

Servico e Sacrificio

Fonte: Hunter (2007, p. 80).

O modelo de Lideranca reproduzida na Figura 1 descreve segundo Hunter
(2007), que para ser um lider € necessario ter a Vontade de servir, oferecer seu
trabalho com Amor para aqueles que sdo liderados. Atender as necessidades
legitimas, dispondo a Servir e até mesmo Sacrificar, pois € servindo que se exerce

Autoridade sobre as pessoas e assim o direito de serem chamados de lideres.

Cavalcanti (2007) relata que para ser um lider bem sucedido ndo se faz
necessario ser dono da voz mais alta, mas sim do ouvido mais apurado. Saber ouvir
€ uma arte dentro das organizacdes. E colocar em pratica 0 que se ouve é 0

caminho para o sucesso.

O autor acrescenta que a lideranca ndo deve ser colocada como brilho, ego,
poder de hierarquia, pois isso leva a soberba que traz conseqiéncias negativas e
oferece grandes armadilhas. O lider sensato lidera as pessoas desenvolvendo
talentos, absorvendo conhecimento e oferecendo respeito mutuo.

7z

Sendo assim, é possivel definir que chefe é aquele que faz as coisas de
maneira certa e controladora e que tem as seguintes qualificacBes: autoritario,

controlador, age com segurancga e centralizador de poder. J4 o lider age de forma
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certa realizando seu trabalho com sucesso, atribuindo as seguintes qualificagdes:
desenvolvendo pessoas, participando, criando, delegando e encorajando-as. O lider
sempre busca fazer coisas certas, e o chefe busca sempre fazer certas as coisas.
As acdes praticadas falardo mais altas e serdo muito mais importantes do que as

palavras ditas que sempre podem se perder. (HUNTER, 2007).

1.2 ESTILOS DE LIDERANCA E SUAS TEORIAS

O estudo sobre estilos de lideranca teve enfoque com a Teoria dos Tracos,
para tanto buscou-se estudar alguns autores dentre eles, Cavalcanti (2007) que
define a Teoria dos Tracos onde o lider ja nascia com algumas caracteristicas tais
como: tracos fisicos, intelectuais, sociais e direcionadores de tarefas. E quem por

outro lado ndo nascesse com elas, seria liderado.

A autora Bergamini (1994) afirma também que a Teoria dos Tracgos, foca as
qualidades pessoais do individuo. Porém Stogdill (1974, apud BERGAMINI, 1994)
diz que em algumas de suas pesquisas e revisdes realizadas mostra a descrenca
guanto a aceitacdo desta teoria que defende como regra determinante a

caracteristica individual como eficacia de um lider.

Cavalcanti (2007) diz que a Teoria dos Tragcos ndo conseguiu ser pontual para
explicar o termo lideranca, e surgiu as Teorias Comportamentais que buscou

oferecer respostas mais objetivas para o assunto.

Cavalcanti (2007, p. 40) cita:

Se na teoria dos tracos a lideranca estava focada na figura do lider,
na teoria dos estilos enfatiza-se a relagdo entre lider e liderado, uma
vez que os lideres ndo podem liderar sem seguidores.

Franco Noce (2006) diz que a teoria dos estilos de lideranca mostra o
comportamento do lider em relagdo aos seus liderados o primeiro estudo foi
coordenado por Lewin. Foram identificados e descritos os possiveis estilos que séo

autocraticos, democraticos e liberais (laissez-faire). A classificagdo mais comum e
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7

usada € entre autocratico e democrético, estas teorias definem a lideranca em

termos relacionados ao comportamento e a maneira de agir do lider.

As Teorias Contingenciais ou Situacionais define os aspectos que tem relacéo
com processo da lideranca e levam em consideragdes as circunstancias da situacao
de tomada de decisdo, sem deixar de relacionar com o tipo de comportamento do
lider (BERGAMINI, 1994).

Para um estudo mais recente buscou-se autor Glenn Rowe (2002, acesso em:
16/09/2010) onde definiu ser complexo e desafiador o desenvolvimento de valor
dentro das organizagfes recém criadas e nas ja existentes. O autor acrescenta que
h& trés tipos de liderancas que predomina dentro das organizacdes sendo:
Lideranca Estratégica, Lideranca Gerencial e Lideranca Visionaria, conforme segue

descrito na figura 2.

Acredita o autor que a lideranca estratégica é focada em trabalhar para
desenvolvimento dos processos e para a maximizacdo do retorno sobre o
investimento. Além de capacitar as pessoas e influenciar o colaborador a ter atitudes
voluntarias e rotineiras, ou seja, pro-atividade. Ja em relacdo a lideranca gerencial o
autor cita que ele trabalha para conseguir o maximo retorno equivalente ao seu
investimento. Envolve, estabiliza, mantém a ordem e manutencdo do servigo. Os
lideres gerenciais se destacam mais quando se envolve com atividades rotineiras de
curto prazo. E para a defini¢cdo do lider visionario, o autor diz que sua visao € para o
futuro tendo relacdo com a possibilidade de correr riscos. A sua percepc¢ao € sobre si
proprio e ndo tem ligacdo com a organizacdo. A lideranca visionaria controla a

organizacao por meio de socializacdo, normas, valores e opiniées em comum.

Na Figura 2. Modelo de Lideranca mostra os principais atributos para cada

estilo de lideranca, citada por Rowe (2002, acesso em: 16/09/2010).



Figura 2: Modelo de Liderancga

Lideres estratégicos

= Combinam, em sinergia,
lideranga gerencial e
lideranga visionaria;

= Enfatizarm o comportarmento
etico e decisdes baseadas
emvalores;

= Supervisionam
responsabilidades
operacionais (rotineiras) e
estratégicas {longo prazo);

= Formulam e implementam
estratégias paraimpacto
imediato e manutengdo de
metas de longo prazo para
garantir a sobrevivéncia, o
crescimento e a viabilidade
em longo prazo;

= Possuem expectativas
grandes e otimistas em
relagdo a performance de
Seus superiores, pares,
subordinados e deles
proprios;

= Valem-se de controle
estratégico e financeiro,
dando énfase ao estratégico;

= Ltilzam e alternam o uso
de conhecimento tacito e
explicito em relagio ao
individuo e a organizagao;

= Usam padries de
pensamento linear e nao
linear;

= Acreditam na adogdo de
estratégias, isto &, suas
decisdes estratégicas fazem
diferenga em suas
organizagdes e ambiente de
trabalho;

Lideres visionafios

= Sao proativos, moldam
idéias, mudam o que as
pessoas pensam ser
desejavel possivel e
necessario;

= Trabalham para aprimorar
estratédgias e novas
abordagens para problemas
antigos; ocupam cargos de
alto risco;

= Preocupam-se com idéias;
relacionarrrse com as
pessoas de maneiraintuitiva
e compreensiva;

= Senterrrse alienados de
seu ambiente de trabalho,
trabhalham nas organizagdes,
mas hdo fazem pane delas; a
percepgdo que tem de si
proprios ndo évinculada ao
trabalho;

= Influenciam atitudes e
opinides das pessoas dentro
da organizagio,

= Preocupam-se em garantir
o futuro da organiagao,
principalmente por meio do
desenvolvimento e
gerenciamento de pessoas;

= Sdo mais ligados a
complexidade, a
ambiglidade e a sobrecarga
de informagdes;
comprometidos com tarefas
multifuncionais e
integradoras;

= S30 mais propensos a
tomar decisfeshaseadas em
valores;

= Estdo mais dispostos a
investir em inovagdes e em
capital humano e a criar e
manter uma culiura eficiente
a fim de asseguwar a
viabilidade em longo prazo;

= Valem-se de pensamento
nao linear

Lideres gerenciais

= Sdo conservadores, adotam
atitudes passivas em relagio
as metas; metas surgem da
necessidade, e ndo de
desejos e sonhos; metas sdo
baseadas no passado;

= Consideram o trabalho um
processo facilitador que
envolve a integragao de
idéias e pessoas gue
interagem para definir
estratéoias;

= Relacionam-se com
pessoas segundo as fungdes
delas no processo de tomada
de decisio;

= Acreditam ser
conservadores e reguladores;
apercepgEo que tém de si
proprios e vinculada a
organizagdo;

= Influenciam os atos e as
decisdes das pessoas com
guem trabalham;

= Sdo especialistas na sua
areafuncional;

= Estdo menos propensos a
tormar decisdes baseados em
valores;

= Apdiam e adotam postura
de prego minimo em curto
prazo a fim de aumentar a
prerformancefinanceira;

= Concentramm-se em
gerenciaratrocaea
combinagdo de
conhecimento explicito e
garantem o cumprimento de
procedimentos de operagdo

=Valem-se de pensamento
linear

= Acreditam em
determminismo, isto &, as
escolhas gue fazem sdo
detemninadas pelo amhbiente
externo e interno;

Fonte: RAE (2002, p. 9).
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O compromisso do lider € com o desenvolvimento do colaborador e do

grupo, assim como, o crescimento da organizacéo. O lider dever ser comprometido,

interessado, realizador e dedicado, buscando sempre aperfeicoar seus liderados. A
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funcdo da lideranca é de direcionar e ajudar os liderados a alcangar seus objetivos,
dando-lhes a direcao e apoio (HUNTER, 2007).

Sendo assim a tarefa do lider é assegurar que o0s colaboradores
compreendam como atingir os objetivos organizacionais e que o sucesso final da
organizacdo depende do resultado individual de cada colaborador. O lider deve
manter o ambiente da organizagdo com energia positiva e motivacional, liberando
forcas e fazendo com que as pessoas trabalhem para poder ter um desempenho

melhor.
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2 MOTIVACAO HUMANA

N&o existem erros, apenas licdes. Crescimento é um processo
de experimentacdo, no qual as “falhas” sdo tao parte do processo
quanto os “sucessos” (Bergamini, 2008)

O capitulo a seguir descreve o significado da palavra motivacdo e sua
importancia para as organizacfes, além de definir as principais teorias sobre o
assunto. A motivagao se torna cada dia mais um tema de grande importancia dentro

das organizacOes, pois € ela que movimenta e direciona as ac¢Oes para O

desenvolvimento interno e gera resultados melhores e positivos.

2.1 O QUE E MOTIVACAO?

Pode-se dizer que o fator motivacdo comegou a ser discuto com certa
importancia dentro das organizaces somente apds a Revolucdo Industrial. Antes
disso, a Unica e principal maneira de motivacdo utilizada pelas organizacdes
consistia apenas em forma de puni¢cdes, que chegavam ser psicologicas e até
mesmo financeiras. O ambiente interno era pesado e generalizava medo
(BERGAMINI, 2008).

7

A autora ainda cita que € notdrio que o interesse pelo assunto relacionado
com o comportamento motivacional no trabalho tenha, nestas ultimas trés décadas,
atingido niveis excepcionalmente elevados. Para Glasser (1994, apud BERGAMINI,
2008) a falta de conhecimento técnico € o fator de fracasso para a maioria das
organizacdes, este fracasso esta relacionado com a maneira de lidar com as

pessoas.

Segundo Chiavenato (2007) a definicdo de motivacado é constituida em um
importante campo do conhecimento da natureza humana e do comportamento dele.
Para melhor entender o significado de motivacdo é necessario conhecer e entender
0 comportamento das pessoas. O autor cita que o tema tem sido utilizado com
diferentes sentidos, mas pode-se dizer que motivo é tudo aquilo que move e
impulsiona a pessoa agir de determinada forma. O impulso gera a acdo que
transforma em estimulo externo, ou seja, motivacdo extrinseca. E pode gerar

também estimulo interno, que significa motivagéo intrinseca.
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Acrescenta 0 autor que motivo, motivagdo, mover e movimentar sédo palavras
modernas que tém a mesma origem, e esta ligada a palavra latina motivus, que
significa aquilo que movimenta que faz andar. Entdo, motivacdo representa uma
causa que movimenta a natureza humana na busca de algo e diretamente esta

ligada com o comportamento das pessoas.

Para Kondo (1994) deve-se tomar cuidado para utilizacdo da palavra
motivacdo, pois as vezes ela corre risco de ser usada como conotacao pejorativa.
Acrescenta ainda que muitas pessoas achem que sabem que possa existir
especialistas e técnicos, sobre o assunto motivacdo. E que sdo capazes de fazerem
os colaboradores trabalharem melhor sem nenhum beneficio para eles préprios.

Os grandes estudiosos do comportamento humano deram importantes
contribuicdes para a compreensdo da motivacao individual, do comportamento de
grupos, das relagdes interpessoais no trabalho e da importancia do trabalho para as
pessoas. Esses estudos permitiram que os lideres e administradores se tornassem

mais sensiveis e sofisticados no relacionamento com 0os empregados.

2.2 TEORIA MOTIVACIONAL SEGUNDO MASLOW

Maslow realizou o estudo sobre a motivacao e formulou uma teoria com base
no conceito de hierarquia de necessidades. Estd hierarquia tem ligacdo com o
comportamento humano e com o fato do homem ser uma criatura que expande suas
necessidades no decorrer de sua vida. O homem satisfaz suas necessidades
bésicas, outras mais elevadas tomam o predominio do seu comportamento
(CHIAVENATO, 2007).

A hierarquia das necessidades de Maslow, reproduzida na Figura 3 é a

seguinte:

a. Necessidades fisioldgicas (ar, comida, repouso, abrigo, etc.);
b. Necessidades de seguranca (protecao contra o perigo ou privacao);

c. Necessidades sociais (amizade, inclusdo em grupos, etc.);
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d. Necessidades de estima (reputacéo, reconhecimento, auto- respeito, amor,
etc.);

e. Necessidades de auto-realizacao (realizacédo do potencial, utilizacdo plena
dos talentos individuais, etc.).

Figura 3: A hierarquia das necessidades humanas, segundo Maslow.

auto-
realizacdo

Mecessidades
de estima

Mecessidades
Sociais

Mecessidades de
Segurancga

Necessidades Fisiologicas

Fonte: Chiavenato (2007, p. 111).

Na definicdo de Kondo (1994) Maslow utilizou essas necessidades na forma
de hierarquia, pois se estende das necessidades fisioldgicas até a auto-realizacao.
Sendo que a quando uma necessidade € satisfeita, imediatamente a que fica no
nivel superior se manifesta e as necessidades humanas sdo apresentadas como se

fossem manifestadas de maneira gradual seguindo tal hierarquia.

Conforme expbe Sampaio (2004, apud CAVALCANTI, 2007, p. 89) ao explicar

a teoria de Maslow dia que:

Em tais pessoas a gratificacdo aumenta em vez de diminuir a
motivacdo, amplia em vez de diminuir a excitacdo, 0s apetites se
tornam intensificados e aumentados. Eles crescem por sim mesmos,
em vez de desejarem menos e menos, e a pessoa deseja mais e
mais, por exemplo, educacdo. Em vez de buscar o descanso, a
pessoa se torna mais ativa. (...) O crescimento €, por si mesmo, um
processo recompensador e excitante, por exemplo, (..) O
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desenvolvimento da criatividade em qualquer campo ou, 0 mais
importante, simplesmente a ambicdo de ser um bom ser humano.

O primeiro passo do lider € descobrir o que realmente motiva seus
colaboradores, 0 que provoca este estimulo, sendo que a motivacdo deva existir
dentro de cada pessoa e vem a aflorar através de sua necessidade humana e
pessoal (CHIAVENATO, 2007).

Afirma o autor que todas as pessoas tém suas proprias necessidades, que
podem ser denominadas de desejos, objetivos individuais ou motivos. Séo forcas
internas que influenciam, estimulam e guiam cada pessoa diante de situacdes

diversas da vida e que também direciona seu comportamento diante delas.

Bergamini (2008) cita em sua obra que a teoria das necessidades de Maslow,
teve uma aceitacdo limitada, porém, paradoxalmente, tenha sido apoiada em
evidéncias ocasionadas em muitas pesquisas empiricas. Esta teoria se tornou uma
das mais populares sobre o tema motivacdo, aplicada dentro das organizacdes,
sendo essa a possibilidade de fazer tanto sucesso e obter uma grande aceitagao.

Maslow (1975, apud BERGAMINI, 2008) aponta que as organizacdes devem
ficar atentas ao que os colaboradores esperam da mesma, pois pode acontecer uma
fixacdo de determinada necessidade ndo atendida. Além que uma necessidade de
nivel mais elevado podem ndo surgir apés ter sido atendida uma necessidade

inferior, ou até mesmo por algum tempo de privacao.

Assim para Chiavenato (2007) a motivacdo esta contida dentro das préprias
pessoas e podem ser influenciada por a¢des externas do individuo ou pela empresa.
E fundamental que os lideres estejam atentos neste momento e compreendam as
necessidades, as crencas e as expectativas de cada pessoa com relacdo ao

trabalho.

s

Lembrando que a auto-realizacdo € uma necessidade que esta ligada ao
exercicio de valorizagcdo pessoal, acdes sociais e atividades criativas, que quase
nunca estara satisfeita. E essencial a utilizacio efetiva da gestdo de pessoas, em
multiplas dimensdes para unir as necessidades individuais e organizacionais.
(CAVALCANTI, 2007).
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2.3 TEORIA DOS DOIS FATORES DE HERZBERG

O professor Frederick Herzberg realizou sua pesquisa nos anos a partir de
1960, basicamente iniciou-se com base em duas perguntas. Ele perguntou a seus
colaboradores o que levava cada um a extrema satisfacdo ou extrema insatisfacao,
e foi a partir dos resultados obtidos que identificou os fatores envolvidos na
organizacdo que reproduzia em satisfacdo ou insatisfacdo no trabalho
(CAVALCANTI, 2007).

J4 Kondo (1994) cita que a teoria da motivacdo proposta Herzberg é
influenciada por dois tipos de fatores, os quais levam a satisfacao e insatisfacdo. Um
exemplo claro disso é a remuneracdo baixa ou ambiente de trabalho quente demais
ou barulhento pode ocorrer a insatisfacdo. O autor afirma que se é de extrema
importancia eliminar tais fatores que causam insatisfacdo por meio de medidas
contrarias a insatisfacdo. Entretanto, essas acdes ndo necessariamente vao trazer a

motivacdo e estimulo da vontade de trabalhar.

Em outra leitura encontramos Chiavenato (2007) que define a teoria de
Herzberg como fatores motivacionais ou “satisfacientes”, que €& resultado da
satisfacdo gerada por aparentes melhorias do seu setor ou até satisfacdo pelo cargo
ocupado na organizacao, este fator tem relacdo com a hierarquia de Maslow. Sendo
os fatores satisfacientes: realizacédo, reconhecimento, responsabilidade, crescimento

e trabalho em si.

Acrescenta ainda o autor que os fatores higiénicos ou “insatisfacientes”, tem
direcdo contraria e negativa. Se as expectativas dos colaboradores se encontram em
nivel abaixo do normal ou as condi¢cdes estabelecidas de trabalho sdo ruins, isso
pode causar a insatisfagcdo. Porém quando ocorre a melhoria dessas condicdes,

pode-se retirar a insatisfacao, com efeitos benéficos.

Os fatores satisfacientes séo intrinsecos, os insatisfacientes séo extrinsecos
em relacdo ao cargo em que ocupa ou a atividades do colaborador. Os fatores
insatisfacientes estdo relacionados com os trés niveis inferiores a hierarquia de

Maslow.
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A Figura 4. Demonstra as principais acbes que levam aos fatores

motivacionais e higiénicos.

Figura 4: Fatores Motivacionais e Higiénicos segundo Herzberg

FATORES MOTIVACIONAIS FATORES HIGIENICOS
(Satisfacientes) (Insatisfacientes)
* Realizacéo » Administracao e politica da companhia
* Reconhecimento * Supervisao
+ O trabalho em si * Relacionamento com supervisor
* Responsabilidade + Condicdes de trabalho
» Avanco * Salério
» Crescimento * Relacionamento com colegas
* Vida pessoal
* Relacionamento com os subordinados
» Seguranca

Fonte: Chiavenato (2007, p. 115).

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes. O contrario da
satisfacdo pessoal é a auséncia de satisfacdo, mas ndo € a insatisfacdo. A
satisfacdo depende dos fatores motivacionais, ou seja, das atividades e tarefas
estimulantes que o colaborador tem que desempenhar. Ja a insatisfacdo depende
diretamente dos fatores higiénicos que tem ligacdo com o ambiente interno de
trabalho, salario, supervisdo e até o cargo ocupado. O autor propbe o
desenvolvimento de pessoas, aplicando tarefas desafiadoras que podem oferecer o
crescimento pessoal e gerando a satisfagcéao profissional (CHIAVENATO, 2007).

Acrescenta o autor que a mudancas internas no clima organizacional, faz
aumentar a produtividade, a motivacao, reduz o turnover. Mas o lider tem que ficar
atento, pois podem ocorrer problemas que surgem através dos efeitos como
ansiedade, o aumento de conflito quando ndo sdo bem sucedidas as tarefas
impostas, sentimento de exploracdo, reducdo no relacionamento com os colegas,

devido a maior concentracao nas tarefas enriquecidas.

Para Cavalcanti (2007) a pesquisa de Herzberg possui certa simplicidade,
estar satisfeito ndo garante a motivacdo, ou seja, necessidades satisfeitas néo
motivam. A autora ainda conclui que a pesquisa de Herzberg faz sentido e se

articula bem com a teoria de Maslow. Conforme na Figura 5.




30

Cavalcanti (2007, p. 94) cita:

As necessidades na base da piramide, se me falta, geram
desconforto; porém, se atendidas, ndo mais motivam. As
necessidades no topo da piramide, por sua vez, se satisfeitas,
continuam motivando.

Figura 5: Herzberg+ Maslow:

AUTO- Fatores motivadores

REALIZACED

/ ESTIMA \

/ SOCILAIS \
/ SEGURANCA \ Fuatores higiduices

/ FISIOLOGCIC A \

Fonte: Chiavenato (2007, p. 115).

Conforme as necessidades sdo supridas, o foco do colaborador muda e seu
olhar é direcionado para outro objetivo, é natural que as pessoas tragam de dentro
de si outras expectativas pessoais que se ativam por determinados objetivos. A
maior dificuldade do lider é saber orientar essas pessoas para que o trabalho

continue a ser feito sem gerar desmotivacdo (BERGAMINI, 2008).

Como se observa na afirmacéo de Glasser (apud BERGAMINI, 2008, p. 32):

[...] supervisionar sem coagir significa criar um ambiente onde se
conversa e, principalmente, se ouve. Mais do que qualquer outra
coisa, isso faz com que os empregados sintam que tém algum poder.

Para a autora na maioria das organizacdes é facil encontrar um grande
namero de pessoas que ndo sentem a menor motivacao por aquilo que fazem, nao
sentem nenhum prazer e nem satisfagdo pelo trabalho realizado. Portanto, € neste
momento que o lider deve ficar atento, pois o trabalho para colaborador deixa de
exercer seu papel como referencial de auto-estima e valorizacdo pessoal, passando
a ser fonte de sofrimento e desmotivacédo perdendo as oportunidades de realizacao

sadia dos desejos de crescimento e desenvolvimento.
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24 MODELO MOTIVACIONAL DE VROOM

A teoria de Maslow esta baseada em uma estrutura hierarquica de
necessidades pessoais, a teoria de Herzberg baseia-se em duas classes fatores.
Ambas determinam a melhor maneira de motivar pessoas, seja por meio de
reconhecimento da piramide das necessidades humanas e pessoais e a outra por
fatores motivacionais. Victor H. Vroom rejeitou esses conceitos e desenvolveu uma
teoria que esté ligada com trés forcas (CHIAVENATO, 2007).

O autor afirma que a Teoria de Vroom est4 envolvida diretamente com a linha
de pensamento mais atual e aceita pelos psicélogos e sociélogos contemporaneos.
Para Vroom, a motivacdo é vista como funcdo de trés componentes e que atuam

dentro do individuo:

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

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

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

Segundo proprio Vroom (1964, apud JESUS, 2002, acesso em: 29/09/2010) a
motivacdo do colaborador no ambiente de trabalho segue uma importante visdo do
comportamento com uma racionalidade atribuida e com direta ligacdo dos resultados
desejados. A teoria de denominada também como a Teoria da Expectativa considera
a motivacdo como um resultado do produto que possui relacdo entre trés fatores:

Valéncia, Instrumentalidade e Expectativa.

Para a autora ao analisar a relagcédo entre os fatores pode-se observar que a
Valéncia de um colaborador € o valor ou atracdo que este da para as recompensas
(promocdes, participagdes em lucros, campanhas, etc). J& a Instrumentalidade é
percepcao de que um bom desempenho trard recompensas. E por fim a Expectativa

€ a certeza que um esfor¢co maior trard um bom desempenho.
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E importante manter a diferenca entre o fator valéncia e instrumentalidade o
minimo possivel, pois assim a variavel entre o real e o desejado sera minima
também. A autora cita que da relacdo entre valéncia e instrumentalidade nasce o
desejo de desempenho por parte do colaborador. O fator expectativa e o desejo de
desempenho do colaborador (relagéo de instrumentalidade e valéncia) aumentam o
esfor¢co que devera refletir em seu resultado final. Gerando assim uma motivacéo
organizacional (JESUS, 2002, acesso em: 29/09/2010).

Chiavenato (2007) relata que a Teoria de Vroom pode ser denominada Modelo
Contingencial de Motivacdo, que foca as diferencas entre pessoas e cargos.
Acrescenta o autor que o nivel de motivacdo de um colaborador é contingente, ha
duas forcas que atuam em um ambiente de trabalho: as diferencas individuais e as
maneiras de operacionalizar. Na teoria de Vroom essas forcas sdo definidas como

motivacional e ndo comportamental.

Assim o autor define que a motivacao para o trabalho envolve uma complexa

inter-relacdo entre variaveis, como:

e Expectativas: cuja natureza e forga variam no mesmo individuo

conforme as necessidades e aspiracdes ao longo do tempo;

e Recompensas: a percepcdo do individuo de potenciais satisfacientes

na situacao; e,

o Relacbes: a percepcdo do individuo de possiveis recompensas para

seus resultados.

Tendo em vista as trés variaveis, Cavalcanti (2007, p. 97) cita:

[...] atuar sobre a expectativa, devem-se escolher pessoas com
habilidades adequadas, treina-las bem, apoia-las com os recursos
necessarios (...) para influenciar a instrumentalidade, € preciso
esclarecer as relacbes entre desempenho e recompensa e,
principalmente, cumprir o estabelecido (...) por fim, para maximizar as
valéncias, devem-se identificar as necessidades que séo importantes
para cada pessoa e tentar combinar as recompensas disponiveis
com essas necessidades.
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As organizacdes atualmente tentam levar sentido para os colaboradores,
mostrar o reconhecimento de forma natural e o envolvimento entre colaborador e
organizacdo, ndo aceitando mais as suposicbes de trabalho desagradavel. A
motivacdo depende do significado que cada qual atribui a essa determinada tarefa e
atividade. Acredita-se que entre colaborador e organizacédo exista um elo habitual,
qgue liga ambas as partes, ou seja, ndo faz sentido negar que cada pessoa exerca
com naturalidade um poder, criativo e diferencial para cada organizacao
(BERGAMINI, 2008).
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3 ESTUDO DE CASO: ANTONIO ERMIRIO DE MORAES

Seguindo neste contexto foi analisada em forma de estudo de caso a vida do
empresario e lider Sr Antbnio Ermirio de Moraes, presidente do Conselho de
Administragdo do Grupo Votorantim, que completou 92 anos neste ano de 2010. O
Grupo Votorantim abrange e atua nas principais areas como metais, cimento, papel

e celulose, quimica, eletricidade, sucos, dentre outras.

O empresario Antdénio Ermirio de Moraes diplomou-se engenheiro metallrgico
em 1949 na School of Mines dos Estados Unidos e, em 1989, recebeu daquela
escola o titulo de “Doutor em Metalurgia”. Além de presidente do conselho de
Administracdo do Grupo Votorantim também esta envolvido no campo da saude, ele
€ presidente do Hospital Beneficéncia Portuguesa em S&o Paulo, a instituicdo
mantém cerca de 60% dos seus servicos a disposicdo dos pacientes carentes e
conveniados com o Sistema Unico de Salde — SUS. Durante toda sua carreira de
trabalho, Anténio Ermirio de Moraes sempre esteve participando ativamente dos
principais movimentos de desenvolvimento e democratizacdo brasileira, com um
engajamento pessoal e direto trabalhando em inUmeras campanhas voltadas para a
geracdo de empregos e melhorias da educacdo e da saude do povo brasileiro
(MORAES, acesso em 09/10/2010).

O Grupo Votorantim, uma empresa inicialmente familiar, mas que preserva
suas crencas e valores, empresa que se destaca em modelo de gestdo e
governanca sua estratégia é focada em crescimento sustentavel em longo prazo e
esta amparada por trés pilares estratégicos: Gestdo Operacional, Crescimento e
Desenvolvimento de Pessoas, o resultado é o sucesso empresarial que solidificada
cada vez mais este grupo. O sucesso é destaque na “VOCE S/A EXAME sempre
citada entre as 100 Melhores Empresas para Vocé Trabalhar” isso caracteriza como
sucesso de lideranca do Grupo Votorantim, pois esta pesquisa esta totalmente ligada

com os colaboradores da empresa.

O destaque de Antbnio Ermirio de Moraes também acontece no meio
empresarial, ja foi eleito o executivo brasileiro mais admirado por empresarios, a
pesquisa foi realizada pelo Jornal Diario do Comércio e da Industria sendo

entrevistados 973 empresarios e administradores de empresas para eleger. Anténio
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Ermirio de Moraes recebeu 40% dos votos e ficou em primeiro lugar no ranking. Esta
premiacdo é resultado de uma lideranga estratégica, onde os objetivos sé&o

alcancados e o resultado € sucesso absoluto.

O Grupo Votorantim possui um processo estruturado onde oferece
oportunidades para a realizacdo pessoal, profissional e retencdo de talento. As
iniciativas envolvem tanto atividades de formagéo e treinamento como politicas de
remuneracao e beneficios, salde e seguranca e qualidade de vida. Como ocorre
com o Projeto Movimenta que organiza e incentiva a mobilidade de profissionais
entre as Empresas do Grupo, o sistema de remuneracdo variavel baseado em
critérios de meritocracia e o Programa de Trainees, de contratacdo e formacéo de

jovens profissionais com potencial para evoluir a posi¢des de lideranca.

A empresa possui o Instituto Votorantim, que realiza varios projetos que sao
compartilhados com os colaboradores, gestores e liderancas do Grupo Votorantim,
passando pelos parceiros da cadeia de valor dos negdcios, governos, comunidades,
terceiro setor e outros publicos com os quais se relacionam, estes projetos envolvem
acbes como: Casa Jovem, Projetos Sustentaveis e Responsabilidade Social,

Educacao, Esporte e Cultura.

Durante a pesquisa bibliogréafica realizada sobre este lider, pode-se notar sua
simplicidade e sua vontade de realizar a¢cdes que tragam resultados positivos para
sua organizacdo e também para o Brasil, Antbnio Ermirio de Moraes também é
membro da Academia Paulista de Letras possui em seu curriculo artigos e livros

publicados os principais sao: Brasil S.A, Acorda Brasil e SOS Brasil.
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4 CONSIDERACOES FINAIS

Ao concluir o estudo sobre o tema lideranca e motivacdo podemos dizer que a
lideranca age de certa forma como um tipo de poder pessoal, onde, através dela,
uma pessoa pode obter influéncia sobre as outras em fungéo dos relacionamentos
existentes. Sendo esta influéncia uma transacgéo interpessoal, em que uma pessoa
age no sentido de identificar ou provocar o comportamento de outra, de maneira

intencional.

O lider deve ter a sensibilidade e ser capaz de criar um ambiente propicio a
integragao e ao trabalho coletivo, realizando um trabalho em conjunto e fazendo com
gue O grupo sinta-se disposto e estimulado em buscar um determinado objetivo.
Nesse sentido, o lider tem um papel fundamental e delicado perante a equipe e seus
liderados, pois tem a responsabilidade de criar meios para que as pessoas sintam-se
engajadas ao grupo e possam lutar pelo mesmo objetivo da empresa. Como o
trabalho de motivacdo € bastante dificil, o lider ndo deve esquecer-se de elogiar as

pessoas.

Hunter (2007) quando diz que a melhor maneira de o lider controlar € aquela
que atribui responsabilidade para cada colaborador, parece-nos que fala de NAO
seres humanos, estaria falando de maquinas? De instrumentos de trabalho? Fica-
nos a interrogacdo. Quando fala que o lider ao ignorar seus subordinados,
automaticamente estara condenando-o a rotina, ao comodismo e a insatisfacao,
tornando-o cada vez mais infeliz, resta-nos dizer que o autor ndo esteja falando de
lider na relagdo com pessoa, nem mesmo que o individuo no papel de lider seja um

ser humano com tantos problemas quanto seus subordinados.

Em contrapartida, quando Cavalcanti (2007) assinala que o lider bem
sucedido ndo € dono da voz mais alta, mas do ouvido mais apurado, demonstra a
importancia do saber ouvir e saber falar corretamente no momento certo, pois
efetivamente o lider encontrard grandes talentos. O lider de hoje ou do futuro deve
ser alguém capaz de desenvolver uma cultura ou um sistema de valor baseado em

principios. Desenvolver esse tipo de cultura em uma empresa € um grande desafio,
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que so6 serd alcancado por lideres com visdo, coragem e humildade para aprender e

crescer constantemente.

O aprendizado de um lider ndo acontece em escolas e ensinos sobre
lideranca, pois ndo existe uma regra para se tornar lider, este dom “nasce” quando
Se procura ouvir mais as pessoas, observar tendéncias e necessidades do mercado,
avaliar sucessos e erros do passado e absorver as licdes que a consciéncia e 0s
principios ensinam. Além que ele pode “nascer’ no momento de socializagdo na

organizacao, na familia, pois vem de principios morais e éticos.

As organizacdes de hoje sendo elas de grande, médio e pequeno porte estdo
exigindo cada vez mais que os perfis de seus colaboradores tenham caracteristicas
de um lider, pois é primordial que as pessoas aprendam a lidar com outras na forma
de lideres sabendo dirigir, motivar e treinar, bem como delegar responsabilidades e
autoridade. Hoje muitas empresas tém mudado seus conceitos para poder encontrar

e desenvolver este tipo de profissional em seus quadros de pessoal.

Quanto a motivacao ela pode ser definida no geral como ato ou efeito, que
desperta o interesse do individuo. Hoje um dos maiores desafios do lider talvez seja
manter o potencial motivacional de seus colaboradores. Foi visto que o ingénuo
“chefe” estara a procura de regras de como provocar a motivagdo, enquanto o lider
eficaz estar4 atento para observar e valorizar o potencial e o talento de seus
liderados. A motivacdo para o trabalho s6 acontece quando comeca a fazer algum

sentido as pessoas.

Outro ponto que se pdde observar no estudo € que motivar € dar fundamentos
e espacos para que o individuo desenvolva seu potencial. O ser humano por
natureza possui uma serie de necessidades que precisam ser supridas,
principalmente quando relaciona com o aspecto profissional, este individuo no seu
trabalho se ndo encontrar oportunidades para o suprimento de suas necessidades,
sentir-se-a4 frustrado, privado, de modo que seu comportamento refletirh essa
insatisfacdo. A insatisfacdo gera descontentamento pessoal, afetando de forma
muito negativa o resultado final do seu trabalho. E de extrema importancia que as

organizacdes fiquem atentas sobre este assunto, pois correm o risco de nao obterem
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o desempenho e o rendimento almejado, pois a produtividade de um colaborador
desmotivado nunca ser4d compativel com a de um colaborador estimulado e

reconhecido pela empresa.

O objetivo foi alcancado, pois conclui que o lider por si s6 ndo leva a
motivacdo aos seus liderados mais influéncia de forma clara o sentido motivacional
dentro das organizacdes. Nota-se que individuo sempre observa as acfes de seu
lider, a sua postura, sua forma de falar, delegar e agir em determinados momentos,
isso gera ao colaborador confianga, desejo e respeito, podendo refletir na motivacéo

organizacional.

O colaborador naturalmente vai querer seguir seu lider, se 0 mesmo de portar
de forma honrosa, respeitando todas as pessoas e desenvolvendo habilidades

individuais de cada colaborador.

Em resposta a problemética desta pesquisa conclui-se que o fator lideranca e
motivacdo estdo interligados, pois 0 sucesso pessoal e profissional reflete no

sucesso de sua organizacao.
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