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Resumo: O presente artigo tem como objetivo discutir sobre os estilos de lideranca,
a sua interferéncia na motivagcéo e no comprometimento dos colaboradores e sobre
a importancia da cultura e do clima organizacional. Observou-se que a lideranca &
estritamente necessaria para qualquer organizacao e que ao longo da historia varios
pesquisadores dedicavam-se a compreender as caracteristicas do que fazia de uma
pessoa um lider, nesse estudo foram abordadas varias teorias a fim de compreender
a lideranca. Na administracdo contemporanea existe a necessidade de um estilo de
lider atualizado, que seja entusiasmado, carisméatico, que tenha habilidade para
trabalhar com pessoas de diversos tipos, conhecedor de todos os aspectos técnicos
e humanos que envolvem uma organizacdo e que seja voltado para o subordinado
motivado e com alto desempenho. No estudo das teorias motivacionais identificou-
se que o lider ndo motiva as pessoas, pois cada individuo tem suas proprias
necessidades, o papel do lider € incentiva-las a alcancar seus objetivos levando-as a
acao e estimulando a motivacdo. Notou-se a interferéncia da cultura adotada pela
organizacao sobre o clima organizacional, motivacao, lideranca e comprometimento
dos colaboradores. Para tanto, a metodologia empregada € de uma pesquisa
descritiva com estudo bibliografico e de estudo de caso, através de questionario que
serd aplicado aos funcionarios do nivel operacional da empresa Algar Telecom,
cujos dados serdo analisados de forma quantiqualitativa.
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Introducéo

E notéria a importancia de uma empresa possuir funcionarios
motivados e satisfeitos e de trabalhar com uma lideranca eficaz, de como é de
grande valia que o lider conheca sua equipe e as necessidades de cada pessoa e
pela grande interferéncia que a lideranca tem sobre a motivacdo e o
comprometimento dos colaboradores.

A relagédo entre lideranca, motivagdo e comprometimento esta bem
visivel na ideia de que ndo existem bons lideres que ndo saibam motivar e nem

colaboradores motivados que nao tenham bons lideres.
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Motivacdo é a missdo mais ardua do lider. Nao basta influenciar as
pessoas para obter resultados; é necessario motiva-las para que fagam o que tem
de ser feito. A questdo é que ndo motivamos pessoas, elas se motivam por si
mesmas. A motivacdo vem de dentro das pessoas. E o desejo interior de realizar
algo que as leva a acéo.

A histéria nos mostra a ligagdo entre os dois assuntos desde antes da
revolucdo industrial, onde a maneira para motivar os funcionarios usados pelos
lideres (administradores) era a opressao através de punicdo tanto financeira como
psicolégica. O medo era generalizado no ambiente de trabalho. A utilizacdo da
administrac@o agressiva e inadequada através da coercdo de valores, autoritarismo
e recompensas manipulativas que oprimam os trabalhadores, criava reacdes em
varios setores da sociedade atingindo as organizacfes diretamente.

A revolucéo industrial diminuiu a opressao nas industrias dando lugar a
recompensa, exigindo a transformagdo do relacionamento entre lideres e
colaboradores. A motivacdo dos colaboradores passou a ser vista com um objetivo
para os lideres, que tem como meta fazer com que o trabalhador se sentisse util,
importante e parte de um grupo social.

O ambiente externo onde lideres e liderados atuam €& um cenario
dindmico, com pessoas de diferentes personalidades e objetivos, e esses fatores
precisam ser direcionados da melhor forma possivel pelos lideres, para que juntos
com as organizacdes, colaboradores e lideres, atinjam sua meta no mercado.

Ndo h& davidas sobre a importancia da lideranca para o
desenvolvimento e a sobrevivéncia das empresas, 0 mercado estd cada vez mais
competitivo trazendo para as empresas a necessidade de motivar para manter e
também atrair os melhores profissionais.

Os lideres atualmente precisam derrubar as paredes que estédo
delimitando seu campo de trabalho e alcancar cada trabalhador de forma particular,
para que seja aproveitado o maximo possivel deles e da organizacdo, sendo
necessario adequar os interesses de seus funcionarios com os da empresa para que
todos sejam motivados e persigam o mesmo objetivo.

Quanto mais se aprofunda o estudo da lideranca e da motivacéao,
claramente se percebe que esses termos se entrecruzam e completam-se. Para
trabalhar e compreender mais precisamente um desses conceitos € necessario levar

em conta o outro.



Trata-se este estudo de uma pesquisa descritiva com estudo
bibliografico e de estudo de caso, através de questionario que sera aplicado aos
funcionarios do nivel operacional da empresa Algar Telecom cujos dados seréo
analisados de forma quantiqualitativa. Esta pesquisa tem como objetivo discutir a
interferéncia dos estilos de lideranga na motivacdo e comprometimento dos

colaboradores.

1 Alideranca

Lideranca muitas vezes é definida pela influéncia exercida sobre uma
ou mais pessoas, pelo alcance dos objetivos organizacionais. Logo, ha varias
definicbes diferentes sobre o conceito de lideranca. De acordo com Bergamini (1994,
p. 88) [...] “consta-se que a maior parte dos autores conceitua lideranga como
processo de influéncia sobre outro individuo ou grupo, com vista a realizacdo de
objetivos em uma situagao dada” [...] ela pode ser escolhida em processo formal ou
naturalmente destacada em um grupo de pessoas com um objetivo em comum.

O lider hoje tem o papel de além de alcancar os objetivos da
organizacdo, fazer com que cada colaborador cumpra seu papel de livre e
espontanea vontade e da melhor forma possivel suas atividades.

Na atualidade, a visdo que se tem de um lider mostra a importancia do
papel dele nas organizacdes, o lider é fundamental para o clima organizacional, para
0 atingimento de metas e os bons administradores sabem de sua importancia na
conducédo de uma equipe. Para Chiavenato (1999, p. 122), “a lideranca é a influéncia
exercida em uma situacao, dirigida por meio de processos da comunica¢do para a
consecucao dos objetivos”.

“Lideranca € um processo continuo de escolhas que permite que a
empresa caminhe em direcdo a sua meta, apesar de todas as perturbacgdes internas
e externas” (CHIAVENATO, 1999, p. 122).

Uma teoria muito estudada e também contestada foi a Teoria dos
Tracos. Segundo Bergamini (1994) as pesquisas sobre a Teoria dos Tragos ocorreu
no periodo de 1904 a 1948, seu ponto alto foi na década de 1930 foi uma das
primeiras formas do estudo da lideranca e a mais antiga.

Para Chiavenato (1999), um traco € a qualidade ou caracteristica da

personalidade. Segundo a teoria, as caracteristicas de personalidade de uma



pessoa determinam se ela sera ou ndo um lider. E independente do meio sempre se
portar4 como lider.

Varios autores exemplificam a Teoria com Tracos comuns a esses
lideres, define-se como tragcos caracteristicos: Tracos fisicos, tracos intelectuais,
sociais e tracos relacionados com a tarefa.

Essa teoria da a impressao de que os lideres jA nascem prontos com
personalidades parecidas. “As teorias dos tragos ignoram a situacdo em que a
lideranca se efetiva” (CHIAVENATO, 1999, p. 124).

Cinquenta anos de estudo ndo conseguiram apresentar nenhum traco
de personalidade ou conjunto de qualidades que possa ser usado para distinguir os
lideres dos néo lideres (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

[...] lideranga ocorre sempre que alguém procura influenciar o
comportamento de um individuo ou de um grupo, qualquer que seja a
finalidade. Pode ser exercida visando objetivos pessoais ou objetivos de
terceiros, que podem ser coerentes ou nao com 0S objetivos
organizacionais (HERSEY; BLANCHARD, 1986, p. 4).

Ao longo da historia temos varios exemplos de diferentes modelos de
gestdo e lideranca, de acordo com Bergamini (1994), ap6s a Segunda Guerra
Mundial grandes estudos foram feitos para determinar mais precisamente quais as
caracteristicas predominantes em um lider eficaz, ao contrario da Teoria dos Tracos,
a autora relata que os estudos sado direcionados a ambientes reais e busca entender
o comportamento responsavel pela lideranca eficaz.

Esse novo direcionamento para as pesquisas e estudos define uma
nova preocupacdo e sdo as atividades de gerenciamento do dia-a-dia das
organizacoes.

“O estilo de lideranca manifestado pelo lider determina o nivel de
desempenho atingido pelo grupo (ou unidade organizacional) por ele comandado”
(GUIOT apud BERGAMINI, 1994, p. 37).

Conforme HERSEY e BLANCHARD (1986), os autores mais antigos
acreditavam que a predisposicao a tarefa era representado pelo lider autocratico e o
interesse pelas relacbes humanas pelo lider democratico a forma de agir em
determinadas situa¢cdes se modificaram radicalmente.

Essa impressao era muito aceita porque geralmente se admitia que um

lider influisse de duas formas em seus seguidores: podendo dizer aos seguidores o



que devem fazer e como devem fazer ou podendo compartilhar suas
responsabilidades de lideranga com os seguidores, ao fazer com que participem do
planejamento e da execucao da tarefa (HERSEY; BLANCHARD, 1986).

Atualmente trés estilos de lideranca sdo mais estudados e citados
pelos autores, o estilo autocratico, democratico e liberal.

No estilo autocrético o lider adota uma postura mais rigida e se
distancia da equipe, ele dita as regras e o que e como deve ser feito, ndo aceita
opinides e sugestbes dos membros da equipe. Ja o lider democratico valoriza sua
equipe e se torna bem proximo dela, orienta para melhor forma de execucédo das
tarefas, ouve opinides e estimula a interacao da equipe. O estilo liberal ndo é ligado
a sua equipe, nao fornece nenhum tipo de ajuda ou apoio, sua equipe toma todas as
decisdes.

Para Chiavenato (1999), a Teoria da Contingéncia mostra que néo
existe uma unica forma de organizar uma empresa, as organizacdes precisam ser
ajustadas conforme as condi¢cbes do ambiente.

Teorias Contingenciais buscam identificar como os fatores situacionais
influenciam a lideranca, entre estes fatores podemos citar o grau de estrutura da
tarefa, relacdo entre lider e subordinado, poder da posicdo do lider, a clareza dos
papéis dos subordinados, as normas do grupo, a disponibilidade de informacao, a
aceitacdo pelos subordinados das decisbes do lider e a maturidade dos
subordinados.

“O lider que se desempenha bem em um grupo ou sob um conjunto de
condi¢cbes pode ndo sair-se bem em outros grupos, em outras tarefas ou sob outras
condigbes” (BERGAMINI apud FIEDLER, 1967, p. 16).

Chiavenato (1999) relata que no modelo contingencial proposto por
Fiedler h&a trés dimensdes situacionais que influenciam a lideranca: relac6es lider-
membro: referem-se a aceitacdo do lider pelos membros da equipe e vice-versa;
estrutura da tarefa: refere-se ao grau que o trabalho dos membros da equipe é
rotineiro ou programado ou indefinido; poder da posicao do lider: refere a autoridade
formal do lider independente de seu poder pessoal e sim do cargo ocupado por ele.

Bergamini (1994) menciona outros trés aspectos: o relacionamento do
lider com seus colaboradores, a posicdo de poder e a estrutura da tarefa.

Esses aspectos apresentam oportunidades favoraveis ou desfavoraveis

para que os lideres alcancem seus objetivos. Tem-se ainda duas orientacdes para o



lider, orientacdo para as relacdes humanas e orientacéo para a tarefa. Nas relacdes
humanas o lider tende a democracia participativa de seus colaboradores j& o lider
orientado par a tarefa tende a abordagem diretiva e controladora com foco nas
atividades e no resultado

Dentro da Teoria da Contingéncia a Teoria do Caminho-Objetivo
ressalta o liderado como uma peca fundamental dentro do processo de lideranca e
que é de grande importancia, a funcdo do lider na satisfacdo e motivacdo do
colaborador.

A funcdo motivacional do lider reside nas crescentes recompensas
pessoais dos subordinados no sentido da chegada aos objetivos do trabalho,
fazendo com que o caminho para essas recompensas se torne mais facil de ser
percorrido ao deixa-la mais evidente, reduzindo os blogueios do percurso e as
armadilhas bem como aumentando as oportunidades de satisfacdo pessoal em
curso (HOUSE apud BERGAMINI, 1994).

A proposta da teoria € que os subordinados estejam se sentindo
motivados em relacdo ao comportamento do lider se esse comportamento tenha
uma atuacao em favor do atendimento das expectativas dos liderados.

Ha trés tipos de conduta que os lideres devem adotar para influenciar a
produtividade dos seus subordinados: primeiro o lider deve ter consideracdo e
oferecer apoio, depois deve ser capaz de mostrar o caminho que podem ser
seguidos para gque alcancem os objetivos e finalmente o lider deve facilitar a
chegada das recompensas esperadas.

O estilo de lider mais adotado é o democratico, porém, o perfil de um
lider atual deve ter as seguintes caracteristicas: ser entusiasmado, com habilidade
para trabalhar com pessoas de diversos tipos, que conhece todos 0s aspectos
técnicos e humanos que envolvem uma organizacdo, carismatico, que valoriza as

pessoas, que sabe ouvir e proporciona feedback.

2 Consideragdes sobre a motivagéo de trabalhadores

Dentro da empresa os trabalhadores devem ser motivados a fazer
parte da organizagcdo, permanecer na organizagcdo, comparecer ao trabalho
regularmente, ter bom desempenho e demonstrar cidadania (BATEMAN; SELL,
1998).



Para Spector (2002), a motivacdo € um estado interior que leva uma
pessoa a emitir determinados tipos de comportamento. Destaca que motivacao esta
associada a direcéo, intensidade e persisténcia de um comportamento no decorrer
de um determinado tempo.

A motivacdo é caracterizada como: “[...] a forca ou o impulso que leva
os individuos a agirem de uma forma especifica” (MAITLAND, 2000, p. 7). E claro
gue ha muito mais implicacdes nisso do que sugere essa definicdo. Trata-se mesmo
de uma boa ideia comecar averiguando a motivacao, por meio de uma observacao
rapida na propria teoria sobre motivagédo de pessoas. Mesmo antes de se pensar em
como colocé-la em pratica em um ambiente de trabalho especifico (MAITLAND,
2000).

2.1 As teorias motivacionais

As teorias da motivacao explicam porgue as pessoas se empenham no
trabalho, e vérios tipos de comportamentos relacionados que nao envolvem o
desempenho. O desempenho no trabalho é a variavel principal dentro da psicologia
organizacional, isso faz com que a maioria das teorias motivacionais tenha seu foco
nessa questéo (SPECTOR, 2002).

Em torno da motivacao existem varias teorias sobre o que ela é e como
pode ser entendida, estdo sendo abordadas quatro delas: a teoria da hierarquia das
necessidades, a teoria dos dois fatores, o0 modelo contingencial de Vroom (teoria da
expectativa) e a teoria de fixacado de metas.

E de grande importancia compreender todas as teorias da motivacao,
pois elas se complementam, ndo existe uma teoria que explica todas as
caracteristicas da motivagcdo humana. As teorias veem a motivagdo a partir de
perspectivas diferentes e mesmo assim nao levam & previsdes diferentes sobre o

comportamento.
2.1.1 A Teoria da Hierarquia das Necessidades
A Teoria da Hierarquia das Necessidades foi divulgada em meados dos

anos 40, e durante os anos 50, por Abraham Maslow, € uma das teorias de maior

popularidade. O individuo possui necessidades fisicas, sociais e psicoldgicas,



portanto, para a Teoria da Hierarquia das Necessidades a satisfacdo das
necessidades humanas € de grande importancia.

As necessidades dos individuos sdo organizadas em uma piramide. No
nivel mais baixo da piramide aparecem as necessidades fisioldgicas, quanto a
sobrevivéncia, como ar, agua e comida. O segundo nivel sdo as necessidades de
seguranca relacionadas a protecdo. O terceiro nivel sdo necessidades sociais, como
amor, afeicdo e relacionamento com outras pessoas. No quarto nivel é a
necessidade de estima, respeito a si proprio. O quarto nivel é o da auto realizacao
refere-se a satisfacdo dos objetivos pessoais (SPECTOR, 2002).

As pessoas sdo motivadas por necessidades que ainda ndo foram
satisfeitas, assim que elas satisfazem uma necessidade elas passam para o proximo
nivel. Se dois niveis ndo sdo satisfeitos, consequentemente o0 nivel mais baixo
prevalecera em relagdo ao mais alto, mas existem excec¢des entre certos individuos
gue podem considerar uma necessidade mais alta como a mais importante do que
uma necessidade que esta em um nivel mais baixo.

Trata-se de uma abordagem bastante utilizada em treinamentos de
novos gerentes porque ajuda a focar na importancia de satisfazer as necessidades
dos colaboradores das organizagoes.

2.1.2 A Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos Dois Fatores foi formulada na década de 60 por Frederick
Herzberg, ele se baseou na satisfacdo no trabalho. Essa teoria diz que existem dois
fatores para explicar o comportamento humano no trabalho: os higiénicos e o0s
motivacionais (VERGARA, 2000).

Os fatores higiénicos e motivacionais sdo independentes e ndo se vinculam
entre si. Os fatores responsaveis pela satisfacdo profissional das pessoas
sdo totalmente desligados e distintos dos fatores responsaveis pela
insatisfacdo profissional (CHIAVENATO, 2000, p. 398).

Os fatores higiénicos s@o a categoria das necessidades derivadas da
natureza animal dos seres humanos, por exemplo, as necessidades fisicas, incluem
salarios, politicas organizacionais, modelos de gestao, relacionamento com colegas,

condicdes fisicas de trabalho, quando presentes deixam de causar insatisfagdo, mas



ndo chegam a causar satisfacdo, mas se forem ausentes podem causar
insatisfacéo.

Em relacdo aos fatores de motivacdo, eles sdo importantes para as
necessidades de crescimento, incluem auto realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade e a natureza do trabalho em si. Se presentes causam satisfacéo e

se ausentes, deixam de causar satisfagdo, mas nao chegam a causar insatisfagéo.

2.1.3 O Modelo Contingencial de Vroom — Teoria da Expectativa

A Teoria da Expectativa busca explicar como as recompensas levam a
determinados comportamentos, diz que as pessoas s6 se motivardo quando
acreditarem que seu comportamento terd como resultado, recompensas ou
resultados que elas desejem (SPECTOR, 2002).

Para o autor, a Teoria da Expectativa também pode prever a escolha
de um comportamento entre duas ou mais opcées, para cada acdo possivel, havera
uma expectativa, uma valéncia e um meio, assim havera uma forca para realizar um
objetivo. Entre as opc¢des, a de maior forgca deve ser a escolhida.

O modelo contingencial que foi proposto por Vroom parte do principio
que a motivacao para interferir no nivel de produtividade depende de trés forcas que
atuam dentro do individuo: suas expectativas, as recompensas e a relacdo entre
expectativas e recompensas (CHIAVENATO, 2000).

2.1.4 A Teoria do Estabelecimento de Metas

Essa teoria tem como principio basico que o comportamento €
motivado pelas intencdes e objetivos das pessoas. De acordo com pesquisas, varios
fatores sdo necesséarios para um programa de fixacdo de metas objetivando o
aumento do desempenho no trabalho, pois o funcionario deve aceitar a meta, deve
haver um feedback em relagcdo ao processo e as metas devem ser desafiadoras e
especificas (SPECTOR, 2002).

A teoria da fixacdo de metas afirma que as pessoas empenhardo esforcos
na consecucdo de seus objetivos e que o desempenho no trabalho é uma
funcdo dos objetivos definido. Do ponto de vista organizacional, a fixacdo de
metas pode ser uma forma eficiente de manter ou aumentar o desempenho
no trabalho [...] (SPECTOR, 2002, p. 213).
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Para o autor, o funcionério deve estar comprometido com a meta, o
objetivo da organizacdo ndo € necessariamente 0 objetivo pessoal desse
funcionéario, sendo que apenas objetivos pessoais motivam os comportamentos. O
feedback permite que as pessoas saibam se 0 seu comportamento esta de acordo
com 0s seus objetivos. Quanto mais dificil for a meta, melhor deve ser o
desempenho. Quanto as metas especificas, elas sdo mais efetivas. Objetivos vagos
podem ser eficientes, mas € os especificos que permitem as pessoas saberem

guando elas estdo dando o melhor de si.

2.2 A interdependéncia entre Lideranga, Motivagdo e Comprometimento

Dentro de uma empresa ou de qualquer outra organizacdo humana, a
lideranca é de grande importancia principalmente para a administracédo. O lider deve
conhecer a natureza humana para conduzir as pessoas dentro da organizagao,
nesse sentido observa-se a ligacdo entre motivacao e lideranca.

Para Oliveira e Marinho (2006), os lideres devem conhecer o que induz
0 comportamento das pessoas, como sdo sustentados ou mantidos e como Ssao
dirigidos. A motivagao parte dessa premissa, do comportamento do lider.

Segundo Vergara (2012), a lideranca esta associada a estimulos e
incentivos que possam provocar a motivacdo nas pessoas para a realizacdo da
misséo, da visdo e dos objetivos empresariais.

O lider tem papel fundamental na motivacdo de pessoas. Ninguém
motiva ninguém, o que acontece é que as pessoas se motivam por si proprias
devido aos seus objetivos e cabe ao lider desenvolver e estimular a motivacao
dentro delas, descobrir o que motiva cada uma e leva-las a agéo.

De acordo com Ervilha (2003), para causar motivacéo, descubra aquilo
gue a pessoa deseja pra si e mostre como ela pode consegui-lo. Quando lideramos
uma equipe fazemos o mesmo. E motivar pessoas é um trabalho maravilhoso. E é
um trabalho para o lider.

Independente do estilo de lideranca adotado pelo administrador, ele
deve escutar os seus subordinados e mostrar reconhecimento ao trabalho que eles
executam, fazendo com que os liderados se sintam importantes para a equipe e
para a empresa. Assim o lider consegue motiva-los e mostrar que estédo contribuindo

para os resultados da empresa e para 0s seus proprios resultados pessoais.



11

Outro ponto importante da influéncia da lideranca na motivagéo, € que
o lider deve servir como um exemplo para os liderados e como fonte de inspiragéo,
mostrando que agindo dessa forma terdo resultados positivos. O lider ndo deve
apenas mostrar o que fazer, mas também como fazer.

A forma de agir e o comportamento do lider podem aumentar ou
diminuir o comprometimento de um subordinado. A ligagdo entre lideranca e
comprometimento pode ser influenciada pela forma de trabalho, as caracteristicas
da equipe e dos subordinados, a estrutura da tarefa e pela forma de autoridade do
lider.

O administrador deve criar um ambiente de trabalho onde todos os
participantes tenham possibilidades de crescer, satisfazendo suas necessidades
enguanto trabalham para alcancar os objetivos da empresa. O lider agindo de forma
correta, motivando efetivamente os seus liderados, conseguira ter sucesso para

alcancar o comprometimento e a satisfacao de todos envolvidos na organizagao.

3 A cultura e o clima organizacional

A cultura organizacional é a caracteristica de cada organizacao seus
valores e crengas, segundo Srour (1998) a cultura organizacional expressa toda a
identidade e caracteristicas da organizacdo. A cultura demostra como que cada
empresa reage e se posiciona em todas as situacoes.
Para Santos (2000), as organizacdes se comportam da mesma forma
que nacOes e sociedades, cada uma tem sua cultura especifica, diferencas e
estrutura, seja a cultura definida formalmente ou ndo toda organizacao tem a sua.
As caracteristicas que formam a cultura sdo moldadas ao longo do
tempo com experiéncias vividas pelas proprias organizacfes no dia-a-dia e também

pelas crencas de seus fundadores.

Na verdade, cada organizacdo desenvolve seus mecanismos proprios de
adaptacdo e padrbes de comportamento, para lidar com os problemas que
emergem do ambiente externo da integragdo interna. Ha autores que
argumentam que o sucesso financeiro de uma organizacdo também pode
ser atribuido a seus tracos culturais fortes (SANTOS, 2000, p. 24).

O clima organizacional € um conceito significativo e tem importantes

implicagdes no entendimento do comportamento humano dentro das organizacoes.
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Para determinar o clima organizacional existem cinco fatores que possuem um papel
importante, o tamanho e configuracdo da estrutura organizacional, padrbes de
lideranca, redes de comunicacado, objetivos organizacionais e processos de tomada
de deciséao (SANTOS, 2000).

[...] ao surgirem situagBes ndo previstas pelas normas vigentes, a cultura
organizacional aparece como um recurso vital, pois os valores conferem
orientacdo e consisténcia as decisGes e as acgbes dos agentes. A maior
parte delas, alids, de porte pequeno ou médio, simplesmente reproduzem
os padrdes culturais vigentes no pais e na regido [...] (SROUR, 2000 p.
176).

Segundo Sour (1998), a cultura e o clima sao independentes, o clima
capta percepcdes do momento, opinides e a visdo de cada membros da equipe €
através do mapeamento do clima que se tem a percepcao do grau de motivacao,
satisfacdo ou insatisfacdo dos membros € através desse estudo que se pode
prevenir de maneira estatistica as a¢gfes do coletivo. Ja a cultura demostra o modelo
ou moldam as reacdes e acdes de cada membro é a ligacdo entre o passado e o
presente da organizacdo Na atualidade com tantas mudancas e a velocidade em
que as informacdes mudam € imprescindivel que a organizacdo tenha muito bem

definida suas crencas e valores.

Consideracdes Iniciais

Trata-se esse estudo de um ensaio sobre a interferéncia da lideranca
na motivacéo e no comprometimento de funcionarios, a ser finalizado com a entrega
do TCC, em junho de 2013.

Tem o objetivo de discutir sobre a relacdo entre lideranca, motivacéo e
comprometimento e de apontar o papel do lider no desempenho do funcionario
apoiado aos estilos de lideranca que mais se adequam a cada situacao, observando
a importancia da cultura e do clima organizacional.

A principio, pelos estudos bibliograficos até entdo realizados, pode-se
dizer que este tema é um elemento de grande importancia na gestdo de pessoas em
empresas e no relacionamento de lideres e subordinados, mesmo que o lider ndo
consiga implantar de forma efetiva a motivacao ele ainda pode incentiva-la dentro de

sua equipe, analisando as pessoas individualmente e observando as suas



13

necessidades a serem atendidas. O lider trabalhando a motivacdo dos funcionarios
faz com que os integrantes da equipe sintam-se parte da empresa e tenham

interesse em alcancar os objetivos organizacionais.
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