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A INFLUENCIA DO COMPORTAMENTO DO LIDER NO
DESEMPENHO DAS EQUIPES NAS EMPRESAS
CONTEMPORANEAS

Aparecida dos Santos Pereira Gomes?
Thamires de Almeida Gomes?
Graduando no curso de Tecnélogo em Recursos Humanos

Resumo

O presente estudo analisa a influéncia do comportamento do lider no desempenho da
esquipe, buscando identificar indicadores da eficacia da lideranca em uma empresa, pois o
lider tem um papel de suma importancia dentro de uma empresa, o lider tem o papel de
trazer motivacéo, inovacdo, conhecimento, gestdo para sua equipe, respostas rapidas,
flexiveis e inovadoras aos problemas e resultados esperados, promovendo rendimentos e
melhorando a satisfagdo de seus integrantes fazendo entdo com que o seu grupo de
liderados obtenha bons rendimentos junto a empresa. O objetivo da pesquisa € apresentar a
capacidade do lider em influéncia um grupo em dire¢do ao alcance de seus objetivos. Seu
estudo se justifica pelo fato do lider potencializar as capacidades de cada um dos
colaboradores, mostrando que por meio da influéncia mutua com as pessoas possui a
capacidade de inspira-las por um proposito. A metodologia utilizada foi a pesquisa
bibliografica disponivel em livros e artigos cientificos da area de lideranca organizacional.
Com esse estudo chega-se a conclusdao que o comportamento do lider tem grande
influéncia sobre os funcionarios de uma empresa, pois o lider € como um reflexo para os
seus liderados.

Palavras-chave: lideranca. Equipe. Motivacéo. Produtividade

Abstract

This study analyzes the influence of leader behavior on team performance, seeking to
identify indicators of leadership effectiveness in a company, as the leader has an extremely
important role within a company, the leader has the role of bringing motivation, innovation ,
knowledge, management for your team, quick, flexible and innovative responses to problems
and expected results, promoting income and improving the satisfaction of its members, so
that your group of followers obtain good income from the company. The objective of the
research is to present the capacity of the leader in influencing a group towards achieving
their goals. Its study is justified by the fact that the leader leverages the capabilities of each
employee, showing that through mutual influence with people, he has the ability to inspire
them for a purpose. The methodology used was the bibliographical research available in
books and scientific articles in the organizational leadership area.
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INTRODUCAO

O presente estudo analisa a influéncia do comportamento do lider no desempenho
da equipe, buscando identificar indicadores da eficacia da lideranca em uma empresa. O
problema que direcionou essa pesquisa € a falta de lideranca dentro de algumas empresas,
trazendo com isso alguns prejuizos para a organiza¢ao. Seu estudo se justifica pelo fato do
lider potencializar as capacidades de cada um dos colaboradores, mostrando que por meio
da influéncia muUtua com as pessoas possui a capacidade de inspira-las por um propésito. A
metodologia utilizada foi a pesquisa bibliogréfica disponivel em livros e artigos cientificos da
area de lideranca organizacional.

De forma ampla, o comportamento organizacional pode ser compreendido como um
campo de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano
nas organizagcbes. O comportamento organizacional se refere ao estudo de pessoas e
grupos gque atuam nas organizagbes. Trata da influéncia que todos eles tém sobre as
organizacdes e a influéncia que as organizagfes exercem sobre elas. Em outras palavras, o
comportamento organizacional retrata a interagdo continua e influéncia reciproca entre as
pessoas e organizacdes. E um importante campo de conhecimento para todos que devem
lidar com organizacgfes, seja para criar outras ou mudar existentes, para trabalhar ou investir
neles ou, no maximo importante, para direciona-los.

De acordo com Bateman e Snell (1998, p.337), “De central importancia para a
lideranca eficaz € o poder”, a habilidade de influenciar outras pessoas. Nas organizagoes,
isso muitas vezes significa fazer com que as tarefas sejam realizadas ou atingir as préprias
metas apesar da resisténcia dos outros. Os lideres se identificam basicamente com quatro
tipos de poder: o poder legitimo, poder sobre recompensas, poder de coercdo e poder de

referéncia.

Silva (2001, p.252) afirma que ’lideranca é o processo de dirigir e influenciar as
atividades de grupos, no sentido do alcance de objetivos, em uma dada situacao”. Para
Stoner e Freeman (1999, p.344), lideranga € “o processo de dirigir e influenciar as atividades

relacionadas as tarefas dos membros de um grupo”.

As informacfes coletadas através da pesquisa bibliografica foram sistematizadas e
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organizadas em trés secbBes: na secdo 01 foi comentado sobre comportamento
organizacional conceituando o comportamento humano nas organizacfes, falando também
sobre delegacédo de tarefas e trabalho em equipe. A secdo 02 nos informa o conceito de
motivacdo organizacional, desenvolvimento organizacional, mostrando os efeitos da
motivagdo organizacional. Ja a secao 03 trouxe o conceito de lideranga organizacional,

relatando sobre a influéncia do lider e mostrando os resultados de uma boa lideranga.

1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

De forma geral, o comportamento organizacional pode ser compreendido como um
campo de estudo que objetiva prever, explicar e compreender o comportamento humano
nas organizacdes. Na histéria do comportamento organizacional, trés marcos sao
importantes: os estudos de Hawthorne, o movimento das relacdes humanas e a abordagem
contingencial da administracdo e da lideranca. O desenvolvimento dessa histéria, na visao
de Dubrin (1974), esta associado a Administracéo, a Sociologia, a Ciéncia Politica, a cultura
da organizacao e ao contexto em que ela esta inserida.

O conceito de comportamento exposto por Abbagnano (2003): o comportamento,
objetivamente observavel por um meio qualquer, é toda resposta a estimulos obtida de um
organismo vivo. O autor ressalta que o comportamento especificamente humano envolve a
atitude e inclui, portanto, elementos antecipatérios e normativos como projeto, previsao,
escolha. Importa especificar, ademais, que os tracos de personalidade e as atitudes sao
caracteristicas hipotéticas e latentes que os individuos inferem mediante observacbes de
comportamentos, quer fisiol6gicos, quer explicito, como atos motores ou comportamento
nao verbal, conforme Azjen (2005). Ainda segundo Abbagnano (2003:p.89), atitude é um
“termo amplamente empregado hoje em dia em filosofia, sociologia e psicologia, para
indicar, em geral, a orientacdo seletiva do homem em face de uma situacdo ou de um

problema qualquer”.

De acordo com Robbins (2002), as atitudes envolvem trés componentes que afetam
o comportamento do individuo no trabalho: um componente cognitivo, ligado a convicgao;
um componente afetivo, ligado a emoc¢éo, e um componente comportamental, associado a

uma pessoa ou a alguma coisa.
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1.1 Conceito de comportamento humano nas organizagcdes

O campo do comportamento organizacional foi concebido na década de sessenta por
pesquisadores britAnicos como disciplina emergente e quase independente, que se apoiaria
em outras disciplinas ja estabelecidas como Psicologia, Sociologia e Economia, devendo
constituir uma area de teorizagéo e pesquisa em que as atividades organizacionais seriam o
objeto de estudo e ndo um contexto para onde conhecimentos seriam simplesmente
transferidos e aplicados.

O século XX, ap6s a revolugdo industrial, se caracterizou por questdes sobre a
produtividade humana, despertando o interesse das organizacbes na busca do
entendimento dos fatores que levam as pessoas a direcionarem seus esforgos para
alcancarem 0s objetivos e metas estipuladas pelas empresas. Com os adventos da vida
moderna, as constantes mudancas no cenario mundial, exigem que as organizagdes
trabalhem com maior velocidade para estar presentes, de forma competitiva, nos mercados
locais e globais. Assim, as empresas precisam contar com pessoas, cada vez mais
atualizadas, em seu campo de atuacéo e situadas com o mercado para tornar seus produtos
e servigos atraentes para o consumidor (DUTRA, 1999).

O comportamento humano tem sido um tema de discussdo dentro do campo
corporativo. Embora as empresas visualizem pessoas como recursos que possuem
habilidades e caracteristicas especificas para execuc¢do de atividades empresarias, ndo se
deve ignorar o fato de que cada ser humano possui particularidades em sua personalidade
que exigem acompanhamento constante como forma de potencializar este recurso.
(CHIAVENATO, 1997).

Uma forma de forma de influéncia no comportamento humano na organizacao é a
cultura organizacional, entendida como um sistema de valores e crencas compartilhados
gue influenciam o comportamento do trabalhador. Um exemplo pratico seria uma cultura que
valoriza assumir riscos e encoraja os funcionarios a tentar descobrir novas maneiras de
fazer as coisas. Os funcionérios farao isso sem se preocupar se serdo punidos pelas ideias
gue nao deram certo. (DUBRIN, 2003).

1.2 Delegacéo de poder

A importancia da confianga tem sido reconhecida pela literatura recente, sendo que

Kramer (2006), por exemplo, identifica trés vantagens da confianga em contexto
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organizacional: conduz a reducdo dos custos de transacdo; potencia sociabilidade
espontanea e cooperacao entre os membros; facilita formas de deferéncia as autoridades
organizacionais.

O gestor independente de ser proprietario, sécio ou gerente, embora com niveis
diferenciados de autonomia, sdo consideradas pessoas de acdo e que conduzem
subordinados rumo aos objetivos tragados pela empresa.

Com o constante predominio das exigéncias impostas pelo mercado, aumenta
consideravelmente a tendéncia do gestor ajustar seus interesses em atividades e areas que
demandem maior concentracdo na tomada de decisbes, rumo a uma administracdo
satisfatdria. Diante desse contexto, preconiza-se a delegagdo como um principio de gestéao,
gue embora apresente um conceito simples e l6gico como uma forma eficaz de aumentar a
produtividade e administracdo do tempo, na pratica percebe-se que as atitudes corretas
guanto a delegar incluem seguranca pessoal, disposicdo de assumir riscos, disposicdo de
confiar nos membros da equipe, adocdo de uma perspectiva e, sobretudo muita paciéncia a
ser desenvolvida ao longo do tempo (NELSON, 1991).

A delegacdo é um conceito abordado em varios ambientes organizacionais e que
conceitualmente Junqueira (1992, p.63) define como “a transferéncia de autoridade e
responsabilidade para a execucdo de uma tarefa que, no entender do delegante, serd mais
apropriadamente executada pelo delegado.” Moreira, at al (1997, p.77) define delegacgao
como “atribuicdo a outra pessoa da autoridade formal (poder legitimo) e da responsabilidade
para realizar atividades especificas, sendo que a delegacéo de autoridade é necesséria para
o funcionamento &gil das organizagcdes.” Devido a complexidade crescente das
organizagoes, torna-se cada vez mais dificil definir claramente as responsabilidades de cada
pessoa, o que faz parecer que uns desempenham as funcdes de outros. Nesse sentido, a
acao de delegar acaba por gerar beneficios a todos quando executada com eficiéncia
(HELLER, 1999). As razdes de delegar ndo estdo relacionadas exclusivamente com
produtividade e administracdo do tempo, mas com 0s processos de motivacdo; aumento do
grau de iniciativa dos subordinados; aumento da criatividade; treinamento e

desenvolvimento de aptidées especificas dos subordinados (JUNQUEIRA, 1992).

Segundo Berg (1999, p.28) “a delegagdo é um dos melhores métodos para
desenvolver pessoas, pois na maioria das vezes, elas se sentirdo motivadas e desafiadas
quando se da oportunidade para que aprendam novidades e coloquem em pratica.” Ao
delegar tarefas torna-se necessario a escolha da pessoa certa, pois considera-se que nem
todas as pessoas possuem as mesmas capacidades e motivacdo. Cabendo por sua vez,

que o delegado identifique e selecione entre seus subordinados, aquele que demonstra
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maior desejo e responsabilidade (CHIAVENATO, 1999).

1.3 Trabalho em equipe

O trabalho em equipe esta presente em nosso cotidiano nas mais diversas
circunstancias, notadamente no ambiente empresarial onde, nos dias atuais, se mostra
condicdo essencial para o sucesso pessoal e da organizacdo como um todo. Saber
trabalhar em equipe &, pois, requisito dos mais valorizados pelas empresas no recrutamento
e selecdo de pessoal e eleva substancialmente o indice de empregabilidade daqueles que
possuem habilidade para tal. Trabalhar em equipe é inerente aos agrupamentos humanos
desde a pré-histéria. A principal ideia de uma equipe de trabalho é a complementagcéo de
habilidades e conhecimentos para atingir objetivos.

Equipe pode ser um grupo de pessoas organizadas de forma a trabalhar em
conjunto, ou ComMoO um grupo que executa tarefas semelhantes. E também a unido de
esfor¢os individuais que resultam em um nivel de desempenho muito maior. Uma equipe de
trabalho gera uma sinergia positiva por meio do esfor¢co coordenado.

Nesse sentido, Roosevelt (apud DONNELLON, 2006, p.4) afirma que “Agindo em
conjunto, como um grupo, as pessoas conseguem realizar coisas que nenhum individua

sozinho jamais poderia realizar’”.

2 MOTIVACAO ORGANIZACIONAL

Os estudos da motivacao partem do principio que cada pessoa possui caracteristicas
internas individuais que estdo ligadas diretamente a satisfacdo de suas necessidades.
Robbins (2009, p.48) ainda destaca outras teorias para explicar o comportamento das
pessoas nas organizacbes. Dentro dos exemplos mais conhecidos sobre teoria da
motivagdo, esta a hierarquia das necessidades de Maslow que é dividida em cinco
necessidades como: Fisiolégicas, Seguranca, Sociais, Estima e Auto realizag&o. Esta teoria
parte do principio que o comportamento humano é dirigido para a satisfacdo das
necessidades basicas (fisiolégicas e seguranca) e que somente apds o ser humano
satisfazer estas necessidades, ele estar4 pronto para satisfazer as necessidades mais
complexas (como as sociais). ApGs cumprir esta etapa, ele estara pronto para satisfazer as

necessidades relativas ao ego (estima) e posteriormente, a Ultima etapa (auto realizacao).
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2.1 Conceito de motivacdo organizacional

A palavra motivagdo vem do latim “motivus” e significa movimento. De acordo com
Nakamura (2005) quem motiva uma pessoa, isto €, Ihe causa motivacdo, provoca nela um
novo animo, e ela comeca a agir em busca de novos horizontes e conquista. E necessario
que os gerentes e lideres provoquem uma motivacdo sadia em seus colaboradores e
entendam que nem sempre 0 que 0s motiva ira motivar seus colaboradores. Para Vergara
(2009) a motivacdo € uma forca, uma energia que nos impulsiona na direcdo de alguma
coisa. A motivacdo vem de dentro para fora quando sentimos estimulos evidentes para
alguma situagdo servindo assim de combustivel para que a tarefa seja feita de forma mais
eficaz e rpida. Segundo Gil (2016) empregados motivados para realizar seu trabalho, tanto
individualmente como em grupo, tendem a proporcionar melhores resultados. Um
colaborador que anseia uma promocéo trabalhara bem mais motivado caso seu superior lhe
diga gque ele esta no caminho certo para isso; ja um colaborador que anseia pela mesma
vaga, porém, vé todo seu esforco ser em vao quando seu superior diz que apds meses de
expectativa e ansiedade gque a vaga sera preenchida por uma pessoa a ser contratada pela
empresa sente toda sua motivacdo desvalorizada pela organizagdo. Os estimulos
necessarios para nos tornarmos motivados ndo séo iguais em todos os colaboradores, de
acordo com (GIL, 2016) cada um de néds dispbe de motivacdes proprias geradas por
necessidades distintas e ndo se pode, a rigor afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar
outra.

2.2 Desenvolvimento organizacional

Ao definir o que é desenvolvimento organizacional e elucidar a sua necessidade,
Bennis (1972) o fez com tal propriedade que se tornou facil depreender que se trata de um
processo e necessita de tempo para ser implantado, acompanhado, consolidado,
verticalizado e institucionalizado. Ainda em 1972 Motta declarou que o desenvolvimento
organizacional ganhou o significado, com o qual se apresentava somente no momento em
gue a teoria das organizacbes foi submetida ao tratamento sistémico, responsavel por
reconciliar o estrutural com o comportamental. Motta (1972) atribuiu a Bennis o papel
altamente significativo, nesse sentido, imputado ao tema. A concepcdo de desenvolvimento
organizacional ainda desfruta sua recente maturidade, pois somente depois de 1960 ela se
fez registrar. Carece, portanto de novas pesquisas para continuar a amadurecer. Os
pressupostos tedricos que embasam a sua filosofia e as suas técnicas sdo 0s mesmos para

Estados Unidos, Europa e Brasil, ndo obstante contextos socioculturais e histéricos
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diferentes.

O desenvolvimento organizacional envolve: um diagnostico sistematico da
organizacao, a formulacéo de um plano estratégico de melhoria e a mobilizacéo de recursos
para levar a cabo o esforco; o sistema total; a alta administrac&o do sistema; o delineamento
para se compreender as metas do desenvolvimento organizacional em termos de eficiéncia,
eficacia e efetividade. A realizagcdo de um processo de desenvolvimento organizacional,
entretanto, ndo deve pretender solucionar problemas especificos, isolados, rotineiros ou
eventuais em carater emergencial, apresentando resultados imediatos ou em curto espacgo
de tempo. Deve compreender um processo de mudanca envolvendo toda a organizacéo,
com o objetivo de melhorar sensivelmente seu desempenho. Isso foi corroborado por Bennis
(1972), quando afirmou que o desenvolvimento organizacional se constituia em uma
complexa estratégia educacional voltada para mudar crengas, atitudes, valores e estrutura
de organizacdes, de tal modo que elas pudessem melhor se adaptar a hovos mercados,

tecnologias, desafios e ao préprio ritmo de mudanca.

2.3 Efeitos de motivacdo organizacional

Nas Organizacbes, a Motivagdo precisa ser encarada como forma de valorizar o
funcionario, que deve se sentir parte integrante da empresa e ndo simplesmente um
seguidor de regras. E preciso motivar as pessoas, pois quando motivadas elas trabalham
mais alegres e satisfeitas por estarem trabalhando para a empresa, e entdo a empresa tem
um aumento em sua produtividade levando-a a obter um grande sucesso. E para motivar
pessoas, a primeira ideia que nos vem a mente é a de melhores salarios, melhores salarios
também ajudam a motivar, mas nem sempre esse € o fator primordial, o que satisfaz e
motiva os funciondrios é o reconhecimento e recompensa quando se faz um bom trabalho;
ter confianca dos chefes e colegas na empresa; trabalhar num lugar limpo, seguro e
confortavel, as perspectivas de crescimento na empresa entre outros beneficios. Todos
esses Fatores Motivacionais levam os funcionarios a trabalharem felizes, buscarem
conhecimentos, ter ideias novas, a produtividade dentro das empresas aumenta, com isSso

as empresas obterdo um grande sucesso.

3 LIDERANGA ORGANIZACIONAL

O tema lideranca € recorrente, importante e desafiador, englobando variaveis como
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tipos de poder e autoridade, caracteristicas pessoais de lideres e liderados, inter-relagbes
sociais, poderes atribuidos aos cargos, necessidade de alcancar objetivos corporativos e
conjuntos de competéncias desejadas e necessarias ao seu exercicio. A preocupacao com
esse tema existe desde o comeco da humanidade, com muitos historiadores enunciando
gue o desenrolar da histéria humana esteve, e ainda estd sujeito a acdo de lideres
privilegiados e Unicos e que a histéria dos povos é a somatéria das biografias destas
pessoas.

A lideranca nas organizacbes como fenbmeno social complexo foi frequente e
tradicionalmente conceitualizada em termos de tracos de personalidade, estilos de
comportamento e fatores contingenciais (Yukl, 1989; Aubert, 1991; Yukl e Van Fleet, 1992;
Bergamini, 1994; Northouse, 1997). Uma das teorias pioneiras — a teoria dos tracos —
predominou até a década de 40, enfatizando especialmente as qualidades pessoais do lider.

As teorias contingenciais ou situacionais exploram entdo as variaveis que cercam o
processo de lideranca, sem deixar de lado os diferentes tipos de comportamento dos
lideres. No seu conjunto, as pesquisas sobre tracos, habilidades, motivos e estilos de
lideranga consolidam o campo tedrico sobre lideranca, enfatizando, sobretudo trés aspectos
(Bryman, 1996): (1) o processo de influéncia pelo qual o lider tem um impacto sobre os
outros, induzindo-os a se comportarem de uma determinada maneira; (2) este processo de
influéncia é concebido como incorporado ao contexto de um grupo; e (3) o lider influencia o
comportamento dos membros de um grupo rumo aos objetivos que o0 grupo pretende

alcancar.

3.1 Ainfluénciado lider

A lideranca como campo tedrico e empirico de pesquisa, tem-se desenvolvido de
maneira variada, dependendo das concepcdes e preferéncias metodoldgicas adotadas pelos
pesquisadores. Talvez o aspecto mais controverso deste campo de pesquisa se refira aos
diferentes (e em parte contraditérios) fundamentos epistemol6égicos que recortam e
embasam o0s estudos sobre lideranca (Hunt et al., 1988). Na sua globalidade, essas
distingbes sdo marcadas pelos focos de analise utlizados, que privilegiam
segmentadamente os tracos do lider, o seu comportamento, 0s aspectos relacionados ao
poder e a influéncia ou os fatores situacionais (Yukl, 1989; Aubert, 1991; Yukl e Van Fleet,
1992).

A lideranga pressupde relagdes sociais de influéncia e reciprocidade, de modo que
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um dos membros atua em determinados momentos como facilitador do grupo com vistas ao
alcance de um objetivo que, sendo compartilhado, terd maiores possibilidades de serem
alcancado com melhores resultados. (BITENCOURT, 2010, p. 201).

Para Macedo (2009, p. 46) uma lideranca sO € realmente eficaz quando o lider é
competente e corajoso, pois diante disso, ele conhecerd os objetivos e saberd tracar as
metas. Uma vez que essas metas estejam estabelecidas, ficara mais facil determinar os
meios para o alcance dos resultados. Vao acrescentando, ao longo da década de 80 e 90,
as questdes culturais que levam a lideranca a ser definida como “influéncia nos objetivos e
estratégias, influéncia no comprometimento e consentimento com relagdo aos
comportamentos necessarios para alcancgar estes objetivos, influéncia na manutencédo e

identificacdo do grupo, e influéncia na cultura de uma organiza¢ao” (Yukl, 1989, p. 253).

3.2 Tipos de lideranca

Pode-se dizer que organizacdes possuem ambos os tipos de liderancas —
transformacionais e transacionais —, 0s quais sdo importantes e complementares e sua
utilizacdo variar4 de acordo com o contexto e 0 momento vivido pela organizacdo (HATTER
e BASS, 1988). Diversos autores acreditam que a lideranca transformacional seja a mais
adequada para ambientes em turbuléncia e em constantes mudancas, enquanto a lideranca

transacional se adapta melhor a ambientes mais estaveis (BASS e AVOLIO, 1993).

O conceito de lideranca transformacional, cunhado pela primeira vez por Burns
(1978), foi entdo operacionalizado por diversos autores, tais como Bass (1985). Ele pode ser
entendido como uma relagdo de influéncia muatua, entre lider e liderados, levando em
consideracdo as necessidades de ambas as partes (BASS e AVOLIO, 1993). O ponto
central do conceito € o interesse pelas pessoas. O lider dedica grande parte de seu tempo
conversando com seus seguidores para saber mais sobre suas metas e problemas (KENT,
CROTTS e AZZIZ, 2001).

A lideranca transformacional objetiva o engajamento dos individuos em busca de
lacos que aumentem o nivel de motivacao de lider e liderado (MASOOD et al., 2006). Assim,
lideres e seguidores vao além de seus interesses préprios ou recompensas individuais, em
direcdo ao bem da equipe e da organizacdo (HATTER e BASS, 1988). Nessa relacao, os
superiores tornam-se mentores, modelos de comportamento e lideres, socializando

membros na cultura, em funcdo de sentirem uma obrigacdo pessoal de ajudar seus
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seguidores em relacdo a suas necessidades de desenvolvimento (BASS e AVOLIO, 1993).
Segundo Kent, Crotts e Azziz (2001), a preocupacdo com o desenvolvimento dos
seguidores denota uma atitude de lideranca orientada para o futuro, em que o foco esta
mais na potencialidade do que na realidade corrente. Essa grande perspectiva de futuro
torna o lider mais responsavel em relacdo a sua equipe, faz com que ele busque resultados
sustentaveis e com que tente evitar consequéncias negativas de longo prazo. Os lideres
transformacionais podem ser caracterizados por quatro componentes, influéncia idealizada;
motivacao inspiracdo; estimulo intelectual; consideracéo individualizada (BASS e AVOLIO,
1993).

Sobre a lideranca transacional, esse tipo de relacdo é focado em termos das relacdes
contratuais explicitas e implicitas — as atribuicdes do trabalho séo claras juntamente com as
condicBes de empregabilidade, codigos disciplinares e estrutura de beneficios. Todos tém
um preco para sua motivacdo no trabalho. Assim, a influéncia dos lideres sobre seus
seguidores passa a basear-se em relagfes instrumentais na medida em que a recompensa
vai ao encontro das necessidades dos subordinados. Esses lideres sdo basicamente
negociadores e alocadores de recursos e ha reduzido estimulo por parte deles para a
inovacdo e a tomada de risco. Os compromissos entre os lideres transacionais e seus
subordinados sao de curto prazo e os interesses individuais sdo exaltados (BASS e
AVOLIO, 1993; OGBONNA e HARRIS, 2000). A lideranca transacional pode ser dividida em
dois fatores: recompensa contingente e gerenciamento por excecdo (BASS e AVOLIO,
1993; KENT, CROTTS e AZZIZ, 2001; SCHILLING e SCHILLING, 2008).

3.3 Resultados de uma boa lideranca

O avanco tecnoldgico da lideranca e seu desempenho no contexto organizacional,
observando as atividades do lider dentro de um ambiente de equipe elevando sua
importancia na motivacdo. Abrangeram — se duas hipéteses: a primeira é que a lideranca
motiva as equipe, pois o lider deve estar sempre pronto para incentivar sua equipe em
relacdo ao trabalho e também para induzir os comportamentos dos colaboradores em
relacdo aos objetivos da empresa. A segunda € que a lideranca € indiferente em relacdo a
motivagdo de equipes, o lider ndo tem o controle para motivar sua equipe, pois motivagao &
algo pessoal e depende de cada individuo (CHIAVENATTO, 2004).

O lider tem papel essencial dentro das organizagdes, pois ele serve de espelho para
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os colaboradores. Um lider tem personalidade, atitude e comportamentos que fazem com
gue a organizacao esteja sempre atuando de forma eficaz e eficiente, ou seja, ele motiva as
pessoas para que a interacdo entre elas seja capaz de gerar resultados. O lider exerce um
papel de grande importancia dentro de uma organizacdo. Quando o lider se torna um
exemplo, um reflexo para seus colaboradores é mais facil identificar dentro da organizacéo
um ambiente muito mais tranquilo e propenso a 6timos resultados. E de grande importancia
considerar o papel de um bom lider dentro de toda organizacéo. E ele quem reflete bons
exemplos e deixa seus colaboradores cada vez mais motivados. Uma boa lideranca
exercida de forma agradavel e pacifica tranquiliza todos os setores de uma empresa. Seus
diversos tipos servem para dar certa liberdade para que cada tipo de lider desempenhe

melhor suas fungdes.

Concluséao

Através do estudo da pesquisa foi possivel entender sobre a influéncia do
comportamento do lider no desempenho das equipes das empresas. A pesquisa mostra
como o papel do lider é importante para as organizacdes, pois o lider esta na linha de frente
para a tomada de decisdes, para motivacao e treinamento de seus liderados.

O estudo informou que é o comportamento humano nas organiza¢cdes mostrando sua
significdncia diante do papel de melhoria para a empresa, pois esse estuda busca entender
a forma de agir de cada individuo que participa da empresa observando possiveis
melhorias.

Foi estudado também sobre delegacdo de poder, nesse estudo entra em vigor um
fator muito importante, a confianca, pois nesta tarefa o lider atribui a outra pessoa a
responsabilidade de realizar determinada tarefa. O ato de delegar pode trazer varios
beneficios para a empresa, pois o funcionario se sente parte integrante da empresa, se
sente (til, e o lider ao delegar ndo acumula tarefas para si mesmo causando sobrecarga de
atividades.

A pesquisa também relatou sobre os efeitos da motivagdo organizacional, pois a
mesma precisa ser vista como uma forma de valorizacdo dos funcionarios, e com isso a
empresa ganha diversos beneficios e resultados, pois as pessoas motivadas trabalham mais
alegres e satisfeitas, com isso se produz mais, ou seja, o funcionario trabalha com mais
garra e forca de vontade, desta forma trazendo melhores resultados para a empresa.

Com essa pesquisa chega-se a conclusdo que o lider tem total influéncia sobe os
seus liderados, o comportamento do lider ird direcionar para que os funcionarios ajam de

maneira eficaz ou néo, pois o lider serve como espelho, um lider com atitude, com um bom
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gerenciamento faz com que a empresa esteja sempre atuando de forma eficaz, gerando

bons lucros e resultados.
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