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RESUMO

O objetivo deste trabalho é mostrar como a livre circulação de ideias e informações podem contribuir para criar um clima propício ao crescimento e alcance de metas. Para que isso aconteça será discutido conceitos sobre a Comunicação Empresarial, motivação empresarial, inteligência emocional e as principais características da Comunicação. Será analisado  a influência da comunicação na organização, a motivação e seu impacto na comunicação e a importância da inteligência emocional no meio organizacional, e como as culturas organizacionais podem voltar-se para a inovação e como se apresentam as resistências a esses processos. Depois, veremos como o tratamento dispensado à comunicação nas organizações tem servido como entrave ao aprendizado e ao compartilhamento de experiências. Ao final, à luz das mudanças trazidas pela inserção de novas tecnologias de comunicação, onde levantaremos as perspectivas para que a comunicação seja legitimada como uma das ferramentas para que as organizações consigam alcançar seus metas e objetivos com sucesso. 
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INTRODUÇÃO
O mundo organizacional nos dias atuais está em um processo de mudanças onde foca-se a liderança de uma organização como sendo o papel principal para o sucesso. Os administradores buscam a excelência e o investimento nos líderes torna-se fundamental para que suas metas e objetivos sejam alcançados, mas para que isso aconteça, precisa-se de toda uma estrutura avaliando o comportamento humano e detectando folhas e acertos.

Para que as organizações alcancem seus objetivos e necessário investir em seus colaboradores motivando-os, incentivando-os  para que cheguem a satisfação que eles estejam felizes tendo um bom relacionamento com seus lideres, seus gestores.

O papel do líder e conhecer as necessidades e dificuldades de sua equipe, e se saber ouvir e se comunicar no momento certo. O líder deve saber servir, respeitar seus colaboradores e clientes. Ele tem que saber usar de carência, e saber comunicar-se claramente transmitindo confiança e competência.

O respeito entre as pessoas dentro de uma organização e primordial para que uma boa liderança consiga desenvolver seu trabalho. O conhecimento também e fundamental para uma harmonia clima organizacional. O líder deve transmitir as metas os objetivos de forma qualificada. Quem tem conhecimento sabe o que a empresa precisa, detecta as dificuldades, e usa um fator importantíssimo que contribui diretamente no desempenho da organização. "A comunicação" e através da comunicação que o líder consegue motivar sua equipe.

A motivação e a base do sucesso, e a chave que abre as portas para o futuro, que move a persistência, incentiva a inteligência e encanta a pessoa. O líder que motiva e comunica com sua equipe certamente faz acontecer, e o profissional adequado para a geração futura.

O trabalho em questão pretende mostrar a importância da comunicação do líder como fator motivacional para o sucesso da organização.

Tal questão será analisada através de um estudo de caso da empresa Generations Modas onde tem se como objetivo identificar a comunicação do líder, as reações dos colaboradores em relação à motivação e satisfação. Numa perspectiva critica, conceituando liderança, comunicação motivação, satisfação e inteligência emocional, com intuito de melhorar o perfil e a  comunicação do líder para que a organização chegue ao sucesso.
CONCEITOS BÁSICOS DA GESTÃO EMPRESARIAL
O presente capítulo tem por objetivo descrever conceitos básicos para uma eficiente gestão empresarial, através de uma comunicação eficiente, de forma que o gestor saiba motivar e orientar seus subordinados através de sua inteligência motivacional.
Conceito de Comunicação Empresarial
A comunicação auxilia a empresa diretamente. Pode-se classificar a comunicação conforme propõem os dicionários, assim o termo seria apenas mais um substantivo feminino descrito como ato de comunicar; informação, aviso; passagem, caminho, ligação.

 Tal classificação, além de ser insuficiente para descrever o conceito da comunicação, torna-se um longo processo de desenvolvimento da linguagem. Esses conceitos não tem limites,pois estão  sempre  em constantes mudanças. 

Marques de Melo (1975) em seu livro lembra que:

(...) comunicação vem do latim ‘communis’, comum. O que introduz a idéia de comunhão, comunidade” (grifos do autor). Mas, se falamos em “processo de comunicação”, cabe também uma rápida inspeção no termo ‘processo’. (MARQUES DE MELO, 1975 : 14)
A palavra Comunicação tem vários sentidos. Existem infinitas maneiras de comunicar-se. Duas pessoas tendo uma conversa face a face ou através de gestos com as mãos, através de mensagens enviadas por  redes de telecomunicações, pela fala, pela escrita, no qual permitem interagir com as outras pessoas efetuando algum tipo de troca informacional.

Com o surgimento de novas tecnologias aprimorou-se os métodos de comunicação já existentes, surgindo todo dia novas alternativas tornando-se mais dinâmicas as possibilidades de comunicação. Com essa evolução pode-se dizer que hoje é impossível o homem deixar seus sentidos de lado simplesmente ignorando-os e deixando de comunicar-se, ou seja, é impossível o homem viver isolado a margem da sociedade. Na verdade as pessoas e a sociedade em si estão procurando aprimorar esses sentidos. Conforme ressalta o autor Baitello  em seu livro (1998):

(...) Hoje o homem tenta lançar pontes ainda que hipotéticas não apenas sobre a origem do universo, sobre o chamado big bang, mas também sobre as raízes remotas dos códigos da comunicação humana. Constata que a capacidade comunicativa não é privilégio dos seres humanos; está presente e é bastante complexa em muitos outros momentos da vida animal, nas aves, nos peixes, nos mamíferos, nos insetos e muitos outros. (BAITELLO, 1998 : 11).
Segundo Berlo (1991) que descreve: 

Um dicionário, pelo menos, define “processo” como “qualquer fenômeno que apresente contínua mudança no tempo”, ou “qualquer operação ou tratamento contínuo”. Quinhentos anos do nascimento de Cristo, Heráclito destacou a importância do conceito de processo, ao declarar que um homem não pode entrar duas vezes no mesmo rio; o homem será diferente e assim também o rio. (BERLO, 1998 : 28-33).
Se aceitar o conceito de processo, observa-se que os acontecimentos e as relações como dinâmicos, em evolução (BERLO, 1991 : 33).

Acolhendo o pressuposto de Souza (2006) assume o conceito de comunicação como processo, em razão de que o termo “designa um fenômeno contínuo com sua evolução em interação”. Não faltaram, ao longo dos estudos da comunicação, contribuições coerentes à compreensão de fenômeno tão complexo.
Na busca de uma maior integração com os colaboradores, a comunicação é uma ferramenta essencial para se transmitirem todas as informações. É uma forma prática de fazer os colaboradores agirem conforme as necessidades da organização.

 Nos últimos anos a comunicação empresarial tem assumido maior complexidade, pois tendo em vista a necessidade de trabalhar com diferentes públicos com diferentes conteúdos, discursos ou linguagens, devido o aumento da concorrência, com a formação acelerada das novas tecnologias exige-se do profissional não apenas o conhecimento, habilidades e práticas, mas uma visão abrangente do mercado e do universo dos negócios.  Segundo Francisco Viana (2001):

A Comunicação Empresarial não pode ser considerada apenas uma definição de dicionário. Ou seja, simplesmente como ‘um conjunto de métodos e técnicas de Comunicação dentro da empresa dirigida ao público interno (funcionários) e ao público externo (clientes, fornecedores, consumidores, etc)’. Até porque definições como essas precisam ser sempre revistas em função das mudanças da sociedade e do ambiente empresarial (VIANA, F. 2001).
Para Francisco Viana (2001), a sempre que uma empresa se propõe a fazer um Plano de Comunicação, ela passa a olhar para si mesma. 

John Kotter (1995) definiu a comunicação como um processo que consiste em um emissor transmitido uma mensagem, através de um meio, para um receptor que reage. 
Em meios há tantos conceitos e classificação destaca-se “A Comunicação Integrada” esta envolve diversas ações analisadas e planejadas em conjunto.  Para obter a imagem do cliente por meio da Comunicação Integrada é necessário um plano estratégico, deve-se realizar um diagnóstico da empresa, onde cada planejamento deve ser exclusivo, pois as empresas apresentam peculiaridades que influenciam o processo de Comunicação.

Quando se fala em organização, refere-se também a entidades e instituições públicas e privadas. Na Comunicação, entendemos que o termo organização pode ser utilizado para o cliente em geral. Procura-se atualmente desenvolver ferramentas de Comunicação e Marketing, como: Assessoria de Imprensa, Interna, Produção de Publicações Corporativas, Mala Direta, Realização de Eventos e Publicidade e Propaganda,

Dentre outras ferramentas para tornar ações de acordo com a demanda e o público-alvo de cada cliente, leva-se em consideração a ética e a conduta, pois as ações isoladas sugerem resultados dispersos e de pequeno alcance. 

Os canais diversos de Comunicação pessoal e impessoal são utilizados por empresas na busca da Comunicação ideal, o que obviamente não existe.  De acordo com Kotler e Fox (1998), existem elementos fundamentais para que ocorra uma comunicação. Tais como o Emissor, que emite a mensagem para a outra parte; a Codificação, que se o processo de transformar o pensamento em forma simbólica; a Mensagem, que se caracteriza pelo conjunto de símbolos que o emissor transmite; a Mídia, que são os canais de Comunicação através dos quais a mensagem passa do emissor ao receptor; a Decodificação, trata-se do processo pelo qual o receptor confere significado aos símbolos transmitidos pelo emissor; o Receptor , que nada mais é do que a parte que recebe a mensagem emitida pela outra parte; a Resposta, que são as reações do receptor após ter sido exposto à mensagem; o Feed Back, a parte da resposta do receptor que retorna ao emissor; o Ruído, é a  distorção ou estática não planejada durante o processo de Comunicação, que resulta em uma mensagem chegando ao receptor diferentemente da forma como foi enviada pelo emissor. Quando um desses elementos não é respeitado, o processo de Comunicação enfrenta problemas difíceis de serem diagnosticados, que podem trazer sérios danos aos objetivos e resultados da empresa. 

A identificação do receptor ou público-alvo é um dos passos fundamentais para uma Comunicação eficiente.   Comunicar sem saber o efeito dos diversos meios de Comunicação em seus públicos-alvo é como se diz popularmente, “atirar no escuro” (KOTLER e FOX, 1998).
Para Francisco Viana (2001) é preciso estar atento às auditorias de opinião e imagem, fortes aliadas da Comunicação: E uma das melhores maneiras de identificar as demandas de Comunicação estratégica da empresa e focar suas ações. Seu propósito maior não é dizer o que a empresa deve fazer, mas como tornar viável o que está fazendo e por que faz. 

 Kotler (1995) também comenta os resultados da Comunicação Empresarial para as corporações, que para ele são significativos exatamente por exigirem muito menos investimentos que a propaganda: sobre a percepção do público, por um custo muito inferior ao da propaganda. A empresa não paga por espaço ou tempo na mídia; paga para que uma equipe de relações públicas desenvolva e divulgue informações e gerencie eventos. 

 A Comunicação Empresarial é tão fundamental quanto o departamento financeiro ou de recursos humanos dentro de uma organização, pois em um universo em que a Comunicação empresarial bem administrada se transforma uma vantagem competitiva entre as organizações, seus gestores, colaboradores e clientes.

Conceito de Motivação
Novas lideranças devem surgir e precisam ser ouvidas na tentativa de amenizar a dificuldade de se obter eficiência, produtividade e competitividade com a introdução de novos conceitos administrativos.

A motivação é um fator fundamental no conceito administrativo, através deste conceito que mantém o constante equilíbrio dentro da empresa. Além ser o principal papel na característica de um bom líder.

Para os autores Gondim e Silva (2004), a palavra motivação assumiu o significado de tudo aquilo que pode fazer mover, tudo aquilo que causa ou determina alguma coisa ou até mesmo o fim ou razão de uma ação.
Segundo o autor Robbins (2004): 
Motivação é a disposição para fazer alguma coisa e está condicionada pela capacidade de essa ação satisfazer uma necessidade do indivíduo. Uma necessidade não satisfeita gera tensão, o que estimula a vontade do indivíduo. Essa vontade desencadeia uma busca de metas específicas que, uma vez alcançadas, terão como conseqüências a satisfação da necessidade e a redução da tensão. Assim, quando os funcionários trabalham com afinco em alguma atividade, pode-se concluir que estão sendo movidos pelo desejo de atingir uma meta que valorizam. (ROBBINS, 2004 : 46)
Sendo a organização um verdadeiro universo de diferentes interesses, conseqüência de posturas pessoais e profissionais diferenciadas, modo de vida diversificado, maneira diferente de encarar o mundo, não existirá uma só empresa em que todas as pessoas que dela participem tenham conceitos e valores uniformes.

Não é correto acreditar que todos, dentro da organização, frente às suas políticas, normas e costumes, interpretem e reajam da mesma maneira, tenham os mesmos valores e a mesma intensidade de aceitação ou rejeição sobre os mesmos aspectos ou acontecimentos da vida profissional e pessoal.

Para Tânia Casado (2002) motivação nada mais é do que um impulso à ação, é a necessidade ou tendência originada no interior dos indivíduos.
Normalmente pode-se ocorrer certa resistência dos diretores com relação às modernas técnicas e estratégias empresariais de líderes inovadores, pois muitas vezes não acreditam no que pode ser implantado de novo. Para isto, as diversas equipes de trabalhadores devem ser treinadas para oferecer o melhor de si visando produção mais eficiente.

Como afirma Soares (2002), O ambiente interno varia conforme a motivação dos agentes. Aprendendo com suas reações imediatas, suas satisfações e suas insatisfações pessoais. 
O processo de mudança nas organizações exige uma comunicação como os líderes e seus liderados, no qual através de instrumentos e ações integradas, com o propósito de mantê-los informados acerca de seus verdadeiros objetivos. O líder precisa saber passar essas informações motivando-os para que a equipe consiga chegar nos objetivos. A primeira é que o indivíduo quer contribuir para e com seu trabalho; A segunda, que o trabalho não é algo ruim nem aversivo em si mesmo; A terceira, julga que os empregados podem influir positivamente nas decisões sobre seu trabalho numa direção que favoreça a qualidade para a organização; e quarta, considera que o incremento da complexidade da tarefa, assim como o controle de sua execução pelo próprio trabalhador, é um fator que aumenta a satisfação do empregado.

A intensidade, direção e persistência dos esforços de uma pessoa para o alcance de uma  também está relacionado à sua motivação. Tais elementos referem-se a quanto esforço a pessoa depende, a menos que seja conduzida em uma direção que beneficie a organização, já que sozinha pode não chegar a resultados satisfatórios. A persistência é uma medida de quanto tempo uma pessoa consegue manter seu esforço, até que atinjam seus objetivos (ROBBINS, 2004).
Com a motivação é possível tornar o funcionário um ser comprometido com a nova postura da liderança que emerge o que significa trabalhar com a verdade e a transparência em todas as ações empreendidas, ou seja, fazê-lo crer realmente nos benefícios da mudança.

Existem duas formas de motivação, a externa ou extrínseca, vem de fora para dentro, representando aqueles funcionários que trabalham exclusivamente pelo dinheiro, não importando se o trabalho é agradável; e a interna que vem de dentro para fora, quando o funcionário se preocupa primeiramente com o ambiente em que trabalha e seus objetivos a serem alcançados.

A forma externa é um fator não muito desejável com relação à motivação que interfere no ritmo da produção. Pessoas que trabalham por dinheiro, em certo momento, deixam de responder ao sistema de incentivo financeiro, da mesma forma que as pessoas que fazem uso de suas aptidões e posteriormente recusam funções de maior desafio e outras que menos motivadas mantêm elevada a qualidade do que fazem (SCHEIN, 1982 : 125).

É possível, então, sintetizar as definições relacionadas na seguinte: motivação é um estado de espírito que impulsiona o indivíduo a objetivos, para satisfação de suas necessidades. Motivação seria, então, o que leva o indivíduo a mover-se do estado de repouso à ação.

Motivação é descrita como impulso à ação. É também traduzida como necessidade ou tendência. Por se tratar de impulso ou necessidade, é óbvio que é originada basicamente no interior dos indivíduos (CASADO 2002 : 248).

Para entender a motivação humana no trabalho, Casado elenca algumas convicções básicas sobre a natureza do homem.

(...) Uma mesma situação existente na organização, num determinado momento, será percebida de maneira diferente pelos diversos grupos de colaboradores. Alguns terão uma percepção positiva, e a considerarão uma situação agradável ou motivadora, porque de alguma maneira ela atende suas aspirações e desejos. Outros, frente a mesma situação, terão uma percepção negativa porque, de maneira contrária, ela não atende suas motivações. (CASADO, 2002: 250).
Um mau ajustamento ao trabalho pode resultar desde leves desapontamentos até frustrações mais graves. Isso explica os estados interiores de insatisfação com relação às solicitações da situação de trabalho, como pode inclusive precipitar estagnação na carreira e na vida profissional. Trabalhar, produzir, contribuir para o progresso ao fazer uma obra útil, representa uma afirmação da própria liberdade e identidade. Isso que situa o indivíduo na sociedade, por suas experiências de vida ativa que se constrói a identidade e a personalidade de cada um (BERGAMINI, 1997 : 42).

É importante destacar o Clima Organizacional, no qual é fundamental para a motivação.

 O clima organizacional é a maneira, positiva ou negativa, como os colaboradores, influenciados por fatores internos ou externos à organização, percebem e reagem, num determinado momento, ao conjunto de variáveis e fatores como as políticas, os procedimentos, usos e costumes existentes e praticados pela organização.  
Para Benedito Milioni (2003) Clima Organizacional é um conjunto de valores e comportamentos, formais e informais, existentes em uma organização que avalia até qual ponto as expectativas da pessoas estão sendo alcançadas numa organização. Ou pode ser tratada como a qualidade num ambiente de organização percebida por seus membros e que influenciam diretamente seu comportamento.
 Não é suficiente apenas que os gerentes tenham poder, eles precisam usá-lo corretamente para ter influência adequada sobre os demais. As estratégias de influência gerencial, algumas vezes chamadas de os três R, incluem retribuição, reciprocidade e razão (SCHERMERHORN 1996 : 271-272). 

Como se nota, existe uma idéia em comum nas definições acima: em todas elas, o Clima Organizacional está ligado, diretamente, à maneira como o colaborador PERCEBE a organização com a sua cultura, suas normas, seus usos e costumes, como ele INTERPRETA tudo isso e como ele REAGE, positiva ou negativamente, a essa interpretação. 

O Clima Organizacional não pode ser “criado” pela organização, no sentido literal de se produzir alguma coisa num determinado momento, mas é algo que já existe, vivo e atuante, dentro dela, resultante, principalmente, de fatores internos, das decisões tomadas e da maneira como o pessoal é administrado pelos seus chefes, e atinge o colaborador, diretamente, no que diz respeito à percepção que ele tem da empresa, induzindo-o a determinado comportamento e provocando a motivação.

O clima organizacional influência direta e indiretamente nos comportamentos, na motivação, na produtividade do trabalho e também na satisfação das pessoas envolvidas com a organização. 
Segundo Luz (2001), o clima retrata o índice de satisfação material e emocional das pessoas no ambiente de trabalho. Tal clima influência diretamente na produtividade do indivíduo e, por conseqüência na empresa. Assim o mesmo deve proporcionar motivação e interesse nos colaboradores, além de uma boa relação entre os funcionários e a empresa.
A organização não criar o seu clima organizacional tem-se dentro de uma mesma organização, diferentes climas organizacionais num mesmo momento, causados pelos mesmos acontecimentos, mas com efeitos diferentes nos diversos públicos internos, causando sensações positivas para uns e negativas para outros.  Isto significa que uma mesma situação existente na organização, num determinado momento, será percebida de maneira diferente pelos diversos grupos de colaboradores. Alguns terão uma percepção positiva, e a considerarão uma situação agradável ou motivadora, porque de alguma maneira ela atende suas aspirações e desejos. Outros, frente a mesma situação, terão uma percepção negativa porque, de maneira contrária, ela não atende suas motivações. 

Segundo Barçante e Castro (1999) afirmam que Clima Organizacional nada mais é do que o resultado das percepções que o funcionário tem do pontos que influenciam no bom desenvolvimento de seu trabalha e no seu bem estar na empresa.
Então, não é possível se falar da existência de apenas um Clima Organizacional único e uniforme; o clima irá variar de acordo com a situação psicológica e o estagio motivacional em que se encontra cada colaborador e a maneira como ele interpreta o contexto da empresa, através das informações recebidas ou percebidas no ambiente interno da organização.

 A motivação exige uma característica pessoal de todos os líderes, essa característica torna-se uma virtude, pois precisa ser eficazes possuem e manter-se a motivação. Estes líderes precisam buscar realizar além das suas expectativas e as de quaisquer outros. 

 As pessoas com alta motivação permanecem otimistas mesmo quando a classificação está contra elas. A autodisciplina combina com a proeza da motivação para superar a frustração e a depressão que chega depois de uma derrota ou fracasso. Quando as pessoas amam seu emprego pelo próprio trabalho, quase sempre se sentem engajados com as organizações que tornam esse trabalho possível. 
Conceito de Inteligência Emocional
Defina-se como inteligência emocional como uma competência emocional que resulta do aprendizado e leva a um melhor desempenho no trabalho, onde tem-se habilidade de perceber, avaliar com precisão e expressar emoções; habilidade de mobiliar ou gerar sentimentos que facilitam o pensamentos, habilidade de entender a emoção e o conhecimento emocional; habilidade de controlar emoções para promover o crescimento emocional e intelectual. 

A inteligência emocional é um conjunto de habilidades e competências não-cognitivas que condicionam a capacidade de um individuo enfrentar demandas e pressões ambientais.
Salovey e Shiyter (2000) define inteligência emocional como sendo a capacidade de se exprimir sua emoção e assimilando-a ao pensamento, raciocinado com ela, de forma a saber regulá-la em si próprio e nos outros.
O beijo manifesta-se sentimentos e emoções, que destaca a  inteligência emocional, no qual tem como conceito pela psicologia como a capacidade de reconhecer os próprios sentimentos e os dos outros, assim como a capacidade de lidar com eles.

Pode-se destacar alguns sentidos dessas emoções que são fundamentais na inteligencia emocional: a percepção das emoções inclui-se habilidades envolvidas na identificação de sentimentos por estímulos, como a voz ou a expressão facial. A pessoa que possui essa habilidade identifica a variação e mudança no estado emocional de outra. Uso das emoções implica-se na capacidade de empregar as informações emocionais para facilitar o pensamento e o raciocínio. Entender emoções habilidade de captar variações emocionais nem sempre evidentes; e o controle e transformação da emoção constitui-se o aspecto mais facilmente reconhecido da inteligência emocional e a aptidão para lidar com os próprios sentimentos. 
Inteligência emocional é a capacidade de dirigir com eficácia a nós e  nossos relacionamentos, consistindo em quatro capacidades principais: autoconsciência, autogerenciamento, consciência social e habilidade social (GOLEMAN, 2004).

Alguns líderes conseguem fazer o que muitas vezes julga-se impossível, ou seja: alguns são excelentes negociadores sabendo conduzir uma reunião, outros são capazes de manter em suas famílias um relacionamento harmônico e feliz, e o mesmo no ambiente de trabalho, agindo com flexibilidade e produzindo resultados surpreendentes e outros líderes possuem o dom de conseguir realizar seus sonhos e de sua equipe.
Segundo Goleman (2004) a inteligência emocional é a maior responsável pelo sucesso ou insucesso dos indivíduos.
 A maior parte das situações de trabalho é envolvida por relacionamentos entre as pessoas e, assim, pessoas com maior capacidade de relacionamento inter-pessoal, como compreensão e gentileza têm mais chances de sucesso. Para Goleman a inteligência emocional pode ser categorizada em cinco habilidades: Auto-Conhecimento Emocional que se trata de reconhecer as próprias emoções e sentimentos quando ocorrem; Controle Emocional, lida com os próprios sentimentos, adequando-os a cada situação vivida; a Auto-Motivação, dirige as emoções a serviço de um objetivo ou realização pessoal; o Reconhecimento de emoções em outras pessoas que é reconhecer emoções no outro e empatia de sentimentos; a Habilidade em relacionamentos inter-pessoais através da interação com outros indivíduos utilizando competências sociais.
O autor ressalta que as três primeiras são habilidades intra-pessoais e as duas últimas, inter-pessoais. Tanto quanto as primeiras são esseciais ao auto-conhecimento, estas últimas são importantes em: Organização de Grupos através da habilidade essencial da liderança, que envolve iniciativa e coordenação de esforços de um grupo, bem como a habilidade de obter do grupo o reconhecimento da liderança e uma cooperação espontânea; Negociação de Soluções que caracteriza o mediador, prevenindo e resolvendo conflitos; a Empatia, pela capacidade de, ao identificar e compreender os desejos e sentimentos dos indivíduos, reagir adequadamente de forma a canalizá-los ao interesse comum; a Sensibilidade Social que nada mais é do que a capacidade de detectar e identificar sentimentos e motivos das pessoas.
Goleman Também define a inteligência emocional como:

(...)capacidade de identificar os nossos próprios sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerir bem as emoções dentro de nós e nos nossos relacionamentos. (GOLEMAN, 1998)
A inteligência emocional torna-se poderosa como um instrumento de realização profissional e pessoal, além de influenciar diretamente no desempenho dos colaboradores dentro das organizações.

A PNL conhecida como programação neurolinguística fundamenta-se no estudo da excelência humana, através de desenvolvidas técnicas tornou-se possível modelar pessoas que têm facilidades para superar obstáculos, resolver conflitos, negociar e atingir os objetivos, ensinando a entender e modelar os sucessos, para que consiga repeti-los. A PNL trata-se de uma maneira de descobrir e revelar a genialidade de cada indivíduo, usando uma forma de melhor extrair o melhor deles, ou seja é  uma tecnologia moderna que utiliza um método e um processo para determinar os padrões que as pessoas utilizam para obter resultados excepcionais naquilo que fazem. 
Segundo Goleman (1998) a parte mais primitiva do cérebro, responsável por disparar comportamentos instintos antes da consciência avaliar a situação é denominada Inteligência Emocional. 

John Gottman (2000) em seu livro “ Inteligência Emocional e a Arte de Educar Nossos filhos” relata uma historia interessante:

Uma criança se perde em uma loja de departamentos. (...) Ao reencontrar a criança a mãe reage dizendo: “Seu cretino! Estou danada com você, nunca mais te trago no shopping”. (GOTTMAN, 2000)        
Os autores explicam que houve uma reação errada, inadequada. No entanto, muitas pessoas poderiam reagir assim, simplesmente por ficarem impossibilitada de reagir de outra forma. 

Para Goleman (2004) não é suficiente que se esteja consciente da reação e atitude ideal a ser tomada. É necessário que a pessoa seja capaz de comportar a maneira adequada.
O mercado nos dias atuais, devido a tantas mudanças vem buscando desde então, pessoas que busquem por melhoras significativas em suas vidas, podem contar com um excelente caminho para o autoconhecimento e, conseqüentemente, uma base sólida para alcançar o ápice do sucesso.

Daniel Goleman (2004) afirma que os componentes da inteligência emocional, autoconsciência, autodisciplina, motivação, empatia e habilidade social, podem parecer não adequados para os negócios. Mas exibir inteligência emocional no trabalho não significa, simplesmente, controlar sua ira ou se dar bem com as pessoas. Em vez disso, significa entender suficientemente bem sua própria constituição emocional e a de outras pessoas para movê-las na direção da realização dos objetivos de sua empresa. 

Os padrões, as habilidades e as técnicas específicas utilizadas pelos seres humanos para conquistarem suas necessidades e desejos, são descobertos por meio de um processo chamado Modelagem, que esta relacionada com a PNL que entende e organiza o que é mais complexo na história da humanidade: o pensamento humano.

Atualmente aplicada em terapias, no campo da educacional e profissional, esta técnica constitui uma maneira simples para se criar um nível de comunicação mais eficaz, um melhor desenvolvimento pessoal e uma aprendizagem mais rápida.

Através da PNL criou-se um modelo de estilo de comunicação mais eficaz, aprendizagem mais rápida e mudança pessoal rápida e eficaz de se usufruir a vida com qualidade e melhorando cada vez mais o desempenho dos funcionários dentro da empresa, pois são mais motivados e buscam conquistarem seus sonhos. 

Características da Comunicação
A comunicação é um conjunto de unidades que resultam de uma associação entre um estímulo físico e uma idéia. Cada uma destas unidades é denominada signo que faz parte da comunicação

Todos os sistemas de comunicação estão apoiados em signos. O signo é formado por um estímulo físico separados em significante (os sons, letras, gestos, entre outros) e o significado a idéia.                  

 O Código também faz parte da comunicação, sem o qual não há signo. Esse código por sua vez pode ser fechado ou aberto. Estes têm um ou mais de um significado.  Outro elemento a ser considerado na comunicação é o repertório e a bagagem cultural de cada indivíduo.
 A comunicação em alguns casos precisa de um ”tempero”, ou seja de algum atrativo para motivar o colaborador. E para isso, existem algumas técnicas conhecidas como ganchos, ou seja, elementos de atração.

É interessante recordar que situações distintas levam a diferentes visões de mundo. E muito ruído pode ser gerado na comunicação. Compete ao remetente procurar conhecer bem o repertório do destinatário. Para se evitar falhas na comunicação, é necessário conhecer o funcionamento das seis pontos da estrutura da comunicação: o remetente, destinatário, código, repertório, mensagem e veículo; e preencher algumas condições para a descodificação eficaz: conhecer o código, conhecer o repertório do destinatário, usando o veículo adequado (BLIKSTEIN, 2003 : 58). 

A comunicação é elemento essencial no processo de trabalho entre líderes e liderados. É pela comunicação que os objetivos tornam-se claros, que o caminho se ilumina. É pelo completo processo de uma boa comunicação, que o emissor se faz entender plenamente pelo receptor e demonstra o que de fato entendeu da mensagem.

Blikstein (2003) relata alguns ganchos, em primeiro lugar enviar mensagens “frias”, que atraem o leitor facilmente com pouco esforço. Depois de “atraído”, este receberá  informações adicionais, com mensagens quentes e mais precisas. Um segundo lugar, é o estimulo visual onde relatórios ao invés de serem lidos poderiam ser vistos em uma imagens, pois em certas situações, é preciso mostrar e não falar muito. Os signos visuais, muitas vezes têm vantagens sobre os signos lingüísticos. E em terceiro lugar, comova o leitor, com elementos emotivos e poéticos, para manter a atenção.
 O signo icônico não depende tanto do conhecimento do código, pois a relação entre o significante visual e o significado é tão próxima, que a descodificação é imediata, pois há uma relação de analogia entre significante e significado (BLIKSTEIN, 2003 : 61-65).  

O feedback também e uma das características da comunicação empresarial, ou seja é mias do que o mecanismo de realimentação, que pode ser oral, escrito formal ou informal e o que acontece por meio de gestos, expressões faciais, tom de voz, postura. Alguns problemas mais comuns relacionados ao feedback são ausência de feedback; feedback inconstante – às vezes é obtido, outras não; feedback fornecido em forma de crítica, salientando os erros, não os acertos; feedback retardado, obtido fora do tempo; feedback fornecido em termos subjetivos, não-objetivos; feedback não relacionado com um objetivo específico; feedback que não perdura – depois de algum tempo deixa de ser dado; feedback não obtido diretamente pelo emissor, mas por meio de terceiros.
Um feedback eficaz é constante, positivo, imediato, objetivo, relacionado a um objetivo específico, permanente, obtido diretamente pelo emissor, além de simples, existem problemas freqüentes na comunicação: O supor que se limita-se na percepção, deixando de verificar dados, desse modo tem-se grandes chance de errar e ou de tornar-se injusto; a justificar, colocar-se em um tribunal, no qual o outro pode julgar-se; e  o prometer e ameaçar, que se tenta  controlar o comportamento.

Segundo Daniel Goleman (2001), o feedback trata-se do intercâmbio de informação sobre o funcionamento de parte de um sistema, já que uma parte interage com as demais, de tal modo que, quando uma delas entra em desarmonia com o todo, deva ser reajustada. 
Para Goleman (2004),
Numa empresa, todos fazem parte de um sistema e, neste caso, o feedback é a possibilidade de evitar a entropia – a troca de informação permite que as pessoas saibam que seus respectivos trabalhos estão sendo bem executados, que precisam aprimorá-los, melhorar ou reformular totalmente.Sem feedback, as pessoas ficam no escuro; não têm idéia da avaliação que o chefe faz de seu trabalho, com os colegas, ou o que é esperado delas, e qualquer problema que eventualmente exista só tende a se agravar com o passar do tempo. Num certo sentido, a crítica é uma das mais importantes tarefas de um administrador (GOLEMAN, 2004).
Goleman (2001) relata que satisfação e produtividade das pessoas no ambiente de trabalho dependem de como lhes são transmitidos os problemas e desafios. De forma que a maneira como são feitas e recebidas as críticas diz muito sobre até onde as pessoas estão satisfeitas com seu trabalho.Quando se fala em feedback, pensa-se no poder de uma crítica, seja para o bem ou para o mal. 
Segundo Goleman (2001) uma critica bem feita pode se tornar uma das mais proveitosas mensagens que um administrador envia. A crítica feita de forma hábil e especifica concentra-se no que a pessoa fez e no que pode fazer, em vez de identificar um traço do caráter da pessoa num trabalho malfeito. Relate os detalhes, dizendo o que a pessoa fez bem, o que fez mal, dando-lhe a oportunidade de mudar. Não faça rodeios e seja sempre direto, sem se tornar invasivo.

Goleman (2001) indica que a crítica é sempre útil, se acompanhada de uma sugestão para resolver o problema. É sempre importante oferecer soluções. Pois de outra forma, deixa quem a recebeu desmoralizado ou desmotivado. A crítica pode abrir portas para outras alternativas de que a pessoa não se dera conta ou simplesmente sensibilizar para deficiências que exigem atenção, as deve incluir sugestões sobre como cuidar desses problemas. 

Caso seja preciso realizar criticas, as faça pessoalmente, pois desta maneira as criticas são mais efetivas. Dizendo exatamente qual é o problema, o que está errado ou como o faz sentir, e o que pode mudar. Pois a especificidade, segundo o autor, é tão importante no elogio quanto na crítica. Seja sempre sensível. Este é um apelo pela empatia, para estar sintonizado com o impacto que você provoca com o que diz e como o diz sobre a pessoa a que você se dirige. (GOLEMAN, 2001).
Goleman (2001), também dá alguns conselhos emocionais para os que recebem a crítica. Um deles é conseguir ver a crítica como uma informação valiosa para aprimorar o seu próprio trabalho, e não um ataque pessoal. Outro conselho é manter vigilância sobre o impulso para cair na defensiva, em vez de assumir a responsabilidade. E finalmente, ele aconselha as pessoas a verem a crítica como uma oportunidade de trabalhar junto com quem critica, para resolver o problema, e não como uma situação de confrontamento. 

Segundo Goleman (2001: 165-167-169), alguns teóricos fazem uma análise da comunicação através da observação do comportamento humano. Já que a estrutura da personalidade está firmada em três estados do ego, que gera o comportamento. E os três estados do ego são, primeiro o  estado do “ego pai”, neste estado encontra-se o conceito de vida apreendido e incorporado de fontes externas como pais, professores, família; emiti-se opiniões e valores e é também o que concentra as atitudes, preconceitos, valores, a moral e as crenças. Segundo,  estado do “ego adulto”, neste estado o conceito de vida é processado e coletado da realidade externa; é o ser racional, analisador, solucionador de problemas, onde se emite dados e fatos.
E por ultimo o estado do “ego criança” em que encontra-se a intuição, o impulso criativo, os sonhos, as fantasias, as emoções e é também o corpo visceral, sexual e sensorial, é nele que se emite as emoções e sentimentos.
Outras considerações sobre a comunicação segundo o autor Robbins (2004).
 A comunicação é bem mais do que a simples transmissão de significados, para que seja eficaz, ela necessita ser compreendida. A comunicação eficaz tem de se dar de tal forma que a figura mental percebida pelo receptor seja idêntica à do emissor Uma boa comunicação é essencial para a eficácia de qualquer grupo. Parece razoável afirmar que uma das principais forças que podem impedir o bom desempenho de um grupo é a falta de uma comunicação. Portanto, a comunicação precisa incluir a transferência e a compreensão do significado (ROBBINS, 2004).

Quanto à direção, a comunicação pode ser descendente, ascendente e lateral. Quanto a comunicação interpessoal pode ser oral, escrita, não-verbal. Na comunicação organizacional existem as redes formais, as redes de rumores e os meios eletrônicos (e-mails, intranet, extranet, videoconferência). Existe, ainda, a gestão do conhecimento: trata-se de um processo de organização e distribuição do saber coletivo da empresa de maneira a fazer com que a informação certa chegue à pessoa certa, na hora certa.

Para Robbins (2004) o uso extensivo dos canais verticais, horizontais e informais aumenta o fluxo de comunicação, já que existe uma relação direta entre comunicação e satisfação do trabalhador pois quanto menor a incerteza, maior a satisfação. Quanto menor a distorção na comunicação, as metas, o feedback e outras mensagens dos dirigentes aos funcionários serão recebidos da forma mais próxima do pretendido.

Ele também relata que há uma relação positiva entre a produtividade dos trabalhadores e a comunicação eficaz. A escolha do canal adequado, a escuta eficaz e a utilização do feedback podem ajudar muito a comunicação a se tornar mais eficaz (ROBBINS, 2004).

Toda comunicação é fundamental para determinar o grau de motivação de uma pessoa. A mensagem decodificada na mente do receptor representa a realidade deste. E é esta realidade que vai determinar o desempenho, juntamente com o nível de motivação e de satisfação do indivíduo. Segundo a teoria da expectativa o grau de esforço exercido por uma pessoa depende de sua percepção acerca das relações entre esse esforço e o desempenho; entre o desempenho e a recompensa e entre a recompensa e a satisfação de objetivos. Se as recompensas não ficarem claras, se os critérios de determinação e mensuração do desempenho forem ambíguos, ou se os indivíduos não estiverem muito convencidos de que seus esforços levam a um desempenho satisfatório, seus esforços serão reduzidos. Dessa forma, a comunicação tem um papel significativo na determinação do nível de motivação dos funcionários. (ROBBINS, 2004). 

Através da comunicação constroem-se planos, desenham-se projetos, traçam-se objetivos. Deixando claro que a organização espera de um líder, que saiba se comunicar, além de um bom líder comunicador, ele deve ser também um bom líder motivador. Assim, com uma comunicação eficaz, um líder conseguirá motivar seus liderados a tomar um caminho: buscar um objetivo comum em direção a melhores resultados.
A COMUNICAÇÃO NA GESTÃO EMPRESARIAL
O capítulo II destina-se a orientar em como meios de comunicação adequados podem influencia positivamente na produção de uma organização, motivando e provocando impactos no meio organizacional.
A Influência da Comunicação dentro da organização
A comunicação dos líderes para com seus liderados é fundamental para o sucesso da organização, pois as organizações são feitas por pessoas e deve-se entender que elas precisam manter num nível de equilíbrio de energias para sua sobrevivência. Esse equilíbrio vem do ambiente promovido por elas mesmas, denomina-se o "clima organizacional". 

Desde que os lideres saibam dialogar eficazmente com suas equipes, a comunicação é uma ferramenta útil de trabalho para garantir o entendimento dos objetivos e a perfeita integração do colaborador à sua rotina profissional. 

Chiavenato (1999) conceitua a influência como:

Transação interpessoal, em que uma pessoa age no sentido de modificar ou provocar o comportamento de uma outra, de maneira intencional. Assim, sempre se encontra um líder – aquele que influência e os liderados – aqueles que são influenciados”. (...) Através da liderança, uma pessoa influencia outras em função dos relacionamentos existentes. Dessa forma, o conceito de influência está diretamente ligado ao conceito de poder e de autoridade. Os líderes precisam ser capazes de obter e usar o poder para influenciar pessoas a se comportar de modo a conseguir a realização de objetivos organizacionais (CHIAVENATO, 1999). 
Mesmo quando uma pessoa resiste, o poder é a capacidade de afetar e controlar as ações e decisões das outras pessoas em uma organização (CHIAVENATO, 1999 : 555).
Chiavenato (1999) define autoridade como um poder legítimo, que uma pessoa possui em decorrência do papel, cargo ou posição que ocupa na organização. 
Através da comunicação as organizações buscam meios para chegar ao público-alvo, formas e métodos para descobrirem falhas que podem originar-se na falta de um profissional capacitado para a função.

Segundo Moscovici (1997) o relacionamento interpessoal e o clima dos grupos podem trazer satisfações ou insatisfações pessoais, repercutindo na organização. Assim, a maneira de lidar com as diferenças individuais cria um certo clima entre as pessoas e tem forte influência sobre toda a vida em grupo, principalmente nos processos de comunicação e relacionamento interpessoal.

 No processo de comunicação além da troca de informações, deve-se caminhar lado a lado com o processo de gestão.  O líder deve pesquisar através do diálogo todo tipo de falhas existentes dentro da organização. 

Salatini (2004) destaca que a necessidade de valorização do ser humano diante do trabalho, no  qual o homem é acima de tudo um ser humano, social, que precisa desenvolver suas potencialidades. À organização compete buscar melhores resultados visando a integração das pessoas nos grupos sociais e a satisfação de suas necessidades individuais. O processo de liderança eficaz, segundo a autora coloca:
Não pode ignorar o fato de que as pessoas possuem qualidades humanas, com personalidades diferentes que mudam de acordo com a cultura que os cerca. Desta forma, precisa ser capaz de compreender e lidar com problemas que envolvem motivação, trabalho em equipe, criatividade, mudança, etc. (SALATINI , 2004 : 16).
Líder precisa atentar-se para as diferenças entre o ver e o olhar. O "ver", uma atitude involuntária, imposição das coisas sobre o sujeito, um registro espontâneo da superfície visível, onde o sujeito se acomoda. O "olhar", uma atitude intencional, resultado do que se investiga, onde o sujeito pensa.

O "olhar" não é a substituição da espontaneidade e da criatividade pelo domínio da razão, é estabelecer uma relação deliberada com o mundo. O líder deve, portanto, desenvolver uma postura ética, científica e política, superando a contemplação anestesiada do "ver", mas também a concentração exclusiva e excludente nas verdades.

Segundo Francisco (1996) todos necessitam ser ouvidos. Somente o ato de ouvir já soluciona muitos problemas. Trabalho em equipe - Aprenda a dividir os louros das vitórias. Elimine o "EU" do seu vocabulário. Experimente a sinergia do "NÓS".

Para Padilha (2003) ser não é uma tarefa nada fácil, ser líder é e fornecer as ferramentas necessárias para que as pessoas possam atingir as metas desejadas, é delegar oportunidades para alcançar as metas almejadas pelo grupo, com responsabilidade. Ale disso, todo líder deve ter "visão, comprometimento, comunicação, integridade, realidade e intuição" .

Segundo o autor acima citado, a principal característica do líder atual é a comunicação com a equipe de trabalho, pois somente agindo dessa maneira é que os interesses poderão ser compartilhados através do diálogo e da colaboração, estabelecendo uma política baseada na franqueza e transparência. 

Para estruturar de forma eficiente a comunicação, o líder deve fazer um trabalho com a concepção de que a comunicação empresarial vai além da transmissão de informação. Trata-se de um processo de estabelecimento de relação entre interlocutores, entre os sectores da empresa. Portanto, a discussão não deve ser limitada ao fluxo de informação, que também é importante, é preciso trabalhar a idéia de comunicação em conjunto com líder. Não dá para isolar o fluxo de informação do processo de líder.

Padilha (2003) aponta outras atitudes e competências, que devem ser estabelecidas como  características um bom líder e uma comunicação clara. É necessária a combinação de qualidades pessoais, como espírito democrático, ter gosto em trabalhar com as pessoas, pois ele terá de agir de uma forma natural e espontânea; devendo ter caráter, carisma e muita paciência para ouvir e compreender os problemas das pessoas e da empresa. Além disso é preciso desenvolver atitudes e habilidades que auxiliem na condução de um grupo de pessoas, buscando tomar decisões e ações acertadas.

Deverá ser flexível para que esteja acessível a todos e saber lidar com as diferentes personalidades de seus subordinados. É preciso que o líder seja amigo de seus colaboradores, para que possa compreender melhor seus problemas. Como o líder é o agente facilitador da empresa, é muito importante que ele conheça o que tem de ser feito, passando assim, confiança e competência técnica (PADILHA, 2003: 02).

Para Padilha (2003), é importante que o líder seja imparcial, pois deverá atuar diante das situações de forma que sua postura assumida lhe preze a credibilidade, para que os colaboradores possam, assim, auxiliar a ele para que as metas possam ser alcançadas. Deverá também ter consciência das habilidades e dificuldades das pessoas com quem tem envolvimento 

É interessante dar maior atenção às necessidades pessoais e de seus subordinados, para que se tenha maior suporte para o que for necessário para o seu desenvolvimento e estimulá-Ios para novos desafios (OLIVEIRA, 2004 : 14).

Para Padilha (2003) ainda, o líder deve saber ouvir e ensinar, pois diversos problemas podem ser identificados através do diálogo, deverá ser responsável por liberar o potencial de cada indivíduo, sabendo reconhecer e estimulando as capacidades de cada um de seus colaboradores particularmente, deve saber orientar as pessoas inclusive estimulando o aprendizado de coisas novas; compartilhar responsabilidades para criar uma liderança onde os colaboradores encontrem desafios e possam aprender constantemente; incentivar as pessoas para o auto-desenvolvimento inclusive através do estímulo à segurança pessoal e profissional; saber reter talentos, pois além de estimular o desenvolvimento constante dos colaboradores, deve buscando novas condições para que os mesmos permaneçam na empresa.
Percebe-se que os líderes também precisam ser motivadores, entusiasmando a conquista e colaboração dos funcionários, diante das metas estabelecidas pela empresa. Segundo Oliveira (2004):

O maior problema com a comunicação empresarial é quando os executivos, os donos de empresa, pensam que entendem de comunicação. E comunicação é uma área muito especializada, por conta do momento histórico de crescimento das forças de produção (OLIVEIRA, 2004). 
Para Adair (1989) quanto ao perfil do líder, devem-se considerar suas competências, que abrangem os conhecimentos que este possui com relação à sua empresa. A habilidades que permitem o estabelecimento de interações com o outro, visando melhorar as relações e resultados alcançados, as competências intrapessoais que correspondem às características e valores pessoais que se tornam decisivas e atuam diretamente nas demais competências o líder deve definir as tarefas dentro da empresa delegando as autoridades, planejar e instruir seus colaboradores para que as finalidades propostas sejam alcançadas, controlar e avaliar o desempenho do grupo como um todo, motivar e organizar o desenvolvimento das tarefas e estabelecer o exemplo como um dos principais estimuladores do processos. 
Na era que se convencionou chamar de pós-modernidade, as pessoas estão muito atentas aos discursos produzidos pelas empresas. É preciso ter profissionais que entendam de comunicação, que estudem o assunto, a comunicação não é para quem quer, é para quem pode trabalhar com ela. 

Segundo Bekin (1995), o espírito de liderança, mesmo que intuitivamente sempre existiu, naquelas empresas com visão integradora. Para que esse espírito de liderança seja espalhado,  é preciso fazer com que os funcionários ‘vistam’ a camisa da empresa”. Assim, a relação da empresa com o mercado se estabelece como um serviço feito por diversos colaboradores para clientes externos.
A comunicação humana é um processo que incluem a teoria da informação, comunicação intrapessoal, comunicação interpessoal, marketing, propaganda, relações públicas, análise do discurso, telecomunicações e Jornalismo.

Segundo Semenik e Bamossy (1995), destacam as atividades básicas que proporcionam “utilidades” de tempo, lugar e posse para os funcionários, é importante para os líderes conhecer essas “utilidades” dentro da organização, que são divididas da seguinte forma, a utilidade de tempo refere-se ao fato do funcionário ter à sua disposição, no momento em que desejar, informações sobre o trabalho na empresa e seus produtos, por intermédio dos líderes. Todo líder deve procurar estar disponível para prestar esclarecimentos sobre as mudanças que estão sendo implementadas
A utilidade de lugar procura favorecer funcionário, que não necessita deslocar-se de seu setor de trabalho para buscar informações ou contribuir com sugestões para o andamento das atividades. Não é recomendável, como se vê, a existência de um único setor responsável pela disseminação da comunicação interna, pois elas podem ser disseminadas através dos líderes de cada segmento da empresa (SEMENIK E BAMOSSY, 1995).
De acordo com Semenik e Bamossy (1995), a utilidade de posse refere-se à utilização de mecanismos que facilitem o trabalho do colaborador, através da retirada de obstáculos físicos (gabinetes constantemente fechados, por exemplo) e psicológicos (o constrangimento de dirigir-se a um superior hierárquico para tirar dúvidas acerca de algum programa em execução, entre outros).

A utilização de líderes em um programa de comunicação interna pode gerar dúvidas com relação à adulteração involuntária (ou não) dos novos princípios adotados pela organização. Estas dúvidas também se apresentam na relação entre o produtor e o mercado consumidor, quando se imagina que a utilização de intermediários prejudica o produto final. Tanto fora como dentro das organizações, “o motivo pelo qual os fabricantes usam intermediários está ligado à eficiência que estes proporcionam ao processo de distribuição e também aos papéis que desempenham junto aos fabricantes para levar o produto ao usuário final’(SEMENIK E BAMOSSY, 1995)
O espírito de liderança tem um forte ‘peso’ no processo de comunicação humana, pois a direção costuma disseminar suas idéias através de líderes, ou seja, daqueles que têm a qualidade de criar vínculos de comunicação de forma segura e imparcial. A comunicação humana é um processo que envolve a troca de informações, e utiliza os sistemas simbólicos como suporte para este fim. A informação é o produto da comunicação interna, onde torna imprescindível para a organização no trabalho e seus respectivos resultados, originando-se no topo da pirâmide organizacional e é disseminada aos demais níveis sob a responsabilidade de quem cria e detêm o produto da comunicação, ou seja, a direção da empresa. Esta deve selecionar as informações e escolher os instrumentos de distribuição. Elas estão envolvidas neste processo uma infinidade de maneiras de se comunicar: duas pessoas tendo uma conversa face-a-face, ou através de gestos com as mãos, mensagens enviadas utilizando à rede de telecomunicações, a fala, a escrita que permitem interagir com as outras pessoas e efetuar algum tipo de troca informacional.  
Segundo Brum (1998), com o objetivo de destacar o papel do líder na comunicação interna, torna-se importante compreender que o mercado orientado para o cliente marca uma nova realidade, onde “o recurso essencial para a criação de riqueza é a informação, o conhecimento.Quando cada funcionário percebe que a sua chefia é parte integrante do processo, irá sentir-se a vontade para contribuir e dividir com o grupo o seu entusiasmo. 

A comunicação é fundamental dentro da empresa, ela permite verificar as falhas e dificuldades existentes na organização. O líder precisa ter “diálago aberto”, de forma que as mensagens cheguem com clareza aos seus liderados. 

Para despertar o interesse de pessoas em algum serviço ou produto, necessita-se de algum estímulo dos sentidos, forma, meio de comunicação. Para despertar interesses há a necessidade de se comunicar de alguma forma. Os segmentos de mercado correspondem a minúsculas parcelas dessa sociedade e essas pequenas parcelas estão à cada dia mais sensíveis e exigentes. Para atingir o segmento de mercado correto, deve-se buscar não só os meios de comunicação corretos mas também utilizar a linguagem correta para cada tipo de mídia.  

Uma boa imagem empresarial só acontece quando tem uma boa imagem interna com sua equipe. O colaborador deve ser bem-informado, ter uma ampla informação sobre a missão e condições da empresa. Bekin (1995) também relata:

(...) A parte que cabe ao líder consiste em saber como anda a moral do pessoal da organização, saber quais as necessidades não satisfeitas e em que medida a cultura da organização entra em conflito com os objetivos estratégicos da empresa. Se há pontos de vista e interesses divergentes, estes conflitos devem ser identificados e administrados para que a cooperação prevaleça. “A harmonia é sempre o resultado da capacidade de administrar bem os interesses divergentes e, às vezes, até conflitantes” (BEKIN, 1995: 36).
Comunica-se em tudo o que faz como as roupas que vestem, o carro que guiam, seus horários, o tempo que passa junto à sua equipe, as saudações com olhares amistosos ou críticos e assim por diante abarcam atitudes comunicativas que podem resumir–se nos seguintes aspectos: Estimular nas pessoas o sentimento de pertencimento; Encorajar o aprendizado e o crescimento contínuo das pessoas; Criar um clima que estimule os desafios e a criatividade; Cuidar da equipe; Inspirar entusiasmo; Respeitar as diferenças individuais e as diversidades culturais; Valorizar as múltiplas perspectivas; Elogiar e dar feedback às pessoas e ser flexível;

Manter seu autocontrole, lidando adequadamente com seus sentimentos e com os das outras pessoas; tornam a comunicação eficaz e deve fazer parte do repertório dos lideres.

O líder que compreendem o papel e a importância da comunicação no atual ambiente de negócios e no relacionamento com seus colaboradores, são fontes de equilíbrio ambiental e prezam para a manutenção do espírito de trabalho em time. 

A excelência na comunicação passa necessariamente pela humanização. O líder precisa estar atento as mudanças e postura que o mercado tem exigido a cada dia, ele tem que deixar de ser um simples executor de tarefas, deve-se saber ouvir e falar corretamente. A comunicação tem que ocorrer para ajudar os colaboradores a desenvolverem suas tarefas. A informação é um termo de suma importância para as empresas. Onde os colaboradores necessitam de total atenção. O líder precisa estar sempre atento as necessidades de cada um para que possam fazer o melhor. 

O jornalista e escritor Paulo Nassar (1995) relata em seu livro O que é Comunicação Empresarial, onde deveria ser ouvido por empresários e gestores de todas organizações, no qual destaca-se um cenário extremamente competitivo, em que os consumidores  atentos e mais exigentes podem  até mesmo boicotar produtos e serviços que não estejam de acordo com a sua filosofia de vida, os seus princípios éticos.

Com a evolução das novas tecnologias o termo comunicação amplifica-se cada vez mais o seu significado. Deste modo a níveis de dinamismo que transcende atualidade.  As informações operacionais e organizacionais precisam ser transmitidas pelos lideres com entusiasmo e motivação às equipes, pois a principal responsabilidade do líder é estabelecer uma visão empresarial clara e concisa, além de comunicá-la com dinamismo para a equipe.  
A Motivação e seu impacto na comunicação dentro da organização. 
O líder é quem determina as metas, objetivos desejados pelas organizações, além de passar as providências e as técnicas para a execução das tarefas a equipe, à medida em tornam-se necessárias as providencias e técnicas para atingir o alvo, a equipe precisa sente-se livre para solicitar aconselhamento técnico ao líder quando necessário.

A motivação funciona como um dinamizador, um impulsionador do comportamento humano, gerando satisfação, bem estar e um clima agradável dentro da organização. 
Segundo Chiavenato (1999) o líder é “objetivo” e limita-se aos “fatos” em suas críticas e elogios, não fazendo nenhuma tentativa de avaliar ou regular o curso dos acontecimentos, este somente faz comentários irregulares sobre as atividades dos membros quando perguntado. O líder deve procura ser um membro normal do grupo, sem encarregar-se muito das tarefas.

O líder determina qual a tarefa que cada um deve executar, fazendo divisão das tarefas, onde deixa a critério da própria equipe com que cada membro escolhe seu companheiro de trabalho, assim as tarefas ganham novas perspectivas com os debates através de uma boa comunicação. 

A motivação está contida dentro das próprias pessoas e pode ser amplamente influenciada por fontes externas ao indivíduo ou pelo seu próprio trabalho dentro da organização. O líder deve saber como extrair do ambiente de trabalho as condições externas para elevar a satisfação profissional.

Para Robbins (2004), fica evidente a função do líder de motivar o empregado. Isto fica evidenciado na colocação em que os empregados têm necessidades diferentes e por tanto, não devem ser tratados da mesma forma. 

Os empregados devem participar de decisões que os afetem, com o objetivo de motivá-los, estabelecendo-se metas e feedback sobre seu progresso. Motivando-os aumentar a produtividade, o compromisso de trabalhar metas, e a satisfação do empregado no trabalho.

É importante também promover recompensas de desempenho, pois se os indivíduos perceberem essa relação como baixa, os resultados serão consecutivamente de baixo desempenho, diminuição na satisfação no trabalho e aumento nas estatísticas de rotatividade. (ROBBINS, 1998 : 109)

As empresas atuais querem funcionários motivados, mas percebe-se que elas não sabem como motivá-los, não sabendo distinguir entre o que é causa e o que é efeito no comportamento motivado, não descobrindo o comportamento causado por fatores intrínsecos ou extrínsecos ao indivíduo ou a equipe. 

As diferenças entre as pessoas dificultam a definição de parâmetros que as empresas possam utilizar para motivar as pessoas em igualdade de condições, pois há sempre um componente subjetivo na motivação que provoca uma enorme complicação.

Também para Stephen P. Robbins (1998): 

A motivação é o resultado da interação entre o indivíduo e a situação. (...) Conclui que para formar o conceito de motivação, deve-se ter em mente que o nível de motivação varia tanto entre indivíduos quanto para indivíduos em tempos diferentes. Assim, motivação é definida como a vontade de empregar altos níveis de esforço em direção a metas organizacionais, condicionada pela capacidade do esforço de satisfazer alguma necessidade do indivíduo. (ROBBINS, 1998 : 121).

A motivação existe dentro das pessoas e se dinamiza através das necessidades humanas. Todas as pessoas têm suas necessidades próprias, que podem-se chamar de: desejos, aspirações, objetivos individuais e motivos. 

Certas necessidades são basicamente semelhantes quanto à maneira pela qual fazem as pessoas organizarem seu comportamento para obter satisfação.

Segundo Drucker em seu livro (1997), A organização do futuro vai abrigar membros de diferentes culturas, e o líder do futuro deve ser capaz de influenciar com eficácia pessoas de qualquer parte, não importando sua cultura, os líderes devem agir com eficácia diante de culturas, valores, crenças e expectativas cada vez mais diversificadas. Enquanto as organizações estão se tornando mais globalizadas, as pessoas passam a exigir um tratamento distinto como pessoas ou grupos.
 A organização precisa adotar algum tipo de política de motivação para seus colaboradores, onde mais do que um meio para atrair e manter os bons profissionais considerando-se a satisfação dos empregados nas atividades desenvolvidas, a motivação torna-se um fator determinante na produtividade da mesma.

 Para Berg (1999) a liderança é o processo interpessoal pelo qual o gerente motiva e influência os subordinados a realizarem objetivos de trabalhos estabelecidos, definida como a atividade meio praticada pelo líder, que leva a atingir os objetivos organizacionais.

Traçando-se um paralelo entre liderança e motivação, pode-se salientar a importância de um programa que englobe um conjunto de instrumentos e de ações empreendidos pelas lideranças para influenciar positivamente os colaboradores, no sentido de direcioná-los para os interesses da empresa, mas por outro lado, valorizando-os e beneficiando-os.

Para ROBBINS (1998) a liderança é a capacidade de influenciar um grupo em direção à realização de metas. Assim, líderes estabelecem direção desenvolvendo uma visão de futuro, então, eles incluem as pessoas comunicando a elas essa visão e inspirando-as a vencer obstáculos. 

Líderes verdadeiros criam-se ambientes de trabalho saudáveis e transformar os outros funcionários à sua esfera em aliados, por intermédio da liberdade de informação e incentivo à criatividade. 
Já para SCHERMERHORN (1996), liderança nada mais é do que o processo de inspirar os outros a trabalhar pesado e a realizar tarefas importantes. 

Para Vergara (2000) saber onde quer chegar é visualizar a empresa de seus sonhos; é definir o que no jargão administrativo convencionou-se chamar de visão, futuro que o gerente/líder e seus liderados desejam construir.Assim toda empresa precisa saber onde quer chegar. Afinal, como dizia Sêneca, filósofo e poeta romano: “Não há vento favorável para quem não sabe a que porto se dirige.” 

Tomando como referência a missão, são estabelecidos metas para definir como será construída a visão. Tal visão deve estar em sintonia com a missão da empresa, seu propósito, aquilo que justifica sua existência. Para realizar visão, missão, objetivos e metas, são escolhidas estruturas, tecnologias, estratégias. (VERGARA, 2000 : 88).

Além de partilhar responsabilidades, a liderança do tipo integradora deve apresentar precisamente a todos os funcionários sua missão, o que gera no profissional o orgulho das atividades da empresa e tornando-o, espontaneamente, participativo e construtivo. Por outro lado, mostrar problemas e confessar dúvidas pode fazer com que funcionários entendam cenários de crise e ajam com dedicação e esforço para enfrentá-los. Segundo Vergara (2000) Este é o papel da liderança. E um papel integrador, muito necessário numa época até de organizações virtuais. Ele possibilita que pessoas se mantenham unidas, mesmo sem estarem fisicamente próximas.
Dificilmente, missão, visão e objetivos seriam alcançados sem que houvesse liderança, uma vez que as empresas, como qualquer coletividade, são movidas por movimentos contrários de cooperação e de conflito; logo, é preciso magnificar a cooperação e direcionar os conflitos para seus aspectos contributivos de mudança e de criatividade. Um programa de desenvolvimento de liderança em toda a organização deve ser criado para ajudar cada líder a aprender a crescer.

Para Drucker (1997) deve-se manter um rico reservatório de líderes, em todos os níveis organizacionais, pois estes serão os agentes das mudanças na empresa. Cada líder deve dispor de um plano de desenvolvimento com base em sistemas de feedback e ter acesso a um programa completo de educação e instrução. 

Nesse sentido, o discurso de um líder deve ser igual à prática, mantendo-se uma analogia desta característica com a de pessoas que permanecem paradas no tempo e no espaço, pois o processo de mudança exige uma diferenciação de atitudes, pois nas empresas onde o discurso e a prática têm certa aproximação, a liderança é capaz de manter os funcionários seguros e capazes de estabelecer relações flexíveis e duradouras, mas para isto é necessário que o líder credite aos funcionários, algumas qualidades além do que normalmente pratica no sentido de promover encorajamento à iniciativa individual direcionada aos objetivos da empresa.

Para Vergara (2000) é preciso pensar em base global, mas respeitar as características locais do ambiente no qual a empresa está inserida. Veja que, por ilustração, ambientes de biotecnologia e de telecomunicações não sobrevivem sem parcerias locais; por isso é preciso identificar-lhes o sistema de crenças e valores que conformam suas culturas. Isto vale também para o interior da empresa. Pense nela holisticamente e aja no sentido de realizar as tarefas que concernem a você. Há outra capacidade requerida do gestor/líder que o autor também destaca, pense globalmente e aja localmente.

O conjunto de ações, atitudes e comportamentos das lideranças em uma empresa representa a sua realidade. O líder é capaz de identificar problemas enraizados na cultura da empresa ao longo dos anos. Sendo assim, pode-se estudar o nível de motivação de seus funcionários e saber o que pensa a grande massa de trabalhadores, lembrando que o clima organizacional é resultado do estilo de administrar e que a sua pesquisa deve anteceder qualquer ação de interferência interna.

A busca da motivação dentro de uma organização existe uma tarefa árdua em tornar os empregados satisfeitos e motivados, para atingir as metas, muitas vezes, gigantescas, envolvendo a lucratividade e disseminação no mercado acirrado e concorrente. 

Segundo Vergara (2000) o fato de alguém ter a autoridade formal não garante a liderança, mas pode facilitá-la. Por outro lado, características de personalidade tanto podem facilitar, como podem criar obstáculos, o líder, destaca a questão da autoridade formal e a da personalidade.

A ‘desmotivação’ acaba causando problemas com relação ao desempenho de funcionários de diversas áreas de uma empresa por não terem sido analisados competentemente por um líder eficaz que analise as contratações e promoções no sentido de satisfazer ambos os lados: o trabalho e o trabalhador.

Imaginando uma pessoa bastante autoritária, que tente exercer influência sobre um grupo que valoriza a participação, o trabalho em equipe. Ela pode até conseguir o que deseja, pois coação existe. Porém, existe também coração, aquilo que dá o toque diferencial num trabalho de qualidade, e as pessoas não o entregarão a quem não as respeita (VERGARA, 2000 : 78).

Nesse sentido, tem-se uma visão inovadora e abrangente no conceito de liderança onde argumenta-se a existência de meios alternativos e idéias que possivelmente contribuirão para a reestruturação da visão simplista e fragmentada do trabalho. Compreendendo-se o trabalho como um todo, onde cria-se um vínculo entre as diversas esferas da produção, conseqüentemente a liderança pode contribuir para que a motivação flua naturalmente e intrinsecamente.

A motivação é uma força, que nos impulsiona na direção de alguma coisa, partindo de dentro de nós, de nossas necessidades interiores. A motivação é sempre intrínseca, quando falamos em auto-motivação, estamos cometendo um pleonasmo, uma redundância. Também não podemos dizer que motivamos os outros a isso ou aquilo pois ninguém motiva ninguém, nós mesmos é que nos motivamos, ou não. O máximo que o de fora pode fazer é estimular, incentivar. Dito de outra maneira, a diferença é que motivação está dentro de nós e estímulo, fora.  A motivação interna, que é aquela que nasce de dentro para fora e está relacionada com a vontade do trabalhador, pois representa a força para realizar o trabalho. Assim,  a motivação parte da própria pessoa, ou seja, outra não pode motivá-la, mas, sim, incentivá-la a trilhar caminhos que atendam as necessidades da empresa (VERGARA, 2000 : 42).

O líder tem um papel fundamental para conciliar a motivação interna do trabalhador às tarefas que lhes são confiadas com o intuído de eliminar os conflitos internos que desgastam a dinâmica da produção. Sendo assim, cabe aos líderes estimularem incessantemente a motivação intrínseca dos trabalhadores, inspirando os comandos e as energias no sentido de motivá-los através da emoção.

Vergara (2000) destaca que o gestor/líder deve ter alto astral, energia radiante, entusiasmo, bom humor, equilíbrio emocional, alegria de aprender, capacidade de lidar com diferenças, capacidade de fazer, tato, compaixão, diplomacia, coerência, confiabilidade, firmeza, integridade, fé, esperança, devendo ser ético. E da ética que emana a legitimidade de sua autoridade. Também destaca que a promoção e dinheiro não bastam. E preciso tratá-lo como pessoas que são, portadoras de capital intelectual, e oferecer-lhes outras recompensas não tangíveis. 

Para obter as competências de um verdadeiro líder, torna-se importante evidenciar que cada uma das experiências, dos valores, dos interesses, das motivações, dos anseios, das preferências e das convicções variadas, tornando-se importante ao líder ser flexível, respeitar, admitir e conviver harmonicamente com as diferenças individuais de cada colaborador. O tema liderança é desafiador e, por isso, não é tarefa fácil delineá-lo. Dificilmente, missão, visão e objetivos seriam alcançados sem que houvesse liderança, uma vez que as empresas, como qualquer coletividade, são movidas por movimentos contrários de cooperação e de conflito; logo, é preciso magnificar a cooperação e direcionar os conflitos para seus aspectos contributivos de mudança e de criatividade.

A Importância da Inteligência Emocional no meio organizacional

As empresas necessitam de pessoas que trabalhem bem integradamente, compartilhando conhecimentos e competências, de pessoas capazes de ter um alto nível de relacionamento interno dentro das organizações.  

Para que as organizações alcançam seus objetivos, suas metas e cumprem sua missão, é essencial invistam em seus colaboradores, que busquem profissionais preparados, treinados e qualificados para os determinados cargos e funções.

Os lideres precisam estar preparados para lidar com diferentes comportamentos pessoais, precisa ter um bom relacionamento com toda a organização.

Segundo a autora Leila Navarro (2006) grande parte dos problemas corporativos está ligada às dificuldades de relacionamento, que comprometem a produtividade, influenciando negativamente na comunicação. 

Pode-se encontras algumas capacidades e suas correspondentes características pessoais que influenciam diretamente o clima organizacional e o emocional dos colaboradores através do comportamento dos líderes (NAVARRO, 2006 : 57).
Tal como a Autoconsciência, que pode ser emociona quando o líder possui  habilidade de ler e entender suas emoções, assim como reconhecer os impactos no desempenho do trabalho, nos relacionamentos, Auto-avaliativa, quando o líder faz uma avaliação realista de suas forças e limitações, ou Autoconfiante quando o líder possui um forte e positivo sentido de autovalorização (NAVARRO, 2006 : 57).
Para Navarro (2006 : 57) há também o Autogerenciamento pode ser caracterizado como, Autocontrole quando o líder possui habilidade de manter as emoções desordenadas e impulsos sob controle, a Confiança quando o líder faz uma consistente demonstração de honestidade e integridade, o Estado-consciente quando líder possui habilidade de conduzir a si mesmo e as suas responsabilidades, a Adaptabilidade, o líder possui habilidade em se ajustar às situações de mudança e a superar obstáculos, a Orientação de proezas, o líder possui um direcionamento para encontrar um padrão interno de excelência e a Iniciativa quando o líder possui uma disposição para aproveitar oportunidades.
Há a Consciência Social através da Empatia quando o líder possui habilidade de sentir as emoções de outras pessoas, entender suas perspectivas e assumir um interesse ativo em suas preocupações, a Consciência organizacional quando o líder possui habilidade de ler as correntes da vida organizacional, construir decisões em networks (rede de relacionamentos) e dirigir política e a Orientação de serviço quando o líder possui habilidade de reconhecer e encontrar as necessidades dos clientes (NAVARRO, 2006 : 57).
Segundo Navarro (2006 : 57), há ainda as Habilidades Sociais como a Liderança visionária onde o líder possui habilidade de assumir encargos e inspirar com uma visão convincente; a Influência quando o líder possui habilidade de utilizar uma série de táticas persuasivas, Desenvolver os outros quando o líder tem propensão a fortificar as habilidades de outros através de feedback e orientação, a Comunicação onde o líder possui habilidade de ouvir e enviar claras, convincentes e bem moduladas mensagens, a Mudança catalisadora quando o  líder possui capacidade de iniciar novas idéias e liderar pessoas em nova direção, o Gerenciamento de conflitos quando o líder possui habilidade para desfazer conflitos e orquestrar resoluções, Construir laços onde o líder tem capacidade de cultivar e manter uma rede de relacionamentos e o Trabalho de equipe e colaboração onde o  líder tem competência em promover cooperação e construção de equipes.

A inteligência emocional depende que os líderes e liderados tenham um bom relacionamento, que se entendam com diálogos objetivos, claros e transparentes. 
Para Goleman (2004), quanto mais estilos tiver um líder melhor para desenvolver desempenhos e climas melhores no trabalho. Para que tenham assim bom desempenho nos processos empresariais, é preciso que a competência esclarece o que precisa ser feito para o alcance de patamares superiores, melhorando os processos de planejamento, onde a fonte de ações para desenvolvimento de competências possibilita à organização fornecer orientações claras e orienta o auto-desenvolvimento, viabilizando a geração de resultados melhores para a empresa ao longo do tempo, na qual a carreira e sucessão sistema que complementa uma gestão integrada de RH, visa ampliar a contribuição das pessoas e a capacidade de atrair  talentos da empresa, além de orientar a formação de lideranças focadas em sua estratégia de negócios de médio e longo prazo. 
A gestão na qual permite avaliar o desempenho de forma criteriosa e consistente, além de suportar o processo de tomada de decisão em relação a treinamento e desenvolvimento, compensação, promoções, transferências ou desligamentos, bem como recrutamento e seleção de novos profissionais (GOLEMAN, 2004).

A relação direta da gestão com cliente passa ser um  processo de mudança que visa alavancar resultados melhores, superando as expectativas dos clientes o que consecutivamente irá contribuir para a sua fidelização. Para tanto, utiliza informações oriundas da Pesquisa de Satisfação de Clientes, do Diagnóstico da Força de Vendas e das estratégias competitivas da empresa para traçar o Perfil Ideal da Força de Vendas e orientar a concepção de Programas de Educação focados em sua mudança comportamental, além de integrar o perfil ao Sistema de Gestão de Desempenho (GOLEMAN, 2004). 

Segundo Goleman (2004) há uma ferramenta de potencialização da aprendizagem individual, denominada ‘’coaching’’, que encoraja mudanças comportamentais para suprir as necessidades específicas de cada profissional e atender às expectativas, onde possibilita orientação e estímulo à experimentação, visando ampliar o auto-conhecimento e favorecer o desenvolvimento do indivíduo no seu papel profissional,  juntamente com  “assessment”  que permite mapear a população-alvo em relação e levantar informações confiáveis que propiciem um melhor aproveitamento das pessoas na organização.

Segundo Howard Gardner (1983), em sua teoria das inteligências múltiplas, introduziu a idéia de incluir tanto os conceitos de inteligência intrapessoal que é a capacidade de compreender a si mesmo e de apreciar os próprios sentimentos, medos e motivações; e de inteligência interpessoal que é a capacidade de compreender as intenções, motivações e desejos dos outros.

 Para Gardner (1983), porém, indicadores de inteligência não explicam completamente a capacidade cognitiva.

A inteligencia emocional torna-se importante no meio corporativo quando os profissionais encaram o realcionamento como uma oportunidade para o seu proprio desenvolvimento pessoal, percebendo os aspectos de sua personalidade, procurando melhorar as falhas existentes nela, mantendo-se um controle emocional, discerminado sua ideias e desejos, a fim de proporcionar um ambiente agradavél e saudadevél detro da empresa para que todos alcance o sucesso.
Pode ser destacado que o Plano Estratégico garante a definição da Missão e Visão da empresa como as forças, fraquezas, oportunidades e ameaças, juntamente com os fatores críticos de sucesso, dos objetivos estratégicos, bem como das próprias estratégias; tem o Plano de Performance que garante o controle de todos os Indicadores e Perspectivas, diretamente relacionados aos Objetivos Estratégicos; além da definição dos alvos de performance a serem atingidos; o Plano de Ações garante a definição das Ações diretamente relacionadas aos objetivos estratégicos e acompanha ações e responsáveis com visões de previsto x realizado; o Plano Orçamentário completa permite a definição dos alvos orçamentários a serem atingidos, podendo acompanhar todas as contas (analítico) e grupos de contas (sintético) também com visões de previsto x realizado. Usando corretamente a estratégia necessária para provocar mudança positiva no meio organizacional, garante-se o sucesso da empresa, onde ao formar profissionais qualificados e comprometidos em fazer o melhor pela mesma, tem-se a garantia do dever cumprido. Para trabalhar que aconteça vale lembrar que existem alguns requisitos essenciais ao líder e liderados, onde os mesmos devem gostar de SERVIR, de fazer o outro feliz, de lidar com gente, de ser extrovertido, de cultivar um estado de espírito positivo, de satisfazer as necessidades do cliente, de cuidar da aparência, de ter humildade e principalmente de ter respeito pelo próximo. 
CONCLUSÃO
O líder pode motivar seus funcionários através de vários métodos como da comunicação verbal, as mudanças de suas atitudes, e de um modo geral, pela maior produtividade ou pela redução de custos ocorridos dentro da organização. Ninguém escolhe atender plenamente os desejos de seus clientes se não lhe for vantajoso, então concluir-se que “liderança” não deve ser apenas o aperfeiçoamento dos canais de comunicação, ela precisa ter uma clara e perfeita comunicação, pois o que incomoda é a tentativa da organização apresentar meios errados de motivação, tais como o uso de cartazes com mensagens de motivação para melhorar a produtividade. 
A posição unilateral da diretoria expressa nos jornais que eventualmente circulação internamente na empresa, como pequenos exemplos que comprovam uma política de liberdade que ornamenta totalmente fachadas, pois nem mesmo o uso indiscriminado de boletins, revistas e jornais levam em conta se o funcionário possui o hábito da leitura do mesmo. Sendo assim, é necessário lembrar a importância do líder para disseminar os desejos da diretoria sem, contudo usar de meios artificiais. 
Uma liderança realmente orientada para o desenvolvimento das pessoas tem um grande valor e importância nos tempos atuais, pois, durante muitos anos as pessoas foram condicionadas a entender que liderança era planejar, organizar, coordenar e controlar. Na maioria das organizações ainda funcionava dessa forma, tendo até hoje esse tipo de pensamento já rudimentar, onde os empregados são seguidores absolutamente fiéis de um líder. Eles fazem tudo que o líder quer que façam e se direcionam para os caminhos que o líder determina. Entendemos que nesse tipo de liderança, o líder quer que as pessoas façam exatamente o que ele diz, pensa e age de forma totalmente autoritária, pois qualquer desvio contrário ao rumo do grande líder, a punição fatalmente acontece.
 A expressão “dar um tapa com luva de pelica” trás a mesma hipocrisia que vimos nos casos que foram analisados durante este estudo, mas um tapa é sempre um tapa, não importa se a luva é de pelica ou de boxe.  Para enfatizar essa afirmação, entendemos que o líder, na visão crítica, não pode deixar de fazer uso de seu conhecimento, experiência e uma boa comunicação. Por conseguinte, a questão de igualdade em um grupo não pode ser vista como se todos os colaboradores estivessem partindo de um mesmo ponto ou pudessem contribuir exatamente da mesma maneira para uma determinada tarefa. 
A organização como um todo deve-se ter um único objetivo, bem disseminado dentro dela mesma, pois seria uma perca de tempo treinar e integrar às concepções da organização, apenas do alto nível hierárquico, os altos escalões dentro da "pirâmide organizacional", tais informações são recebidas para uma melhoria no desempenho tanto individual como para os diversos grupos existentes dentro da organização, onde tal fato visa integrar o corpo de funcionários da organização para uma mesma direção, onde todos falem a mesma língua, onde todos sigam para o mesmo caminho, onde todos conheçam a organização como se fosse "sua". Isto colocaria desde o alto escalão até o mais simples colaborador uma imagem de que todos estão unidos em um único objetivo que é a melhor prestação de serviço para o seu cliente. 
A liderança pode ser exercida de várias formas e em muitos níveis, até mesmo na esfera educacional haja vista que uma Escola deve ter tratamento empresarial, porém depende sempre de quem é o “Líder” e de quem são os “Liderados”, para se ter sucesso, principalmente no ambiente de trabalho, é preciso escolher o estilo certo para o grupo certo, lembrando sempre que hoje o homem está muito mais voltado para o relacionamento do que para a tarefa, o líder que perceber isso terá muito mais facilidade para exercer sua liderança, com sucesso e satisfação. Hoje as empresas querem líderes estratégicos, assertivos e colaboradores, acima de tudo, seres humanos, que tomem decisões justas e tenham atitudes corretas!
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