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A IMPORTANCIA DA LIDERANCA NA MOTIVACAO DA EQUIPE: UM ESTUDO
DE CASO NA EMPRESA - CASSI.

RAmulo Lopes de Souza Mota. E-mail: romullopes@hotmail.com. Graduando em

Administracdo de empresas da Faculdade Damas da Instrucdo Crista.

RESUMO

O presente artigo tem por objetivo evidenciar a importancia da lideranga na motivacdo dos
colaboradores na Cassi, abordando seus principais conceitos, diferentes caracteristicas de um
lider, identificando seu perfil de lideranca necessario para motivar e manter equipes
funcionais, visando o cumprimento das metas, e compreendendo o papel da lideranca em
influenciar comportamentos, motivando seus liderados, de forma a conduzi-los em suas
conquistas pessoais, aliando o bem estar pessoal com 0s objetivos organizacionais. O trabalho
se utiliza de uma pesquisa do tipo explorat6ria, em uma empresa do ramo de plano de salde,
que oferece diversos servigos para seus associados e conveniados, de acordo com suas
necessidades. Do ponto de vista tedrico, foram abordados conceitos de lideranca e motivacao,
tendo em vista suas importancias num ambiente organizacional e estarem diretamente ligadas
ao alcance da satisfacdo dos funcionarios. O estudo revela que a empresa precisa sempre estar
buscando a satisfacdo dos funcionarios em sua totalidade.

Palavras-chave: Perfil; lideranca; motivacéo; equipe; habilidades.

1. INTRODUCAO

Em um mundo globalizado, com o mercado em constante evolugdo, onde as
informacdes sdo instantaneas e mutaveis, as empresas tém olhado para as pessoas como fator
principal, sendo considerada como estratégia a eficiéncia méxima, que favorece a
produtividade, como também, a responsabilidade do lider nesse processo.

Peca chave em qualquer empresa, o lider € a figura responsavel por garantir que os
funcionarios saibam a importancia de seu papel para o bom funcionamento da organizacéo,
aquele profissional em que todos confiam, servindo de referéncia e suporte para a equipe e
para seus superiores.

Para que as organizagdes crescam € necessario que os seus colaboradores estejam
motivados e comprometidos com os objetivos estabelecidos. A motivagédo € a resultante do
individuo com a situagdo e com o ambiente externo. Desta forma, é necessario que as
organizagOes oferecam condigdes para que o ambiente de trabalho seja motivador.

Segundo Paul Hersey (1976) a motivacdo de uma pessoa depende da forca de seus
motivos, estes sdo definidos como necessidades, desejos ou impulsos no interior do individuo

e sdo dirigidos para objetivos que podem ser conscientes ou inconscientes, ou seja, varia de
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individuo para individuo. Com isso, surge a indagacdo de como fazer para agregar pessoas e
manté-las motivadas.

Nesse contexto, o presente artigo tem por objetivo avaliar a importancia e a influéncia
da lideranca na motivacgédo dos colaboradores, através do estudo de caso na empresa CASSI —
Caixa de Assisténcia aos Funcionarios do Banco do Brasil. Pretende-se; demonstrar quais
recursos podem ser utilizados para que se mantenha esta equipe motivada para um bom
desempenho da organizacdo, também identificar as habilidades que os gestores precisam
desenvolver na equipe, para estimular a motivacdo, considerando ndo somente as
competéncias técnicas, mas também os aspectos comportamentais.

Portanto, a questdo que norteia essa pesquisa é: Qual € o papel do lider na motivagéo
de equipe para o alcance dos objetivos organizacionais? Ou seja, avaliar a importancia da
lideranca na motivacéo da equipe.

Numa época de constante mudanca tecnoldgica e transformacgdes crescentes, a
lideranga nas organizages se torna um processo, cada vez mais, crucial e determinante. Além
do conhecimento da organizacdo e do ambiente competitivo, os lideres dos novos tempos
precisam ser criativos, bem informados, flexiveis, comunicadores eficazes, responsaveis,
empreendedores e ter muita inteligéncia emocional.

A aceitacdo do lider acontece de uma forma natural e ndo pela imposi¢do. Com isso,
fez-se necessario verificar quais caracteristicas necessarias para exercer lideranca de forma a
incentivar 0 grupo e manté-los motivados para o alcance das metas pretendidas pelas
organizacoes.

A esséncia da lideranca esta baseada na confianca. O valor depositado produz o acesso
do lider ao conhecimento, ao desenvolvimento do pensamento criativo das pessoas e a
cooperacdo de sua equipe. E impossivel liderar ou ser liderado por pessoas que ndo
confiamos. Para resolver os problemas do dia-a-dia da organizacdo, os colaboradores
precisam confiar no lider, pois o grau de confianca que as pessoas depositam nele ira
possibilitar a motivagdo necessaria nos colaboradores para o desenvolvimento de habilidades
e competéncias garantindo o sucesso da organizacdo. Cabe, entdo, ao lider direcionar os
membros de sua equipe para que eles sejam no futuro, os proximos lideres motivadores da
organizacdo; para isso, é preciso desenvolver as habilidades interpessoais, profissionais e de
confianca.

Tendo em vista as consideragdes acima, entende-se que a realizacdo do presente artigo
estd baseada na necessidade de conhecer a importancia do lider na organizagéo, visto que sua

lideranca faz muita diferenga.



2. REFERENCIAL TEORICO

Neste espaco é apresentada uma visdo tedrica sobre: o conceito de lideranca e
motivacao, tipos, teorias e as estratégias no ambito organizacional, segundo as teorias de

lideranca e de motivagcdo modernas e contemporaneas.

2.1 LIDERANCA

O papel do lider e todas as suas atividades desempenhadas dentro da organizagéo
exigem uma série de habilidades, que trard o sucesso ou fracasso se ndo houver a devida
atencdo, que sdo as pessoas, com 0 mercado em constante transformacdo. O despertar do
gestor a esse elemento considerado como primordial para o fator de sucesso se torna um
diferencial, quando o lider tem a visdo de motivar e manter motivados seus funcionérios, pois
como afirma Robbins (2005, p.3), “quando os executivos motivam os funcionarios, dirigem as
atividades dos outros, escolnem os canais mais eficientes de comunicacdo ou resolvem
conflitos entre as pessoas, eles estdo exercendo sua lideranga”.

Ainda a luz de Robbins (2005), lideranca € a capacidade de influenciar o grupo para o
alcance de metas. A influéncia pode ser formal ou néo, formal quando é exercida por um alto
cargo na organizacéo, a lideranca informal denominada n&o sancional, pode ser definida como
aquela que exerce a lideranca no grupo sem que haja o cargo formal. Ao lider é necessario
gue desenvolva uma relacdo de confianga com os liderados. Com a instabilidade do mercado
que afetam as organizacdes, os lacos de confianga substituiram as regras burocraticas na
definicéo dos relacionamentos e da expectativa.

A inteligéncia emocional é uma caracteristica que diferencia o lider e o torna eficaz
em liderar, pode-se acrescentar que sdo necessarias as habilidades: como a paciéncia para
compartilhar informagdes, confianga, saber ouvir, abrir m&o da autoridade e compreender o

momento certo para intervir, demonstrando a inteligéncia emocional que 0 momento exige.

O lider se caracteriza por uma forte queda para a responsabilidade e conclusdo das
tarefas, vigor e persisténcia na consecugdo dos objetivos, espirito empreendedor [...]
Capacidade para influenciar o comportamento de outras pessoas e capacidade para
estruturar sistemas de interag8o social para finalidades objetivas (HAMPTON, 1990,
p.210).

Na abordagem de Hampton (1990), Mintzberg utiliza o conceito de empreendedor em

administracdo, diferentemente dos conceitos usados, ele faz referéncia que o lider seja



empreendedor no sentido que esforgos gerenciais precisam ser conduzidos para o bom
funcionamento e resultados da organizagao.

Um lider eficaz € aquele que facilita, aconselha, lida com conflitos disciplinares, sabe
barganhar, faz a avaliacdo de desempenho coletivo e individual, trabalha o treinamento
periodicamente e tem uma boa comunicagdo. Para Bergamini (2012) os lideres eficazes néo
nascem assim, nem existem milagres que transformem pessoas que ndo possuem condigdes
para tal, em lideres bem sucedidos.

A visdo do sistema capitalista estd em mudanca, pois se a Visado era que O parceiro
mais importante dentro da organizagdo dentre o proprietrio, acionistas, investidores e
fornecedores, ndo desconsiderando a importancia desses parceiros, mas observando a
valorizacdo do capital intelectual, tendo como objetivo inovar em recursos que possam
agregar e manter mao de obra qualificada, atentando para a constante evolucao do mercado.

Na era industrial, era o capitalista - o proprietario, acionista ou investidor do
negocio. Até hoje esse parceiro ndo perdeu a importancia. Mas perdeu pontos na

comparagdo com outros parceiros[...] Na era da informacdo prevalece o capital
intelectuall...] e ndo mais o capital financeiro (CHIAVENATO 2010, p.8-10)

Observa-se que esses parceiros ndo perderam seu valor, mas ha uma integracéo total
de todos os parceiros na empresa, e crescente valorizacdo e atencdo a satisfacdo do
funcionario, sendo esse considerado na era da informacéo, o parceiro que opera dentro dela

atuando eficientemente, contribuindo pra o retorno de todos.

2.1.1 Lideres motivados

Antes de qualquer coisa para motivar € imprescindivel que se esteja motivado e o
autor Maximiano (2006, p.285) destaca que alguns lideres ocupam essa fun¢do: “[...] ndo por
causa de suas habilidades, mas porque gostam de liderar [...]”.

Vroon (1997, p.126) define que “[...] o trabalho gerencial exige mais pessoas com
capacidade de influenciar outras que desempenhem suas tarefas sozinhas. Em termos
motivacionais a necessidade do gerente bem sucedido seja maior que sua necessidade de
realizacéo [...]”.

O lider que almeja despertar a motivacdo dos liderados para manter-se motivado
preciso estar em um processo continuo de mudanga, aprimorando suas habilidades e
competéncias necessarias e se autoconhecer, e para isso dispde de varios recursos como:

cursos, workshops, rodizio de responsabilidades e programas de mentores. Buscando estar



informado, atualizado, utilizando de criatividade, ousadia tendo iniciativa de inovar, mudar se
for preciso.

Conforme descreve Maximiano (2006), o gerente que tem funcdo de destaque na
empresa deve ter como caracteristica uma alta necessidade de poder, desde que essa
necessidade esteja sobre controle e atenda com eficicia os resultados da organizagdo e nédo
para satisfazer o ego do lider, de acordo com Wagner, (2009, p. 243), “[...] o uso de influéncia
deve ser fundamental em qualquer definicdo de lideranca”. Convém comentar que a
necessidade de poder do lider deverd ser maior que a necessidade de cativar a afeicdo das

pessoas.

2.1.2 Estilos de lideranca

Baseado nos estilos, de lideranca de acordo com Maximiano (2006), é dividido em
quatro modelos: o estilo de lideranca autocratico, que concentra maior poder de decisdo no
lider, o democrético caracterizado por maior influéncia dos liderados no poder de deciséo, o
demagogo que busca a popularidade e o tirano que abusa da autoridade em nome do poder.

O estilo democratico faz referéncia a orientacdo para as pessoas, importa-se em ouvir
as pessoas, sao sensiveis ao sentimento das pessoas, tem a percepcdo de que o individuo
merece toda atencéo dirigindo-o para os objetivos da empresa.

Com o passar do tempo, foram criados dois termos de lideranca conforme a teoria de
Blake e Mouton baseados no estilo de lideranca autocratico que é o estilo centralizador de
decisdes, que é um estilo de lideranca orientado para as tarefas, com caracteristicas: restritivo,
socialmente distante, diretivo, e estruturalista, Hampton (1990), a énfase é direcionada para as
tarefas preocupando-se com a produtividade ignorando as pessoas no processo.

Entendia-se, a principio, que o estilo de lideranca orientada para a tarefa e orientada
para as pessoas ocupavam polos diferentes um em cada extremo, no entanto a medida que 0s
estudos avancgaram foi analisado que esses dois estilos de lideranca podem ser combinados no

comportamento do lider, que concilia os estilos, dependendo da situag&o.

2.1.3. Lideranga Carismatica

Lideranca carismatica, de acordo com Robbins (2005), é aquela que consegue a adesao
dos liderados, tem um poder de articulagdo que convence, mesmo quando o ambiente €

desfavoravel, é reconhecido, muitas vezes, como her0i, representa uma figura de poder,



confianga e dinamismo incomum. Os carismaticos se utilizam de metéforas, analogias
correlacionadas a fatos reais, para persuadir para reforcar a mensagem que transmite.

Na abordagem de Wagner (2009), atraem seus seguidores para 0s objetivos da
empresa, de tal forma que transcendam seus interesses pessoais. S0 extremamente sensiveis
as necessidades dos liderados e fazem com que tenham essa percepcdo através de
demonstracfes emotivas, as vezes.

Tem como caracteristicas, sensibilidade ao ambiente, sdo capazes de fazer avaliacbes
realistas das limitacGes ambientais e dos recursos necessarios para a realizacdo da mudanca.
Sensibilidade para as necessidades dos liderados s&o perceptiveis em relacdo as capacidades
dos outros e sensiveis as suas necessidades e sentimentos. Pesquisas provam que ha uma forte
relacdo entre a lideranca carismatica e o alto desempenho dos funcionarios. Os componentes
de equipe que trabalham com este estilo de lideranca se sentem motivados a desempenharem
suas fungdes, fazendo um esfor¢co maior, e numa relagdo de reciprocidade com a lideranca,
realizam o trabalho com maior satisfacao.

Sem generalizacdes, pois a eficacia neste estilo pode ser situacional, pois com as
recentes mudancas na empresa onde ocorrem, as vezes, situacGes adversas, como, por
exemplo, em mudanca de lideres, ndo atende a expectativa da organizacdo, pois ele concentra
a atengdo em si, e ndo na empresa.

De acordo com Robbins (2005), nem sempre a lideranca carismatica consegue
eficiéncia na equipe quando possui uma ideologia ou quando o ambiente envolve um grau de
incerteza ou tensdo. Exemplo: politicos em tempos de guerra, empresas em crise. Outro ponto
a ser observado é que as vezes esse tipo de lideranca se preocupa mais com sua imagem do

que com o0s interesses da organizacao.

2.1.4. Lideranca Transacional e Transformacional

E o estilo de lideranca que conduz ou motiva seus liderados na direcdo das metas
estabelecidas por meio das definigdes de papéis e das exigéncias das tarefas. Outro tipo de
lideranca que desperta em seus seguidores a transcendéncia de seus proprios interesses para o
bem da organizacéo, causando grande efeito sobre seus liderados.

De acordo com Hitt et al (2007, p.240), “[...] os seguidores cumprem as vontades dos
lideres para conquistarem as recompensas desejadas. Essa troca é conhecida como lideranga
transacional.” Os lideres desse estilo t€ém uma visdo clara e transmitem com seguranga suas

estratégias, demonstram confianca quando tracam um objetivo abrangente estabelecendo
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metas ambiciosas individuais ou em grupo. Estdo dispostos a oferecer recompensas pelo
trabalho realizado com eficiéncia. Estimulam os liderados para que realizem mais do que o
esperado, permitindo o continuo desenvolvimento, aumentando a autoconfianca dos liderado
em um processo de conscientiza¢do quanto as necessidades da empresa.

Ainda sobre Hitt et al (2007), o lider transformacional tem como caracteristica uma
visdo clara, comunicacdo facil, ddo autonomia aos liderados, restringem a burocracia
desnecesséria, proporcionam treinamento, permitem uma participacdo dos funcionarios nas
decisbes, estimulam a cooperacdo em equipe, sintetizam as politicas da empresa, visando

atingir as metas empresariais.

2.1.5. Lideranca Situacional

Lideranga situacional significa que ndo existe um estilo ideal de lideranga, mas em
cada situacdo havera um estilo que serd mais eficaz, considerando as caracteristicas
existentes, do lider, dos liderados e do sistema social mais amplo. Maximiano (2006, p.292),
aborda que “para ser eficaz, o estilo tem que se adaptar a situagdo”.

Saber comandar um neg6cio e a equipe que dele faz parte nas horas de dificuldade é
um diferencial do lider situacional. A medida que, esse profissional, consegue contornar e
eliminar os problemas, adaptando-se ao ambiente e delegar tarefas aos chefiados de acordo
com cada perfil, demonstrando assim sensibilidade e atencdo para perceber as aptiddes

individuais dos integrantes do grupo.

2.2 MOTIVACAO

Para Robbins (2005) motivacdo é a concentracdo de esforcos para atingir a meta
definida que incluem as seguintes caracteristicas: persisténcia, intensidade e direcdo. Como o
individuo reage a determinada situacao, podendo variar de um individuo para o outro.

Conforme aborda Chiavenato (1985), o ciclo motivacional se da apds uma necessidade
em que a pessoa se sentira em situacdo de tensdo alterando o sistema psicologico, exigindo
uma reacdo diante de um imprevisto ou um acontecimento desagradavel. Se ele obtiver
satisfacdo em sua atitude de reacdo, o sistema funcional do corpo volta ao estado anterior a

frustracao.
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No ciclo motivacionall...], a necessidade € satisfeita. A medida que o ciclo se repete,
com a aprendizagem e a repeticdo (reforco), os comportamentos tornam-se
gradativamente mais eficazes na satisfacdo de certas necessidades. Uma vez
satisfeita, a necessidade deixa de ser motivadora de comportamento, ja que nao
causa tensdo ou desconforto (CHIAVENATO, 1985, p. 45).

A respeito do ciclo motivacional, Chiavenato (1985, p. 47) comenta: “[...] a satisfacdo
de algumas necessidades € temporal, ou seja, a motivacao humana é ciclica; o comportamento
¢ quase um processo continuo de resolucao de problemas e de satisfacdo de necessidades”.
Para que o individuo se mantenha motivado vai depender da intensidade com que emprega
seus esforcos e a direcdo que percorre para alcancar seus objetivos, a persisténcia é o nivel de
tempo que conseguird manter seu esforco. O individuo se sente motivado dentro da
organizacdo quando ele percebe que seu desempenho alcanca o objetivo desejado, e as

recompensas forem satisfeita em relagéo as suas necessidades e seus objetivos pessoais.

2.2.1. Teorias de Motivacao

Definido por Robbins (2005), algumas teorias foram desenvolvidas buscando a
explicacdo sobre os fatores motivacionais: como a hierarquia das necessidades e a teoria dos
dois fatores. Como define Maximiano (2006), uma necessidade de satisfacdo conduz o
individuo a movimentar-se levando a mudanca de comportamento para satisfazé-la, de modo
que, essa motivacdo para essa tarefa extingue-se. Certas necessidades sdo de curto prazo
como, por exemplo, a necessidade de alimento e outras de longo prazo como, por exemplo, a

necessidade de poder.

2.2.2 Teoria da Hierarquia das Necessidades

Na abordagem de Maslow, os individuos possuem cinco tipos de necessidades,
divididas em duas categorias, secundarias e primarias. As necessidades secundarias que ficam
no topo da cadeia: necessidade de auto realizacdo, que engloba as necessidades de
autodesenvolvimento, desenvolver seu potencial; necessidade de estima que podem ser
intrinsecas quando o individuo tem necessidade de se valorizar; as extrinsecas sdo as
necessidades que o individuo tem de se sentir valorizado pelos outros, como: as necessidades
sociais e as necessidades de pertencer a algum grupo. As necessidades primarias sdo: de
seguranca, necessidades de protecao fisicas e psicologicas; necessidades basicas, necessidades

organicas do ser humano, como: alimentacg&o, ar e sexo.
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De acordo com esse conceito, o individuo quando supre uma dessas necessidades,
buscara satisfacdo em outras necessidades, perdendo o interesse pela anterior. Ele defende que
as pessoas quando estdo satisfeitas em suas necessidades primarias, que sdo as fisioldgicas,

buscam motivacao nas necessidades secundarias.

2.2.3. Teoria dos Dois Fatores

A Teoria dos dois fatores, como aborda Robbins (2005), foi descrita pelo psicélogo
norte-americano Frederick Herzberg, onde ele expde que a relacdo da pessoa com o trabalho é
bésica e sua atitude pode determinar seu fracasso ou sucesso. De acordo com as informagdes
coletadas através de pesquisa, observou-se que quando as pessoas estavam satisfeitas com o
trabalho e sentiam se bem, atribuiam a si mesmas, que foi denominado por Herzberg, como
fatores motivadores intrinsecos.

Para Hitt et al (2007, p.169) “sdo fatores, que quando aumentados acarretarao niveis
mais elevados satisfacdo [...] e incluem entre eles: realizacdo, reconhecimento,
responsabilidade, oportunidade de progresso ou promocao, o proprio trabalho e potencial para
crescimento pessoal.” Quando os fatores relacionados a satisfagdo s3o aumentados,
ocasionam maior nivel de satisfacdo. Esses fatores podem ser considerados essenciais, pela
importancia no desenvolvimento do trabalho. Em contrapartida, os insatisfeitos indicaram
referéncia aos elementos externos ao individuo como, por exemplo, a supervisdo, a
renumeracao, as politicas da empresa e as condicdes de trabalho, o que foi denominado como
fatores de higiene ou extrinsecos. E importante ressalta que Herzberg descobriu que a
satisfacdo e insatisfacdo ndo se apresentam em polos opostos, mas representam duas escalas
diferentes. Em relacdo aos dois fatores: uma que visa evitar o desconforto e outra que leva a

satisfacdo.

2.2.4. Teoria de McClelland

Vergara (2009) destaca a Teoria de David McClelland que identificou trés
necessidades: poder, afiliacdo e realizacdo, conforme essa abordagem, as pessoas nao nascem
com essas necessidades, elas sdo adquiridas de acordo com o ambiente social.

Poder refere-se a relacdo com pessoas, status, prestigio, posicdo, influéncia. Afiliacéo
diz respeito ao que Maslow chamou de afeto. Realizacdo é concernente & auto-estima e a

auto-realizacdo. Ou seja, € uma teoria bem parecida com a teoria de Maslow, mas a diferenca
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é que McClelland ndo s6 as coloca em uma hierarquia, como diz que essas necessidades
podem ser aprendidas.

Para Hitt et al (2007) as necessidades de realizacdo, podem ser definidas como: a
busca da exceléncia, em obter melhor desempenho do que outros ja alcancaram, de maneira
mais eficaz, e de forma que se desafiam dentro dos objetivos tragados, buscando o auto
desenvolvimento.

De acordo com Robbins (2005), a necessidade de poder é: cativar as pessoas para que
se comportem de modo excepcional, conforme o que foi determinado de forma implicita. E as
necessidade afiliagdo: as pessoas com essa necessidade apresentam uma forte necessidade de
afeto e desejo de se sentirem queridas.

2.2.5. Teoria da Equidade

Surge na década de 1960, estudada por Stacy Adams, que percebeu que as pessoas
costumam fazer comparagdes entre si mesmas e as outras pessoas. Acredita que nas organizagoes,
0 que as pessoas comparam € a contribui¢do que dao (trabalho, talento, qualificacdo) e o quanto
recebem sobre esta contribuicdo (salario, beneficios, status). Ou seja, esta teoria baseia-se na
percepcdo de justica por parte das pessoas. Conforme descreve Maximiano (2006) nessa teoria
as pessoas fazem a comparacdo de seu rendimento uns com 0s outros, e sentirdo motivadas a

medida que tem a percepcao de justica, sem a sensacao de predilecdo.

2.2.6. Teoria da Expectativa

Conforme Hitt et al (2007) esta foi a teoria descrita por Victor Vroom, que faz
referéncia a desempenho com recompensa. Ele defende que as pessoas se sentem motivadas
quando fazem o trabalho alcancando as metas da organizacdo serdo avaliadas e
recompensadas satisfazendo seus anseios pessoais. Ou seja, as pessoas se sentem motivada a
esforcar-se a fazer alguma coisa, quando acredita que serdo bem avaliadas pelos seus
desempenhos e que esta avaliacdo resultara em recompensas que atendam as suas metas

pessoais.
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2.2.7. Teoria ERG

Segundo Robbins (2005), baseado na Hierarquia das Necessidades de Maslow,
Aldefer desenvolveu a Teoria ERG, esta desenvolve a ideia de que ha trés grupos de
necessidades essenciais: (E) Existéncia, (R) Relacionamento e (G) Crescimento. Existéncia
refere-se aos requisitos materiais basicos, que inclui necessidades fisioldgicas e de seguranca.
Corresponde aos dois primeiros niveis da piramide de Maslow.

Relacionamento é o desejo de manter importantes relacdes interpessoais, comparado a
necessidade social de Maslow e aos elementos externos classificados como, estima.
Comparado ao terceiro e quarto nivel da piramide de Maslow. O crescimento, que € o desejo
intrinseco de desenvolvimento pessoal, em conformidade com Maslow sdo 0s componentes
intrinsecos da categoria estima como também da necessidade de auto realizagdo, corresponde
ao quinto nivel que é o topo da pirdmide.

Descrito por Robbins (2005, p.137), essa teoria “[...] ¢ mais coerente com nosso
conhecimento das diferengas entre os individuos.” Sendo assim, cada cultura, familia e
educacdo possuem variaveis e valores diferenciados e os individuos classificardo suas
necessidades identificando-se conforme seu padrédo cultural. A abordagem de Aldefer critica a
teoria de Maslow referindo que uma necessidade ndo precisa obedecer a uma escala rigida na
hierarquia das necessidades, pois de acordo com a Teoria ERG, nem sempre existird uma s

necessidade.

2.3 ESTRATEGIAS DE MOTIVACAO

Através da utilizacdo de recursos variados, os gestores podem aplica-los aos liderados,
conforme afirma Robbins (2005), o Programa de Reconhecimento dos Funcionarios pode ser
elogio, agradecimento em publico ou particular, até programas formais como premiacdes, em
que o reconhecimento relacionado com a teoria do reforgo, que recompensa um
comportamento com o reconhecimento, logo apds sua ocorréncia, € 0 mesmo que estimular a
sua repeticao.

O reconhecimento pode ser dado de vérias formas: um cumprimento, e-mail,
elogiando o desempenho, para reforco da coesdo e motivagdo em equipes, a celebracdo ou
festa torna visivel o sucesso do grupo. Lembrando que este recurso ndo gera 6nus a

organizacao.
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Dispondo de autonomia e recurso especifico o lider pode proporcionar beneficios
flexiveis, como por exemplo, apds determinado tempo de servigo, o funcionario ganha uma
viagem ou outro beneficio, conforme a necessidade particular do funcionario, compreendendo
os diferentes interesses, pois 0 que motiva uma pessoa ndo motiva outra.

Faz-se necessario visualizar as diferencas individuais esclarecendo as metas
especificas retornando quanto ao desempenho obtido. Quando os funcionérios tém a
percepcdo de envolvimento ha uma melhor satisfacdo e motivacdo, ressaltando que ao
permitir a participacdo nas decisdes da empresa, o0s liderados se responsabilizam
comprometendo-se com as metas.

O treinamento e capacitacdo em cursos que estimulam a motivagdo é fator primordial
de sucesso, conforme descreve Chiavenato (2010 p.366), “[...] para serem bem sucedidas, as
organizacbes precisam de pessoas espertas, ageis empreendedoras e dispostas a assumir
risco”. Portanto, é as pessoas que fazem as coisas acontecerem. Considerando ser essencial o
treinamento e o desenvolvimento delas.

A motivacdo conforme descrita neste estudo é algo intrinseco, no entanto, o lider pode
provoca-la através de um estimulo que compense o desempenho obtido. Segundo Vergara,
(2009), um lider pode influenciar na motivagdo utilizando diversos estimulos, tais como:
desafiando as pessoas, pois todos possuem potencial; comunicando os padrdes da empresa;
comunicando-se; estimulando o desenvolvimento; levando-o a se orgulhar da execugdo que
Ihe € pertinente; elogiando, incentivando, confiando nas pessoas; sendo solidarios; permitindo
gue as pessoas expressem seus sentimentos.

A maioria das pessoas ndo consegue ouvir bem e precisa se reeducar para corrigir
esse comportamento. Elas ficam tdo absorvidas com suas préprias agendas e pontos
de vista que ndo se mantém abertas para ouvir 0s dos outro... E se as pessoas ouvem

0 que preferiram ignorar, podem entrar em um estado tdo emocional que a audicdo
fica obstruida (QUICK, 1995, p. 55- 56).

Reconhecendo o trabalho realizado; expressando as recompensas individuais e grupais
da empresa; reconhecendo o esforgo dispensado; respeitando os limites de cada individuo;
sendo solidario e atento ao sentimento alheio, reconhecendo-o como ser humano; educando
pelo exemplo; ndo constranger as pessoas; comportando-se em conformidade com seu

discurso.
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3. METODOLOGIA

Na elaboracéo deste trabalho, foi utilizada a pesquisa bibliografica para a obtencéo da
teoria, conceito, e aplicacdo do tema proposto, através de consultas em livros.

De acordo com Lakatos ¢ Marconi (1987, p. 66) “a pesquisa bibliogréfica trata-se do
levantamento, selecdo e documentacdo de toda bibliografia j& publicada sobre o assunto que
esta sendo pesquisados, em livros, revistas, jornais, boletins, monografias [...]”. Ja para
aprimorar o entendimento, dar consisténcia ao enfoque tedrico de maneira mais abrangente e
demonstrar a importancia do lider para a motivacdo da equipe na prética, foi realizado um
estudo exploratério através de entrevistas, pesquisa qualitativa e um estudo de caso.

O método do estudo de caso "[..]ndo é uma técnica especifica. E um meio de
organizar dados sociais preservando o carater unitario do objeto social estudado™ (GOODE;
HATT, 1969, p.422). De outra forma, alguns autores irdo afirmar que o estudo de caso é uma
descricdo de uma situacdo gerencial que se refere a uma analise intensiva de uma situacao
particular para permitir um amplo e detalhado conhecimento (GIL, 1987).

Para Chizzotti (1995) o estudo de caso € um questionamento observavel que investiga
um fendbmeno contemporéneo dentro de um contexto da vida real, para coleta e registro de
dados de um ou varios casos, para organizar um relatério ordenado e critico com o objetivo de
tomar decisdes ou propor uma acao transformadora.

A empresa escolhida para o estudo de caso foi a CASSI Pernambuco - Caixa de
Assisténcia dos Funcionarios do Banco do Brasil, por se tratar de uma empresa de grande
porte e atuacdo em todo territorio nacional. Também, por ser a empresa que o autor realiza o
estagio, o que iria contribuir para a coleta de dados. “A pesquisa qualitativa € 0 caminho do
pensamento a ser seguido” (MINAYO, 2003, p 16-18). E de grande complexidade devido a
sua variada abordagem metodol6égica quanto ao seu objetivo, envolvendo abordagens
interpretativas sobre os assuntos.

A coleta de dados foi realizada atraves de uma entrevista estruturada, com sete
questdes, com a gerente do setor de clinica médica da Empresa objeto de estudo e uma
entrevista ndo estruturada com cinco colaboradores, que representam 25% dos funcionarios
deste setor, atualmente ocupando cargos de Auxiliar e Assistente Administrativo e Técnico de
Enfermagem, no dia 07 de dezembro de 2015. As informacdes colhidas foram organizadas em

um texto.
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4. ANALISE DE DADOS

A CASSI é uma empresa nacional de autogestdo em salde (instituicdo sem fins
lucrativos que administra a assisténcia a salude de seus beneficiarios, reduzindo gastos
decorrentes de intermediacdo das empresas de plano de satide do mercado), fundada em 27 de
janeiro de 1944 por um grupo de funcionérios do Banco do Brasil, que tinham a principio
objetivos de ressarcir as despesas de saude dessa populacdo. Com 71 anos de existéncia, a
CASSI é hoje uma das maiores instituicdes sem fins lucrativos administradoras de planos de

satde do Pais e atualmente conta com mais de 700 mil participantes.

4.1. Entrevista com o Gestor

Para a gestora, é de grande importancia motivar a equipe na direcdo das metas
estabelecidas, por meio da exigéncia das tarefas.  Esta, considera ter um estilo de lideranca
transformacional e transacional, que de acordo com este estudo, na lideranca transformacional
os lideres tém uma visdo clara e transmitem com seguranca suas estratégias, demonstram
confiangca quando tragam uma meta abrangente estabelecendo metas ambiciosas individuais
ou em grupo. Estimulam os liderados para que realizem mais do que o esperado, permitindo o
continuo desenvolvimento e aumentando a autoconfianca dos liderados em processo de

conscientizacdo quanto as necessidades da empresa, Hitt et al (2007).

Também se pode constatar através da analise dos dados coletados, que na visdo da
gestora, a lideranca tem grande influencia na motivacdo de sua equipe, pois em sua opinido:
“Cada individuo possui um ideal e uma meta, por isso a necessidade de conhecé-lo é
fundamental para o sucesso e 0 bom desempenho, desta forma, o lider pode, sim, despertar a
motivacao de sua equipe.” Sendo esta justificativa identificada como, um aspecto da lideranca
carismatica, pois em suas caracteristicas apresentam: “sensibilidade ao ambiente, sdo capazes
de fazer avaliagBes realistas das limitages ambientais e dos recursos necessarios para a
realizacdo da mudanga”. Sensibilidade para as necessidades dos liderados sendo perceptiveis
em relacéo as capacidades dos outros e sensiveis as suas necessidades e sentimentos.

Embora muito importante, uma vez que faz parte do reconhecimento do corpo
gerencial com o trabalho do colaborador, apenas o aumento do salario ndo tras por si s6 uma
motivacdo plena. Para a gestora, a motivacdo vem de dentro para fora, ou seja, parte
diretamente do individuo, independente do que a empresa oferece, precisamos analisar se

sentiremos motivados a continuar nela ou ndo. Conforme a Teoria da hierarquia das
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necessidades, os individuos possuem cinco tipos de necessidades divididas em duas
categorias, secundérias e primarias. De acordo com esse conceito o individuo quando supre
uma dessas necessidades, buscarad satisfacdo em outras necessidades, perdendo o interesse
pela anterior.

A gestora ressalta habilidades que um lider deve possuir para motivar e manter a
equipe motivada: Conhecimento técnico, capacidade de relacionamento e capacidade de
influenciar. O lider lidera pelo exemplo e testemunho. Ele é o espelho da equipe, por isso, 0
bom relacionamento, flexibilidade, saber ouvir e organizar, sdo ferramentas fundamentais,
para motivar e manter a equipe motivada. Conforme aborda CHIAVENATO (2010, p.10) “Na
era da informagé&o prevalece o capital intelectual [...] e ndo mais o capital financeiro”.

Na percepcdo da gestora sobre o que mais acrescenta vantagem competitiva a
organizacdo sdo as pessoas, ou seja, o capital humano. Em suas palavras, destaca que: “a
empresa pode ter grande capital e avancadas tecnologias, porém, se ndo houver intervencéao
humana, a pessoa qualificada, de nada adianta”. Esta resposta relaciona-se com o estilo de
lideranca transformacional, pois busca proporcionar treinamento, permite uma participacdo
dos funcionarios nas decisfes, estimula a cooperacdo em equipe, sintetizam as politicas da
empresa, visando atingir as metas empresariais. Investindo na valorizagdo de recursos

humanos, a fim de alcancar os objetivos propostos, Hitt et al (2007, p.241).

4.2. Entrevista com os Colaboradores

Na visdo dos colaboradores, o lider tem e deve exercer influéncia na motivacéo de
toda a equipe, pois serd a partir do bom desempenho desse papel de lider que as coisas
funcionardo, exatamente, conforme o planejado. Quando questionados a respeito da
importancia da motivacdo para o bom desempenho das atividades, consideraram como fator
primordial e que possui grande influéncia no relacionamento interpessoal, ndo apenas entre a
equipe, mas também com o lider.

Segundo os colaboradores, quando o assunto era satisfagio com as atividades
desempenhadas e todo o ambiente de trabalho, muito se ouviu sobre um ambiente bom,
agradavel, que apesar das cobrancas, das metas e dos resultados exigidos, proporciona
também grandes experiéncias, conhecimentos e possibilidade de ascensdo, portanto,

realizados com 0s cargos que ocupam.
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5. CONCLUSAO

No presente artigo, buscou-se mostrar, a importancia da lideranga na motivacdo da
equipe na empresa CASSI Pernambuco. A lideranca e a motivacdo vém se mostrando, cada
vez mais, um forte meio a influéncia nas organizagdes, mesmo com cada uma desempenhando
diferentes papeis. A motivacdo surge para suprir as necessidades dos seres humanos. A
lideranca, em contrapartida, surge para desenvolver o capital intelectual das pessoas através
do estimulo do trabalho em equipe. Nota-se que ambas sdo interdependentes, pois os lideres
necessitam motivar o capital intelectual das pessoas para receber o retorno em relacdo aos
desenvolvimentos dos trabalhos.

Desse modo, pode-se concluir que a lideranca e a motivacdo sdo indispensaveis para o
desenvolvimento das atividades na organizacdo. Portanto, todo o capital intelectual de uma
empresa pode se tornar mais desenvolvido através da motivacéo e da lideranca, sendo que a
motivacdo busca atender as necessidades individuais e a lideranga busca proporcionar o
trabalho em equipe nas organizagoes.

De acordo com os aspectos apresentados existem diferentes formas de estimular a
motivacdo, lembrando que o individuo é motivado conforme suas necessidades.
Compreendendo que ao lider compete utilizar-se de diferentes recursos e ferramentas
disponiveis, reconhecendo a capacidade de cada um, de modo que desenvolva suas
habilidades e valorize seu desempenho, visando o0s objetivos da empresa e suas metas
pessoais. O papel da lideranca na motivacdao é fundamental, porém ha uma relevancia
inegavel da motivagdo individual.

Sendo a motivacgdo algo natural e intrinseca a cada ser humano, necessita, porém, de
estimulos do ambiente, e das politicas da empresa. E necessério o estabelecimento de uma
cultura de praticas em gestdo de pessoas que capacite o individuo satisfazendo-o
pessoalmente e profissionalmente.

De acordo com a anélise dos dados, foi possivel identificar que a empresa CASSI se
preocupa e investe nos recursos motivacionais, onde conforme respostas dos colaboradores
quando perguntados sobre a importdncia da motivacdo para o bom desempenho das
atividades, consideraram como fator primordial. (Outro aspecto € que a grande maioria dos
funcionarios quando questionados a respeito de sua satisfacdo ndo apenas com o ambiente de
trabalho, mas também com as atividades exigidas, mesmo com o inegavel desejo de ascensdo,

se sentem realizados no cargo que ocupam.) Esse dado reflete a satisfacdo dos colaboradores
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com a forma de gestdo carismatica do chefe, que por sua vez, exerce seu papel de lideranca de
maneira que interfere positivamente na motivacao de sua equipe.

Tambeém se pode observar que na visdo da gestora, sua posicao de lider tem um papel
fundamental na motivacao dos funcionarios através do relacionamento cotidiano. Ela estimula
e influencia continuamente a sua equipe para alcancarem as metas definidas com satisfagéo.

Podemos concluir entdo, que os nossos objetivos foram alcancados, pois se pdde
observar na visdo da gestora e na visdo dos colaboradores, o quanto sua lideranca tem
impactado positivamente na motivacdo e satisfacdo de seus liderados. Este estudo também
revelou que a empresa estar no caminho certo, pois o lider vem exercendo seu papel no intuito
de motivar a equipe, no entanto, precisa sempre estar buscando a satisfacdo dos funcionarios

em sua totalidade.

THE IMPORTANCE OF LEADERSHIP IN A TEAM MOTIVATION: A CASE
STUDY AT CASSI COMPANY

ABSTRACT

This following article aims to emphasize the importance of leadership in the process of
motivating the employees in Cassi Company , addressing its major concepts, different
leaderships characteristics, identifying its leadership profile required to motivate and retain
functional teams in order to achieve the targets, and comprehending the role of leadership in
influencing the behavior, motivating their employees in order to lead them in their personal
goals, combining the personal well-being with organizational purposes. The work was based
on a exploratory type of survey, in a company which deals with health insurance business, and
offers various services to its members and insured, according to their needs. From a
theoretical perspective, this article was addressed with concepts of leadership and
motivation, due to their importance in an organizational environment and due to the directly
linking to the achievement of employee’s satisfaction. Therefore the following study revealed
that the company must always be searching for the employee satisfaction in its totality.

Key words: Profile; Leadership; Motivation; Team; Abilities
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