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RESUMO

O trabalho tem por objetivo o desenvolvimento de uma pesquisa bibliografica sobre
Motivacao e Lideranca no setor bancario. Para tanto foi apresentado um relato sobre
sua evolucédo na histéria, mostrando a mudanca dos conceitos e processos adotados
e sua fundamental importancia nesse setor. O método de pesquisa utilizado foi a
Bibliogréfica. Conclui se que toda organizacdo deve ter seus objetivos e metas bem
trabalhados com todos os seus empregados para que essa sinergia alcance com
éxito os fins estabelecidos.
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LITERATURE SEARCH ON LEADERSHIP AND MOTIVATION
ABSTRAT

The paper aims at the development of a literature search on Motivation and
Leadership in the banking sector. To this end we presented a report on trends in
history, showing the changing concepts and processes adopted and its fundamental
importance in this sector. The research method used was Bibliographical. We
conclude that every organization must have its objectives and goals worked well with
all employees to successfully achieve this synergy with the purpose stated.
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1 INTRODUCAO

Ao definirmos Gestao de Pessoas € necessario citarmos que 0s conceitos sao
amplos, mas a finalidade é a mesma. A titulo de exemplos poderiamos apresentar
uma definicdo citada por Chiavenato (2008, p. 8): “Gestao de Pessoas é a area que

constroi talentos por meio de um conjunto integrado de processos e cuida do capital
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humano das organizagdes, o elemento fundamental do seu capital intelectual

e a base do seu sucesso”.

Analisando o conceito da Moderna Gestdao de Pessoas (GP), podemos
observar que o elemento humano qualificado significa rentabilidade, diferencial
competitivo e base primordial da sustentabilidade organizacional. Sendo o setor de
gestdo de pessoas que contribui substancialmente para esse fator, € ele que
também serve de parametro para as tomadas de decisdes, e resolu¢cdes dos dilemas

e conflitos identificados num contexto organizacional.

Os fatos comprovam a significativa importancia do departamento de Recursos
Humanos (ou atualmente Gestao de Pessoas) para as instituicdes, no que tange ao
alcance dos objetivos e missdo destas. E um dos objetivos dessa area, a preparacio
do ativo humano para o universo competitivo extra organizacional. Na busca dessa
meta, sdo trabalhados instrumentos como motivacdo e lideranca, elementos
indispensaveis para a melhora da produtividade pessoal e da organizagdo como um

todo.

Quando se discute a evolucdo da Administracdo de Recursos Humanos é
inevitavel ndo mencionar a palavra “mudancga”, pois com a globalizacao e a evolucao
da comunicacédo € cada vez maior a velocidade de adaptacdo as mudancas que o
mercado tras.. Dentro desse contexto foram escolhidos os assuntos Lideranca e

Motivacao, para a realizacdo de um estado da arte dos temas.

As empresas necessitam desenvolver mecanismos para alcancar seus obje-
tivos, precisam locar pessoas para desenvolver a lideranca e gerar motivacdo, sem

estes elementos sua sobrevivéncia no competitivo mercado sucumbe.

Portanto, o objetivo deste trabalho bibliografico foi apresentar a Importancia
da Lideranca e da Motivacdo no setor bancario. Para atingir este objetivo utilizou-se
como metodologia a pesquisa bibliografica em livros, artigos e Internet. O trabalho
estd dividido em duas partes, as quais contemplam o referencial teérico onde na
primeira parte apresenta-se a historia da lideranca de maneira sintética, ou seja,
mostra o desenvolvimento do conceito de lideranca, verificado numa perspectiva
histérica. No segundo discorre-se sobre a lideranga propriamente dita, conceitos,

tipos de lider, o papel desta lideranca nas empresas e suas caracteristicas na atuali-



dade. Na ultima parte vé-se a importancia da lideranca e da motivagdo nas organi-
zacOes, a satisfacdo no trabalho e os fatores que geram a motivacdo. Apos estas
avaliacOes faz-se as consideragfes finais levando em consideracdo as tematicas

vinculadas ao segmento bancario.

2 LIDERANCA (CONCEITOS E TEORIAS)

Marques (2010) destaque que a lideranca consiste na arte de conduzir
pessoas, profissionais, grupos e equipes a alcancar, com éxito, os resultados
planejados. E esta habilidade € uma das caracteristicas que diferenciam as pessoas
e seus resultados. Nas empresas é cada vez mais natural a necessidade da
formacéo de lideres efetivos, que consigam inspirar, conduzir e fazer com que 0s
colaboradores estejam motivados e, a dessa forma, cumprir com sucesso aquilo que

lhes foi determinado.

De acordo com Chiavenato (2002) A lideranca é necessaria em todos os tipos
de organizacdo humana. Principalmente nas empresas e em cada um dos seus
departamentos. Ela € igualmente essencial em todas as demais funcdes da

administracao: planejamento, organizacao, direcédo e controle.

Para Schermerhom (1999. p. 224) "lideranca € o processo de inspirar 0s

outros a trabalhar duro para realizar as tarefas importantes".
Daft (2007, p.373) diz:

A lideranga ocorre entre pessoas, envolve o uso de influencia e é
usada para alcancar as metas. Influencia significa que o
relacionamento entre pessoas nao é passivo. Além disso,é elaborada
para alcancar algum fim ou meta. Desse modo, a lideranca, como
definicdo aqui, € a habilidade de influenciar pessoas para realizacéo
das metas. Essa definicdo captura a ideia de que lideres estéo
envolvidos com outras pessoas na realizagdo das metas.

E através do comprometimento dos liderados, do verdadeiro uso de suas
potencialidades, de seus interesses e das satisfacdes obtidas no alcance de

resultados que se sabe que sdo direcionados por um lider. Motta (2001. p. 206)



Cavalcanti (2006, p. 38), entende que, "Lideranca € influéncia pessoal,
exercida em uma situacdo e dirigida através do processo de comunicacdo, no
sentido do atingimento de um objetivo especifico ou objetivos".

Ja Maximiano (2007, p. 277) traz duas defini¢cbes sobre Lideranca:

Lideranca é o processo de conduzir as ac¢bes ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas. Proximidade fisica
ou temporal ndo é, importante no processo. Um cientista pode ser
influenciado por um colega de profissdo que nunca viu ou mesmo que
viveu em outra época. Lideres religiosos sdo capazes de influenciar
adeptos que estdo muito longe e que pouquissima chance de vé-los
pessoalmente.

Lideranca € a realizagdo de metas por meio da direcdo de
colaboradores. A pessoa que comanda com Sucesso Seus
colaboradores pode alcancar finalidade especificas é lider. Um grande
lider tem essa capacidade dia apos dia, ano apés ano, em uma grande
variedade de situacoes.

Fiedler apud Robbins (2005) desenvolveu um modelo contingencial de
lideranca eficaz a partir da idéia de que nao existe um estilo Unico e melhor de
lideranca, que seja valido para toda e qualquer situacdo. Pelo contrario, os estilos
eficazes de lideranca sao situacionais: cada situacdo requer um diferente estilo de

lideranca. O modelo contingencial se baseia em trés fatores situacionais:

1. Poder de posicéo: Refere-se a influéncia inerente a posicdo ocupada pelo li-
der, isto €, ao volume de autoridade formal atribuido ao lider, independentemente de

seu poder pessoal.

2. Estrutura da tarefa: Refere-se ao grau de estruturacdo das tarefas, ou seja, ao
grau em que o trabalho dos subordinados é rotineiro e programada em um extremo
ou é vago e indefinivel no outro extremo. A eficacia da lideranca depende do grau
em que a tarefa dos subordinados é rotineira ou variada. Algumas tarefas sao faceis
de definir, desempenhar, medir e avaliar objetivamente, ou seja, se as tarefas sao

estruturadas ou nao estruturadas.

3. Relacdo entre lider e liderados: Refere-se ao relacionamento que existe entre
lider e os membros do grupo. O relacionamento interpessoal pode envolver senti-

mentos de aceitacdo entre ambos, confianca e lealdade que os membros depositam



no lider ou sentimento de desconfianca, de reprovacéo, falta de lealdade e de ami-

zade entre ambos.

O passo seguinte de Fiedler apud Robbins (2005) € avaliar a situacdo em re-
lacdo a essas trés variaveis contingéncias. A relacao entre lider e liderados é boa ou
ruim o grau de estrutura da tarefa é alto ou baixo e o poder da posicéo é forte ou
fraco. Segundo Fiedler, “quanto melhor a relagao lider-liderado, mais alto o grau da
estrutura da tarefa e mais forte o poder da posi¢cdo, mais controle o lider tem”. No
geral, a revisdo dos principais estudos que testaram a validade do modelo Fiedler
chegou a uma concluséo positiva. Existem evidéncias consideraveis para apoiar pelo

menos uma parte substancial do modelo.

Para Sichmann (2011) o assunto lideranca tem um papel de destaque, pois 0s
lideres representam grande forca na eficiencia do grupo e da organizacao. Liderar
nao é tarefa facil. Lideranca exige paciencia, disciplina, humildade, respeito e
compromisso, pois as empresas sao formadas de diferentes colaboradores. E os
lideres sdo responsaveis pelo sucesso ou fracasso da organizacédo. Liderar , de uma
forma bem clara ,pode ser entendida como a gestéo eficaz e eficiente das pessoas

de uma equipe ,para que se atinja 0s objetivos propostos pela organizacao.

Como sabemos que nem todo Gestor e Lider e nem todo Lider é
necessariamente um Gestor, as organizacfes estdo cada vez mais valorizando os
gerentes que possuem habilidades de lideranca. Qualquer pessoa que aspire a ser
um gerente eficaz deve também se conscientizar de praticar e desenvolver a

habilidade de lideranca.

Ser lider é dar exemplo para que 0s outros saibam como se faz e se esforcem
para repetir a tarefa no mesmo nivel ou ainda melhor. Essa é a Unica lideranca que
se sustenta com o tempo. Nada do que vocé diz influencia pessoas a fazerem a
coisa certa, de preferencia entusiasmada e visando ao objtivo em comum. Resende
(2006, p.114)

Daft (2007, p.374) fala a respeito desse assunto que o0s gerentes eficazes
precisam ser lideres também, pois existe qualidades distintas associadas com a
administracado e a liderangca que proporcionam forgas diferentes. Como mostra o

quadro 1:
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Quadro 1: Qualidade de lideres x qualidade de gerentes

Qualidade de Lideres Qualidade de Gerentes
ALMA MENTE
Visionério Racional
Apaixonado Consultor
Criativo Persistente
Flexivel Resolve problemas
Inspirador Determinado
Inovador Analitico
Corajoso Estrurturado
Imaginativo Delioberativo
Experimentador Autoritario
Inicia as mudangas Estabilizador
Poder Pessoal Poder da posicéo

Fonte: Daft (2007)

Segundo Chiavenato (2002, p.528) a lideranca pode ser definida como a arte
de induzir os subordinados a cumprirem suas obrigacdes com zelo e correcao. Ele

classificou as teorias sobre a lideraca em trés grupos:

1. Teoria de Tracos de Personalidade. Segundo esta teoria o lider possui alguns

caracteristicas marcantes de personalidade que o qualificam para a funcao.

2. Teoria sobre Estilos de Lideranca. Esta teoria aponta trés estilos de lideranca:

autocratica, democratica e liberal.

3. Teorias Situacionais da Lideranca (teoria Contingenciais). Nesta teoria o lider

pode assumir diferentes padrdes de lideranca de acordo com a situacao.
Chiavenato apud Moraes (2002) diz que sobre os estilos de lideranca temos:

e Lideranca Autocrética: Na Lideranca Autocratica o lider é focado apenas nas
tarefas. Este tipo de lideranca também € chamado de lideranca autoritaria ou
diretiva. O lider toma decisfes individuais, desconsiderando a opinido dos li-

derados.

e Lideranca Democratica: Chamada ainda de lideranca participativa ou consulti-
va, este tipo de lideranca € voltado para as pessoas e ha participacao dos li-

derados no processo decisorio.
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e Lideranca Liberal ou Laissez faire: Laissez-faire € a contracdo da expressao
em lingua francesa laissez faire, laissez aller, laissez passer, que significa lite-

ralmente "deixai fazer, deixai ir, deixai passar".

e Lideranca Carismatica:o lider adquire o carisma da equipe por meio de atos

gue podem influenciar seu comportamento;

e Lideranca Transformacional: o lider inspira seus liderados a transcender seus

interesses para o0 bem da organizacao;

Os estilos de lideranca ja foram mencionados anteriormente, mas Sichmann
(2011) mostra outros estilos e associa a relagdo de causa entre cada estilo e os

efeitos sobre o clima e efeito no trabalho:

e Estilo Visionario: Canaliza as pessoas para visdes e sonhos partilhados. Tem
um efeito muito positivo sobre o clima de trabalho. E apropriado para

situacdes onde ocorra mudangas que exigem uma nova Vvisao.

e Estilo Conselheiro: Relaciona os desejos das pessoas com 0s objetivos da
organizacao. Ajuda um empregado a ser mais eficiente, melhorando as suas

capacidades de longo prazo.

e Estilo Relacional: Cria harmonia melhorando o relacionamento entre as
pessoas. ldeal para resolver e sarar conflitos num grupo; dar motivacdo em

periodos dificeis; melhorar o relacionamento entre as pessoas.

e Estilo Pressionador: Atinge objetivos dificeis e estimulantes. Tem um efeito
por vezes negativo sobre o clima de trabalho pois é frequentemente mal

executado.

e Estilo Dirigista: Acalma os receios dando instrucfes claras em situacbes de
emergéncia. E apropriado em situacdes de crise; para desencadear uma

reviravolta na situacdo; com subordinados dificeis.

Darft (2007, p.388) apresenta pesquisas que comprovam dois tipos de
lideranca que podem ter grande impacto sdo as liderangca carismaticas e o

transformacional. O carisméatico tem habilidade tem habilidade de motivar os



empregados para ultrapassar desempenhos esperado e o transformacional se
destaca pela habilidade de realizar mudancgas e inovagoes.

Ja Sichmann (2011) os estilo de lideranca sempre foram complexos, por estar
diretamente ligado as reacdes dos comportamentos humano, mas € imprescindivel
gue seja situacional, flexivel e adaptado para os resultados que se pretende. O
principal objetivo pretendido deve contar com as etapas do estilo autocratico,
democratico e liberal levando em conta o receptor com as a¢des de auto-estima e
afetividade (respeito ao liderar ). O estilo deve ser situacional devido ao
aprimoramento continuo de todo o ambiente de trabalho.

2.2  MOTIVACAO (CONCEITOS E TEORIAS)

De acordo com Chiavenato (2002, p.502) a motivacédo tem sido utilizada de
varios sentidos e de um modo genérico, “motivagao é tudo aquilo que impulsiona a
pessoa agir de determinada forma, isto €, tudo aquilo que dar origem a alguma

propensao a um comportamento especifico”.

Segundo Schermerhorm (1999, p.86) “a motivacao se refere as forgas dentro
de uma pessoa, repensaveis pelo novel, direcdo e persisténcia do esforco

despendido no trabalho”.

Ja Daft (2007, p.398) diz que a “Motivacao refere-se as forcas internas ou
externas para uma pessoa que estimulem o seu entusiasmo e sua persisténcia para
perseguir certo curso de agao”. Isso afeta a produtividade e parte da fungao
gerencial seria estimular a motivacdo em direcdo a realizacdo e cumprimento das
metas organizacionais. O estudo sobre a motivacdo ajuda aos gerentes entender o

gue estimula as pessoas iniciarem a acao, o que vai influenciar suas escolhas.

“Motivacdo como a vontade de empregar altos niveis de esforgos em diregcao
a metas organizacionais, condicionada pela capacidade de esforco de satisfazer

alguma necessidade do individuo”. Robbins (1999, p. 109)

Motta (2001) diz ndo € de hoje que as teorias da motivacao tentam explicar as
diversas razbes para a eterna dicotomia na relacdo homem-trabalho. A visdo de que

o trabalho € algo ruim e necessario, € como um remédio de gosto amargo. Nao que-



remos, entretanto, sem que o tomemos, jamais melhoraremos. Esta imagem acerca
do trabalho vem sendo compartilhada por diversos pensadores da administracao ao
longo dos tempos. Certo ou errado, existe um senso comum acerca do quanto o tra-

balho é o oposto de diversas atividades prazerosas que realizamos.

Robbisns e Decanzo (2004 ,p. 203) Explicam que alguns individuos
erroneamente veem motivacdo com sendo uma caracteristica pessoal — ou seja,
acha, que é algo que algumas pessoas tem e outras ndo. Na pratica, essa atitude
caracteriza o gerente que rotula um certo funcionario como desmotivado. Porém
sabemos que motivacao € o resultado da interacdo do individuo e a situacdo que ele
enfrenta. A motivagéo varia entre os individuos e dentro dos individuos em tempos
diferentes. Eles ainda definem “motivacdo como disposicado em exercer altos niveis
de esforgos para alcancar os objetivos organizacionais, condicionada pela habilidade

do esfor¢o em satisfazer alguma necessidade individual”.

A satisfacdo de algumas necessidades € meramente temporal, ou seja, a
motivacdo humana € basicamente ciclica e orientada pelas diferentes necessidades,

gue se alternam entre si. Chiavenato (2002, p. 505).

Chiavenato (2010, p.477) demonstra na Figura 1 o que ele chama de ciclo
Motivacional “uma sequéncia de eventos que vao desde a caréncia de uma
necessidade até a sua satisfacdo e retorno ao estado anterior de equilibrio”.
Segundo o autor a necessidade € uma caréncia do individuo e quando néo satisfeita

gera uma tenséo.

MNecessidade N Compor- Satisfagao Reducgao
nao Satisfeita Tensdo | | Impulso 1 tamento  [}| da y | da
{caréncia) dirigido necessida tensao
para a :
meta
Retroagao

Figura 1: O Ciclo Motivacional
Fonte: CHIAVENATO (2010, p. 477)
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No processo de motivacao, as necessidades néao satisfeitas criam tenséo, que
levam a atividades direcionadas a satisfazer a necessidade humana de reduzir a
tensdo. A motivacdo pode ser descrita como o processo de estimular o individuo a
tomar agfes que levardo ao preenchimento de uma necessidade ou a realizacdo de

uma meta desejada. Lara, Lucca e Piva (2000)

Sobre os fundamentos da motivagdo Daft (2007, p. 399) diz: que foram

desenvolvidas quatro perspectivas distintas sobre a motivacéo do funcionério:

e Abordagem Tradicional: Esse estudo, sobre a motivagao, iniciou-se com
Taylor sobre administracdo cientifica que analisa a sistemética do trabalho
dos funcionarios com intencdo de aumenta a eficiéncia. As remuneragcdes sdo
fornecidas para quem tivesse desempenho alto, assim evoluiu para o conceito
homem econdmico, aquele que trabalha mais para ter pagamentos altos.
Essa abordagem levou a criacdo de sistema de pagamentos incentivos, nos
guais as pessoas sdo pagas na medida da quantidade e qualidade das suas

producdes de trabalho.

e Abordagem das Relagbes Humana: O homem foi econdmico foi
gradativamente substituido por empregados mais sociavel na mente dos
gerentes. As recompensas ndo monetarias, com um grupo de trabalho
apropriados que satisfaziam as necessidades sociais pareciam mais
importante do que o dinheiro, e pela primeira vez os trabalhadores foram

estudados como pessoas e surgi 0 hovo conceito: homem social.

e Abordagem dos Recursos Humanos: Quando levaram o conceito de homem
econdmico e homem social mais afundo surgiu o conceito de pessoa
completa. A teoria dos recursos humanos segure que os funcionarios séo
complexos e motivados por muitos fatores. Ele presumi que os funcionéarios
sdo competentes e capazes de fazer contribuicbes importantes, as gerentes
podem realcar o desempenho organizacional. Essa abordagem preparou o
terreno para as perspectivas contemporaneas sobre motivacdo do

funcionério.

e Abordagem Contemporanea: E dominada por trés teorias. A teoria do

contetdo que enfatiza a analise das necessidades humanas basicas e ajudar
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0s gerentes a entender como se pode satisfazer no local de trabalho; a teoria
do processo fala a respeito do processo de pensamento que influencia o
comportamento, foca como os trabalhadores buscam recompensas nas
circunstancias de trabalho. E os no trabalho. a teoria do reforgo mostra como

o funcionério aprender os comportamentos desejado.

Para Motta e Vasconcelos (2006, p. 65) “A teoria sobre a hierarquia de ne-
cessidade Abraham Maslow (1943) foi fundamental para o estudo sobre motivagao”,
pois suas pesquisas nao eram voltadas para preocupagcao com a eficiéncia organi-
zacional, ele voltou seus estudos para teorias sobre personalidade e desenvolvimen-
to humano, independente de preocupacdes com a eficiéncia organizacional. Para
Maslow, o ser humano tem necessidades que podem sem hierarquizadas em cinco
tipos: Funcdes Fisioldgicas (Condi¢cOes basicas. Equipamento — remuneracgao); Se-
guranca (Plano de Saude beneficios); Sociais (Insercdo em grupos); Auto-Estima
(Plano de Carreira/ Status) e Auto-realizacéao (aprendizagem).

Daft (2005, p.400-401) sobre essas cinco necessidades diz:

Necessidades fisioldgicas: Essas sdo as necessidades fisicas huma-
nas mais bésicas, incluindo alimento, agua e oxigénio. No ambiente
organizacional, eles estdo refletidas nas necessidades para aqueci-
mento adequado, ar e salario base para garantir a sobrevivéncia.

Necessidades de seguranca: Essas sdo as hecessidades para um
ambiente fisico e emocional seguro e livre de ameacas — isto €, pela
liberdade contra violéncia e por uma sociedade em ordem. Em um lo-
cal de trabalho organizacional, as necessidades de seguranca refletem
as necessidades de tarefas seguras, beneficios extras e seguranca no
trabalho.

Necessidades social: Essas necessidades refletem o desejo de ser
aceito pelos colegas, ter amizade, ser parte de um grupo e ser amado.
Na organizacgéo, essas necessidades influenciam o desejo de bons re-
lacionamentos com 0s colegas, a participacdo em um grupo de traba-
Iho e um relacionamento positivo com 0s supervisores.

Necessidades de estima: Essas necessidades relacionam ao desejo
de uma auto-imagem positiva e de receber atencéo, reconhecimento e
apreciacdo dos outros. Dentro das organizacfes, as necessidades de
estima refletem uma motivagéo pelo reconhecimento, um aumento na
responsabilidade, alto status e crédito pelas contribuicfes feitas a or-
ganizacgao.

Necessidades de auto-realizacdo: Representam a necessidade de au-
to-realizacdo , que é a categoria de necessidades mais altas. Elas se
referem ao desenvolvimento do potencial pleno de uma pessoa, au-
mento a sua competéncia e tornando alguém melhor. As necessidades
de auto-realizagdo podem ser satisfeitas na organizacdo, proporcio-
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nando as pessoas oportunidades de crescimento, de serem criativas e
de adquirirem treinamento para as tarefas desafiadoras e progresso.

Piramide de
Maslow

Auto - Estima
Necessidades Sociais

Necessidades de Segurancga

Necessidades Fisiologicas Basicas

Chiavenato (2002, p.515) fala sobre a teoria de motivacao de Victor H. Vroom
(1964) onde ele preocupa-se com a motivacdo para produzir determinado nivel de
produtividade individual e diz que depende de trés forcas basicas:

» Expectativas: essa forca € os objetivos individuais e a forca do desejo
de atingir tais objetivos. Esse objetivos seriam variados como: dinheiro,

seguranca, aceitacao social, reconhecimento etc...

» Recompensas: essa € a relacdo percebida entre produtividade e alcan-
ce dos objetivos individuais. Se ela almeja salario e ela trabalha na ba-
se remuneracao por producao, tera uma motivacao para produzir mais.
Porém se ela que aceitacao social do grupo de trabalho, trabalhara pa-
ra produzir abaixo do que o0 grupo consagrou como padrao informal,

pois produzir mais, nesse caso, podera significar a rejeicdo do grupo.

» Relacdo entre expectativas e recompensas: essa € a capacidade per-
cebida de influenciar sua produtividade para satisfazer suas expectati-
vas com as recompensas. Se o trabalhador acho que um grande esfor-
¢o terd pouco efeito sobre o resultado, tendera a ndo se esforcar muito,

pois ndo Vvé relacdo entre o nivel de produtividade e recompensa.

2.3 LIDERANCA E MOTIVACAO NO SETOR BANCARIO
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Daft (2007, p. 373) fala que “provavelmente ndo ha tépico mais importante
para o sucesso das empresas hoje do que a lideranga”. Ainda diz que de todas as

ideias sobre esse tema trés se sobressaem- pessoas, influéncia e metas.

Marques (2010) diz que nas empresas é cada vez mais comum a
necessidade da criagdo de lideres efetivos, que consigam inspirar, conduzir e fazer
com que o0s colaboradores estejam motivados e, a dessa forma, atingir éxito

objetivos pré estabelecidos.

Como em outros ramos no setor bancario o assunto lideranca € crucial o tema
€ presente de forma atual e deveres importantes. No ambiente de globalizacéo o
setor bancaria esta cada vez mais descobrindo que para melhorar os indices de
gualidade dos servigos € necessario valorizar o clima organizacional, a qualidade de

vida os niveis de motivacéo e satisfacao no trabalho.

Cada empresa busca alternativas que incentive seus colaboradores € nesse
momento que entram em cena as mais variadas a¢des que cada uma adota para se
enquadrar na sua cultura e realidade organizacional. Na Caixa Econdmica Federal
CAIXA, por exemplo, quando o assunto em pauta é a motivacdo dos funcionarios, a
estratégia transforma-se em varias linhas de acdo. Nos ultimos trés anos, a empresa
tem realizado uma revisdo em suas politicas de Gestdo de Pessoas,
fundamentando-se numa visdo que coloca o ser humano no centro da atuacdo

empresarial. Bispo (2006)

Segundo Mascarenhas citada por Bispo (2006), a organizacdo, CAIXA, é for-
mada por pessoas que disponibilizam produtos e servicos. Logo, entender, compre-
ender e cuidar dos colaboradores € uma estratégia para a obtencédo de resultados
melhores e sustentaveis. Para desenvolver as acfes motivacionais a empresa recor-
re a algumas ferramentas que norteiam onde e como aplicar os recursos disponiveis.
A empresa, por exemplo, toma como base os resultados obtidos através da aplica-
cdo de pesquisas de clima organizacional que tém servido para diagnosticar e apri-
morar o0 modelo de Gestdo de Pessoas. "Também adotamos a Gestdo por Compe-
téncias, que oferece diversos indicadores para o aperfeicoamento da gestédo e dire-

cionamento dos investimentos feitos para os colaboradores”, explica Mascarenhas,
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ao acrescentar que sé em 2006 a instituicdo investiu cerca de 16 milhdes de reais
em ac¢Oes de reconhecimento e de valorizagéo dos colaboradores.

O mercado financeiro esta em um momento de altamente competitividade,
conforme Bohlander, Snell, Sherman (2003), o elemento humano assoma como um
dos fatores essenciais para a consecucao dos objetivos da organiza¢céo, aumentan-
do gradativamente a necessidade de alinhamento entre a Gestdo Estratégica de
pessoas e o Planejamento Estratégico da Organizacdo como um todo.

Acredita-se que, neste contexto, a relacdo entre padrdes e objetivos
individuais, organizacionais e institucionais, deve esta no centro de atencao das
praticas gerenciais e dos estudos sobre as organizagées. Quando essa relagao
entre os interesses individuais e da organizacdo encontra-se alinhada, pode-se dizer

gue os objetivos da empresa terdo mais chances de serem atingidos (Lopes, 1980)

A Caixa Econdmica Federal tem como estratégia ndo desenvolver uma acao
motivacional isolada. Para que os colaboradores atinjam indices de satisfacao posi-
tivos, a organizacdo conta com varias atividades que geram resultados diferencia-

dos. Dentre essas, encontram-se:

e Plano de Previdéncia Complementar (FUNCEF) - iniciativa onde a CEF con-
tribui para a formacdo de reserva previdenciaria complementar na mesma
proporcao que o funcionario;

e Plano de Saude - oferece cobertura odontolégica, fisioterapica, psicologica,
nutricional, entre outras. O valor da mensalidade paga pelo funcionario é pro-
porcional ao seu saléario limitado ao teto de participacdo nas despesas. E ex-

tensivo também aos aposentados por tempo de contribuicao;
e Incentivo a elevacéo de escolaridade - custeio pela empresa, parcial ou total,
tanto para graduacao quanto para pés-graduacao;

e Universidade Corporativa - oferece cursos disponiveis a todos os colaborado-
res de forma presencial, através da Intranet e da Internet, com foco no desen-

volvimento humano e profissional;
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e Programa de Reconhecimento e Valorizacdo - cria acdes de reconhecimento
e valorizagdo, com focos variados e pela contribuicdo dos colaboradores ao
longo da trajetéria profissional;

e Programa Caixa de Qualidade de Vida - oferece atividades direcionadas para

a saude, o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho e fora da empresa;

e Programa Clima Caixa - implantado em 2005, é uma acdo corporativa que

promove a articulacdo de areas internas do banco para a implementacéo de

e melhorias no ambiente de trabalho em todas as unidades do pais. A aplicacédo

da pesquisa de clima organizacional é bianual.

Mascarenhas citado por Bispo (2006) comenta que todos os programas e as
acOes desenvolvidas pela instituicdo possuem regulamentacdo propria que podem
ser consultadas pelos colaboradores através da Intranet. Vale salientar que a comu-
nicacao interna € realizada através do Programa Gente da Caixa - marca que agre-
ga e identifica todos os programas que beneficiam os profissionais que atuam na
empresa. O Programa Gente da Caixa divulga as ac¢des motivacionais atraves
da Intranet, e-mail marketing, materiais impressos, reunides de mobilizacédo, carta-

zes, brindes, entre outras.

Quando questionada sobre as dificuldades que a CEF enfrentou para implan-
tar os programas motivacionais, Sueli Mascarenhas afirma que o grande obstaculo
foi o processo de comunicacao interna, ou seja, fazer chegar a cada colaborador a
compreensao do todo, a visao sistémica das acdes e o alinhamento de conceitos.
"Temos mais de 70 mil profissionais atuando em 3.100 unidades de trabalho. Com
isso, qualquer processo de mudanca dentro da empresa torna-se de grande comple-
xidade no que diz respeito a estrutura, ao atingimento das expectativas, a diversida-
de de interesses entre as areas envolvidas, aos prazos de execucdo, aos custos, a
manutencdo do conceito, a garantia de qualidade e a uniformidade nas acbes im-
plantadas em todo o pais", finaliza a superintendente nacional da Caixa Econdmica

Federal.

3 CONSIDERACOES

Os pontos abordados sdo as estratégicas encontradas para exercer uma
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lideranca motivacional eficaz na empresa. Para isso se tem que entender que
gualquer empresa seja ela uma cidade, nacdo, empresas publicas ou privadas
recebem aceitacdo explicita ou implicita do grupo ou grupos que séo afetados por
sua existéncia.

Para que possamos implantar, desenvolver, conduzir e gerir uma lideranca
motivando a equipe de forma a trazer resultados eficazes e eficientes se faz
necessario do entendimento de cada uma item. Uma vez que se tem como diretriz,
um lider, o qual conduzird motivando os demais componentes da organizacdo, a
sucumbir as expectativas anteriormente expostas a eles em forma de objetivo,
aprendizagem ou meta. Portanto, pode-se dizer que neste caso, a lideranca e a

motivagao sao vistas como uma forma explicita de entendimento.

A aceitacao implicita esta ligada ao fato de ndo se ter uma relacao direta com
ela, pois tem-se aqui uma forma de lideranca natural de grupos ou pessoas que ja
trazem consigo esta caracteristica, que, por conseguinte denomina-se de lideres.

Toda organizacgéo deve ter seus objetivos, bem trabalhado dentro dela mesma
com todos os funcionéarios. Tal fato visa integrar o corpo de funcionarios da
organizacao para a mesma direcdo, onde todos falem a mesma lingua, onde todos
sigam para o0 mesmo caminho, onde todos conhecam a organizacdo como se fosse
"sua". Isto colocaria desde o gestor até o mais simples colaborador uma imagem de
gue todos estdo unidos em um uUnico objetivo que € a melhor prestacdo de servico
para o seu cliente e que para isso ocorra de maneira otimizada € necessario a

propagacdo da motivacao, caracteristica fundamental em um lider.
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