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RESUMO

A lideranca € um processo chave em todas as oegdi@g. O gestor deve ser um
lider para lidar com as pessoas que trabalham temmetivando-as. A lideranca € uma
forma influéncia e € uma transacao interpessoaj@numa pessoa age para modificar ou
provocar o comportamento de outra, de maneira ¢ideal. Existem trés abordagens
tedricas sobre a lideranca: teoria dos tracos dsopalidade, teoria sobre estilos de
lideranca e teoria situacional de lideranca. Arhdea estd associada a estimulos e
incentivos que possam provocar a motivacao naoaegmra a realizacdo da missao, da
visdo e dos objetivos empresariais. No campo dainstnacdo, uma pessoa motivada
significa alguém que demonstra alto grau de digfosipara realizar uma tarefa ou
atividade de qualquer natureza. O estudo da mdivgara o trabalho desperta grande
interesse entre administradores e pesquisadords, al@amportancia de se entender, e se
possivel, monitorar o estado de disposicéo pataaesarefas.
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INTRODUCAO

Este artigo tem como objetivo maior esclarecentrdedo contexto organizacional,
os diversos conceitos de lideranca, a diferencee ditteres e administradores, e o0 que
realmente caracteriza um bom lider. Afinal, nascemo nos tornamos lideres? Além
disso, visa esclarecer sobre motivacdo e desmativaitavés de posturas que as empresas
adotam em seu ambiente interno, demonstrara aedgfarentre motivacdo, incentivo e
impulso, confundido pela maioria e o real respoekpela motivacdo. Deve ser a prépria
pessoa que deve se auto-abastecer de motivacamalpessa motivacdo € uma funcdo
gerencial? Busca-se também enfatizar a importarecigualidade de vida no trabalho como
um fator relevante de satisfacéo e, consequenten@mimotivacao.

Este trabalho apresenta uma idéia clara e conasd.ideranca e Motivagao,
mostrando as diferencas e semelhancas entre gg@ssucomo € colocado em préatica nas



organizagdes, como por exemplo, um breve estudoade realizado da empresa Lojas
Americanas S.A. Através de conceitos simples etiobgg e € possivel uma visdo geral

sobre lideranca, motivacdo, sobre as causas deotieagdo e 0 que se pode acarretar em
relacdo a competitividade das organizacfes, nd mier@ado concorrencial e globalizado.

REVISAO DA LITERATURA
Conceituando lideranca

O que é lideranca? Para comecar, um lider é aqueleexerce influéncia em um
determinado grupo de pessoas a fim de que elasnfacgue ele deseja, porém esta
influéncia ndo deve ser rigorosa e por meio do pddeum cargo, obrigando as pessoas a
fazerem o que ele deseja, e sim, deve-se usartai@dade e respeito com elas, oferecendo
um meio de trabalho propicio para que todas debemwmosuas atividades por vontade
prépria, e conduzir as pessoas e organizacoesregdds que sozinhas ndo seguiriam

Alguns estudiosos do assunto como, Ignacio Alvadez Mon, professor de
comportamento organizacional da escola de negdlddsstituto de Empresa e autor do
livro Depende de vogéliz que motivacao e trabalho em equipe sdo alguwaa principais
ferramentas para fazer de alguém lider em todaseas da vida. Segundo Mon (2008), a
lideranca comeca pelo autocontrole, tarefa ardoangplicada ao alcance de poucos. Um
bom lider deve conhecer a si mesmo, seus ponttes ferfracos, procurando viabilizar os
primeiros e tentando ndo tornar pesados demaisgugidos, nem para ele mesmo e nem
para os demais. A partir dai, ele deve promovearoaslicdes adequadas para que surjam
outros lideres a sua volta. Diversos estudos esliiz entre trabalhadores de natureza e
condicdo as mais diversas mostram o que se espéiced

1. Que tenha conhecimento amplo e profundo doltralzaser realizado.
2. Que seja honrado e integro.

3. Que tenha viséo do futuro.

4. Que instile esperanca e paixao naquilo que faz

Com isso, questionamos a seguinte questdo: Afmadcemos ou nos tornamos
lideres?

As pessoas sentem-se estimuladas com o topicaicker Querem saber: De que é
feito um lider? Administradores de todos os niwistodos 0s setores interessam-se por
essa questdo. Acreditam que a resposta proporéiommihora no desempenho da
organizagcdo e no sucesso das carreiras pessogistafis adquirir as habilidades que
transformardo um administrador "mediano” num veedadider.

Felizmente, a lideranca pode ser ensinada e apienBie acordo com Bateman
(1998), a lideranca parece ser a convocacao dédaalsis possuidas por uma maioria, mas
utilizada por uma minoria. E, porém, algo que pede aprendido por qualquer pessoa,
ensinado a todos, ndo devendo ser negado a ninguém.

Esse é o caso do administrador, que ndo necessat@aeve ser um bom lider e sim
se torna um lider quando esta presente no niveliggdo ou gerencial de uma
organizacao, pois a empresa precisa de lidere®@ws bs seus niveis hierarquicos e em
todas as éareas de atuagdo. Lideranca ndo € sindm@madministracdo. A rigor, 0
administrador, deveria ser também um lider paia lidlequadamente com as pessoas que
trabalham com ele. O lider, por seu lado, poder &mmgrupos formais e informais e nem



sempre € um administrador. Contudo, € na gerénmareside o ponto mais critico da
lideranca, pois é neste nivel que sdo decodificaglosaduzidos os objetivos e as
necessidades da empresa e transformados em metzpi@mas de trabalho para serem
implementados e realizados pelos demais outrosisntle hierarquia empresarial. Ao
traduzir os objetivos fixados e converté-los emgpamas de agcao, a geréncia assume o0
papel de direcionar e conjugar esfor¢cos, comuniickrar, motivar, avaliar e recompensar
as pessoas dentro da organizacao, afinal, o adraoias ndo lida somente com dinheiro e
equipamentos, mas sim com pessoas, onde a fermgeEmincial que emerge é a lideranca.

Chiavenato (1999), diz que a lideranca é um procedsave em todas as
organizacdes. O administrador deveria ser um pdea lidar com as pessoas que trabalham
com ele. Logo, a lideranca n&o deve ser confurmbdadirecdo ou com geréncia. Um bom
administrador ou gerente pode ser um bom lidegrparm lider nem sempre € um gerente
ou administrador, mesmo que seja de estrema ndadesempresarial a presenca de um
lider.

“A lideranca € uma forma de influéncia. A influéa@ uma transacéo interpessoal
em que uma pessoa age para modificar ou provocamportamento de outra pessoa, de
maneira intenciondl (CHIAVENATO, 1999:553-627).

De acordo com o autor, a lideranca € um fenbmegmoatnente social que ocorre
exclusivamente em grupos sociais. Podemos defingfao uma influéncia interpessoal
exercida numa dada situacdo e dirigida atravégatepso de comunicacdo humana para a
consecuc¢ao de um ou mais objetivos especificos.

Existem trés diferentes abordagens tedricas aiteqie lideranca. Sao elas: Teoria
de tracos de personalidade: sintetizam as carstites de personalidade possuidas pelo
lider, tais como: inteligéncia, otimismo, empatifiexibilidade, comunicabilidade,
perspicécia, entusiasmo, criatividade etc.; Tesolare estilos de lideranca: sdo as maneiras
e estilos de se comportar adotados pelo lidercead, liberalismo e democracia; Teoria
situacional de lideranca: € o modo de como adeguaomportamento do lider as
circunstancias da situacao.

A compreensdo do que representa a lideranca nssatliais exige o conhecimento
prévio dos caminhos pelas quais passou as teafiamiatrativas ao longo do tempo. O
periodo em que compreende a Teoria Comportametéalpminou-se "Era Industrial
Neoclassica (1950-1990)", onde a énfase nas pessoaseu inicio com a "Teoria das
Relagcdes Humanas". Essa abordagem surgiu com utades da famosa experiéncia de
Hawthorne, realizada na década de 1930 para pasquifeito das condicbes ambientais
sobre a produtividade do pessoal, no sentido deindportancia ao fator humano na
organizacdo e a necessidade de humanizacdo e de¢imengdio das organizacdes. As
principais conclusGes de Hawthorne foram: o trat@lluma atividade tipicamente grupal;
0 operario ndo reage como individuo isolado; afdada administracdo é formar lideres
capazes de compreender, comunicar e persuadpessaa é motivada essencialmente pela
necessidade do trabalho em equipe.

Com o impacto da "Teoria das Relagbes Humanaslooseitos antigos, tais como:
organizacdo formal, disciplina, departamentalizag@assam a ceder lugar para novos
conceitos como organizacao informal, lideranca,ivagéo, grupos sociais, recompensas
etc.

A maior contribuicdo da Teoria das Relagbes Humériagssaltar a necessidade de
boas relagbes humanas no ambiente de trabalhatami&nto mais humano dado as
pessoas, a ado¢do de uma administracdo mais jpatittei em que as pessoas possam ter



um papel mais dindmico. Como consequéncia dess@,tsorgem os lideres a fim de
melhorar o tratamento dado as pessoas e propitiaarabiente motivacional de trabalho
mais favoravel e amigavel.

Portanto, os fatores basicos da Teoria das Relatd@manas sdo: organizacao tratada
como grupo de pessoas; énfase nas pessoas e @ogiass; sistemas psicoldgicos
motivacionais; liberdade e autonomia do empregadonéianca nas pessoas. No decorrer
da "Era Industrial Neoclassica" surge a Teoria Guapnental, a moderna sucessora da
Teoria das Relagcdes Humanas. A Teoria Comportamentaxe novos conceitos sobre
motivacao, lideranca e comunicacdo, que alteravampletamente os rumos da teoria
administrativa, tornando-a mais humana e amigavel.

Liderar consiste, enfim, conseguir com que os defiggiam o que devem fazer com
profunda conviccdo e, sobretudo, que o facam tomandi a responsabilidade para que
isso aconteca. Lideres excepcionais tém visdo. @eml pessoas e organizacdes em
direcbes que sozinhas ndo seguiriam. Podem lamgpreendimentos, formar culturas
organizacionais, ganhar guerras ou mudar 0 curso edentos, sdo estrategistas que
agarram oportunidades que outros deixam de petceber

Conceituando motivacao

Todas as organizacdes gostariam de ter em seusogupessoas motivadas,
satisfeitas e felizes, porém esse € um dos mamesafios de um administrador. O
conhecimento da motivacdo humana € indispensavel gae o administrador possa
realmente contar com a colaboracdo das pessoaarecandicOes de aplicabilidade dos
conceitos da teoria administrativa na vida organazal.

Mas, como iremos conseguir que os funcionariosnfagajue esperamos deles? Esse
€ o0 desafio da motivacdo: assim como moral, abrangriitas formas complexas de
comportamento humano. Com isso, o artigo aqui edalny aborda o relato de estudiosos e
pesquisadores do assunto, para a seguinte qud3dt@mn € o real responsavel pela
motivacdo das pessoas dentro de um ambiente oagamal? Deve ser a propria pessoa
gue deve se auto-abastecer de motivacdo pesse@aimtivacdo é uma funcdo gerencial?
Chiavenato sugere a segunda colocacdo. Argumeeta auotivacdo esta contida dentro
das préprias pessoas e pode ser amplamente infidangor fontes externas ao individuo
ou pelo seu préprio trabalho na empresa.

Podemos dizer que a motivacdo € uma forca e engugiaos impulsiona na direcédo
de alguma coisa, de forma intrinseca, ou seja,egt& dentro de nds, nasce de nossas
necessidades interiores, que se refere ao prodessesenvolver uma atividade pelo prazer
gue ela mesma proporciona, isto é, desenvolveratividade pela recompensa inerente a
essa mesma atividade. Essa forma de consideranpoctamento motivacional implica o
reconhecimento de que ele representa a fonte mmgisriante da autonomia pessoal, a
medida que as pessoas podem, de certa forma, e@sqoka tipo de acdo empreender com
base em suas préprias fontes internas de necessidadao simplesmente responder aos
controles impostos pelo meio exterior.

“A motivacdo é intrinseca, também ndo podemos djger motivamos 0s outros a
isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. NOs é quis motivamos, ou n&o.”
(VERGARA, 1999)De acordo com a autora, tudo o que os lideres storgs podem fazer
€ estimular, incentivar, provocar nossa motivafétm de outra maneira, a diferenca entre
a motivacédo e estimulo € que a primeira esta deetris e a segunda, fora.



Motivacao refere-se aos desejos, aspiracOes esmdaess que influenciam a escolha
de alternativas, determinando o comportamento diwioluo. Os motivos sdo as formas de
tensdo que ocorrem nos individuos. Motivacdo éogaso de mobilizacdo de energia. Isto
ocorre com cada individuo. E alguma coisa intemiaividuo.

Um aspecto importante e que busca uma compreera&aclara do comportamento
motivacional € o fato de que ele seja extremameriado mesmo quando se trata de uma
Unica pessoa. A medida que se realiza um tipo dessilade, a atencdo do individuo
volta-se para outros objetivos ou finalidades. BEssaabilidade entre necessidades e
escolha de objetivos dificulta o estabelecimentoude padrdo Unico de identidade do
comportamento motivacional.

Deve-se levar em consideracdo a existéncia dasddas individuais e culturais de
cada pessoa quando se fala em motivacdo. Esseendif#r ndo s6 pode afetar
significativamente a interpretacdo de um desejmoctambém o entendimento da maneira
particular como as pessoas agem na busca dos Bgtivas. As diferencas individuais
entre as pessoas dificultam enormemente a definlgi@arametros universais que as
empresas possam utilizar para motivar as pessoaguatdade de condi¢cdes. O que é bom
para uma pessoa pode ndo ser necessariamenteuparaeco que interessa a uma pessoa
em determinada época pode ndo interessa-la depomlgdm tempo. Ha sempre um
componente subjetivo na motivacdo que provoca urmare complicacdo. As pessoas ja
trazem dentro de si expectativas pessoais quenatieterminado tipo de busca de
objetivos, dificultando para os administradoresriantar as pessoas para que determinado
trabalho seja feito. Métodos que se aproximam adrale e do conceito da motivagéo, nao
tém conseguido a eficacia que no geral se espetarensituacao no trabalho.

Segundo Chiavenato (1997), a motivacdo € uma dasigais responsabilidades
gerenciais. A influéncia gerencial sobre seus fuméiios exige uma eficaz lideranca e uma
continua motivagdo da equipe, funcionando como umantizador e impulsionador do
comportamento humano. Logo, a administracdo den@upair 0 que motiva o funcionério e
criar um ambiente ou clima que possibilitem a &0 individual de necessidades e
objetivos organizacionais, por extensao. O simpigmmento premiacao/punicdo nao se
aplica a esses casos; muitas vezes aquilo querpessser uma premiacao tende a ter um
resultado negativo, ou seja, desmotivacao.

De acordo com a autora Bergamini (1997), supemasicem coagir significa criar
um ambiente onde se conversa e, principalmenteuge. Mais do que qualquer outra
coisa, isso faz com que os empregados sintam gqualggm poder.

Para a autora, uma equipe motivada € aquela ggenge a-vontade para expor o que
pensa e contar com a ajuda do seu superior, agsm a equipe realizardo as devidas
tarefas delegadas pelo superior.

Para a Psicologia a motivagdo ndo é algo que mEssdiretamente observado. A
motivacao representa a busca de explicacdes paoeanportamento humano. Um jovem
gue vai para a universidade para ser médico, unehogue anda pelas ruas, na busca
persistente de uma farmacia, sdo pessoas que detdecendo exemplos de
comportamento motivado. Todo comportamento motitadoa sua causa determinada por
um motivo que, por sua vez, se diferencia dos telimzentivo e impulso.

Incentivo € um objeto, condicdo ou significacdema para o qual o comportamento
se dirige, que pode ser positivo (aquele na direlghqual o comportamento se dirige), e
negativo (quando o individuo procura afastar-secadmportamento dirigido). Podemos
exemplificar o incentivo positivo como sendo o &mo, o dinheiro, 0 sucesso; e o



incentivo negativo como o ferimento, o isolamerdoia.

Impulso é considerado a forca que pde o organismanevimento. E entendido
como a consequUéncia de uma necessidade. A fome,exygmplo, é um impulso,
consequéncia da necessidade de alimento. Difede-saotivo porque ndo da direcdo ao
comportamento, € apenas seu ativador.

Varias teorias foram levantadas acerca da motivagdo que ela é. Algumas delas,
em particular, mantiveram credibilidade por um @ddgmpo, e acabaram por criar uma
apresentagcao concisa, embora completa sobre ot@ssamo a Teoria das Necessidades
de Maslow, a Teoria dos dois fatores de Herzbexd eoria da expectativa de Vroom. No
presente trabalho, abordaremos um pequeno reswstasdeorias mais conhecidas.

A teoria das necessidades surgiu dos estudos d@olqgd americano, Abraham
Maslow, que parte do principio de que os motivoaimportamento residem dentro do
proprio individuo. Algumas dessas necessidades@é@rientes, outras ndo. Para Maslow,
as necessidades humanas estdo arranjadas em uamaidpirde importancia e de
influenciacdo do comportamento humano. Maslow,irdjse dois tipos de necessidades:
primarias e secundarias. As primeiras formam a dagdeerarquia.

Necessidades primarias sdo as fisiologicas, tambdénominadas biologicas ou
basicas, que dizem respeito a sobrevivéncia daoagscomo por exemplo, fome, sede,
sono, que sdo as necessidades mais baixas nagbiardglas orientam a vida humana
desde 0 momento do nascimento. S80 as necessidaldeonadas com a propria
subsisténcia e existéncia do individuo. Primeirgehidas necessidades e devem ser
satisfeitas em primeiro lugar. E também estdo imladas a necessidade de protecao
(Necessidades de seguranca) contra alguma amedgai rienaginaria, como por exemplo,
salario, casa propria, seguro-saude, aposentadmriaté emprego, € surgem no
comportamento humano quando as necessidades dis@ddestao relativamente satisfeitas.

Necessidades secundérias sao as afetivo-socials, estima e as de auto-realizacao,
estas ultimas constituindo o topo da hierarquiandcessidades de afetivo-sociais falam do
desejo de amar e de ser amado, de pertencer aupm (Mecessidades sociais) e surgem
gquando as necessidades mais baixas (fisiologicade eseguranga) se encontram
relativamente satisfeitas. As frustracdes dessesssiglades conduzem geralmente a falta
de adaptacdo social e a soliddo. E as necessidadgrgo-estima, estdo relacionadas com a
maneira pela qual o individuo se vé e se avali@okkem auto-apreciacao, autoconfianga,
necessidade de aprovacao social, de reconhecintenstatus, prestigio e de consideracao.
A frustracdo dessas necessidades produz sentimafgosinferioridade, fraqueza,
dependéncia e desanimo.

E por fim, no topo da hierarquia, encontram-se exessidades de auto-realizagéo,
gue podem ser atingidas quando se proporcionaralti@d gratificantes e interessantes,
através dos quais o individuo possa se auto-delsenvo

A teoria dos dois fatores de Herzberg é tambémemdh como teoria dos fatores
higiénicos e motivacionais. Herzberg, na décadaGjdormulou essa teoria para melhor
explicar o comportamento das pessoas em situacfalmho. Concluiu que dois fatores
diferentes influenciam a motivacdo. Contradizendasédo tradicional, afirmou que certos
fatores tém o poder principal de deixar o funcianérsatisfeito quando certas condi¢bes
se encontram ausentes. Sdo os chamados fatoresgideeh ou higiénicos, ou de
manutencdo, ou ainda, extrinsecos. Esses fatodesrpser considerados como fortemente
motivadores. Estdo relacionados ao contexto deltrap ou seja, estdo ligados com o
ambiente que envolve o trabalho, como por exemplosalario, beneficios sociais,



condicOes fisicas e ambientais de trabalho, etc.

Os fatores de motivagao ou intrinsecos estdo csgmo trabalho; estéo ligados ao
conteudo do trabalho. Os funcionarios encontraifpitemente motivados por aquilo que
eles fazem para si mesmos. Existe, assim, umaaceldgeta entre o trabalho e as
recompensas internas, como por exemplo, sentimdatacrescimento individual, de
reconhecimento profissional, etc.

A caracteristica mais importante dos fatores moirais € que quando sdo 6timos,
eles levam a satisfacdo das pessoas no trabalmémpPaguando precérios, evitam a
satisfacdo. Os fatores higiénicos quando estaemiesnado provocam estado de satisfacéo,
e sim um estado neutro de nado-insatisfacdo. Nanalas@os mesmos as pessoas se sentem
insatisfeitas.

Quanto maior a satisfacdo dos funcionérios, mde @la qualidade de vida no
trabalho. Os funcionarios podem estar mais ou meatisfeitos, ndo apenas com os fatores
motivacionais e higiénicos, mas também com outatsrés, como sua propria educacéo
formal, vida familiar e oportunidades para desfrdl@ atividades culturais e sociais. Estes
dois ultimos estdo claramente fora do ambienteraleatho. No entanto, é inegavel seu
papel na saude psicoldgica e na produtividade uwltsdnarios de todos os niveis.

Podemos, entdo, definir a motivacdo como sendaga fgue leva os individuos a
agirem de uma forma especifica. Tomando por ba%eiramide de necessidades”, a
“Teoria dos dois fatores” e a “Teoria da expectdtiformulada por V. H. Vroom. Pare ele,
existem duas partes que compdem a motivacdo: efodandividuais e as expectativas de
alcancgé-los. Ele utilizou a palavra “valéncia” paescrever o nivel de um desejo em
particular: um alto nivel de valéncia indicava uesejo forte, enquanto que um nivel baixo
sugeriria que o desejo tinha menor importancia pgeassoa, a ponto de este ser uma causa
pouco provavel de alguma motivacdo. No entantanselto nivel de valéncia age como
motivador, o individuo também precisa sentir quseetesejo especifico pode ser satisfeito.
Um funcionario, por exemplo, pode ter um forte geske adquirir uma casa luxuosa, em
vez de uma casa mais popular. Se esse individedlitecipoder realizar seu desejo, uma
vez que se trata de um imoével para consumidorealtderenda, ele entdo tomara as
providéncias necessérias, de modo a produzir dtadsuexigido e a satisfacdo de seu
desejo. Se o desejo nao for acessivel, ha ent&agowababilidade dessa pessoa trabalhar
com mais afinco e melhor. A pessoa ndo se sentti&awla.

Com base nos autores descritos acima, podemosirdefitio que a motivacao
funciona como o resultado da interacdo entre ov/iddo e a situagdo que o envolve. As
pessoas diferem quanto ao seu impulso motivacioasico, e a mesma pessoa pode ter
diferentes niveis de motivacao que variam ao lalmtempo, ou seja, ela pode estar mais
motivada em um momento e menos motivada em ouasiam

A conclusdo é que a motivacdo dentro de um ambiamf@nizacional ndo é uma
funcdo exclusivamente gerencial, e sim uma forg@nseca e que o nivel de motivagéo
varia entre as pessoas e dentro de uma mesma péssa@s do tempo, além das diferencas
individuais, existem as variagbes no mesmo individgin funcdo do momento e da
situacao.

Lideranca e motivacao

Os processos sociais e comportamentais da motivacdda lideranca estédo
interligados. Os liderados seguem o lider por aluazdo ou motivo. O lider propde uma



tarefa ou missdo aos seguidores, porque € de teeasse realiza-las. Os seguidores podem
concordar desde que a realizacdo da tarefa tamdgardes seu interesse. O lider precisa dos
liderados para realizar metas e vice-versa.

A lideranca esta associada a estimulos, incenévagpulsos que podem provocar a
motivacao nas pessoas para a realizacdo da mésasao e dos objetivos empresariais.
Lideranca, tal como motivacdo, nos remete as gegsti@is subjetivas dos seres humanos,
aguelas que dizem respeito a nossas entranhasieamog move ao que faz sentido para
nos, aquilo a que atribuimos significado.

O limite do desempenho ndo é estatico e se altema @& aquisicdo de novos
conhecimentos, com o aprimoramento das habilidedesm a mudanca de atitudes e
interesses. A evolucdo constante permite que aoaeslesenvolvam potencialidades que
podem ser aproveitadas no campo profissional oow@nas areas de atividades. Entre os
fatores que podem promover o desenvolvimento dssops, estdo: treinamento, educacao,
interacdo social, experiéncia e acdo dos gerdatelora pertencam a categoria dos fatores
higiénicos e ndo a dos motivados, de acordo cosp@atdos dois fatores, os gerentes
podem influenciar decisivamente os fatores moteas.

A ligacdo entre os processos de motivacao e ligaregvela que o lider sempre € um
instrumento do grupo. O entendimento das motivaddssseguidores explica 0 processo
social da lideranca e também possibilita o desemmehto de lideres. Quem quiser se
candidatar a posicdes de lideranca deve aprenglangmitir mensagens sintonizadas com
0s problemas e interesses do grupo potencial dedsegs.

LOJAS AMERICANAS S.A.

As Lojas Americanas S.A. (LASA), é uma empresail@ies do segmento de varejo
fundada em 1929 na cidade de Niter6i, no Rio deidampelos americanos John Lee, Glen
Matson, James Marshall e Batson Borger. Atualmentmpresa conta com cerca de 420
lojas em 19 estados do Brasil e também no Didetteral.

A LASA tem sua sede na cidade do Rio de Janeir@rgaccom 3 centros de
distribuicdo, em Queimados (Rio de Janeiro), Bar@fo Paulo) e Recife (Pernambuco).
As lojas possuem dois formatos — Tradicional e Esgrde acordo com a area de vendas
disponivel. Circulam pelas Lojas Americanas ceres8d0 mil clientes por dia, podendo
chegar a mais de 1,5 milhdes em épocas de eveotos, Pascoa, Dia das Criancas, Natal
e Dia das Méaes.

As pessoas sao um importante pilar dos negocidso@es Americanas e a gestao
corporativa é feita com énfase na captacdo, debememto, capacitacdo, recompensa e
retencdo desses talentos, para quem sao ofereg@desnidades diferenciadas no setor de
Varejo. A Companhia encerrou em 2005 com 9.282cessos, trabalhando nas lojas,
centros de distribuicdo e na sede de Lojas Amagan

A Empresa acredita na formacéo de pessoas e dedipa e recursos ao treinamento
e desenvolvimento de sua gente. Logo, existem wmiojetos elaborados pela empresa
gue beneficiam seus empregados, como a Faculdadard - destinados aos associados
com mais de dois anos na empresa estimulando smadao académica; o programa de
estagio e Trainee, gerando oportunidades para gowvsmiversitarios; e é pioneira na
contratacdo de portadores de necessidades espeniaisores aprendiz.

Com isso, a empresa exerce um padrao de tratarnentcsseus associados, sendo



executados treinamentos de motivacao e lideraaga,qs gerentes.

Para motivar seus associados, séo feitas variasdesudurante o dia, mantendo
sempre contato e didlogo com seus funcionariosjndaws e orientado-os sobre o0s
devidos problemas que poderdo ocorrer. Antes dduahela loja ao publico, é realizada
uma reunido onde todos os funcionarios ficam cgedts eventos e ofertas do dia, além de
cumprimentos, alongamentos e gritos de guerra,gia¢oos deixam motivados e dispostos
para um longo dia de trabalho.

Por ser um trabalho arduo e estressante, a emipeesdicia seus funcionarios com
remuneracdo em dinheiro dos horérios excedidosspurana e caso necessario devidas
folgas. Além dos beneficios padrdes como vale-{ane, cheque refeicdo, 13° salério,
férias remuneradas, assisténcia meédica, assistédoigologica, auxilio funeraria, seguro
de vida adicional, creche, empréstimos de emerggdescontos em produtos da loja e
participacdo nos lucros para determinados cargsslofas que possuirem um maior
namero de vendas de determinado produto compaiadadas as lojas no Brasil, sdo
beneficiadas com aquisicdo do produto ou vale caspas lojas, recompensados por um
excelente trabalho da equipe.

Um aspecto importante da LASA € o fato de que edmostratam gerentes, diretores
e até mesmo supervisores de loja. Inicialmentecsé@tratados pessoas para exercerem
cargos mais baixos da cia, como operadores de, askmulando e até mesmo motivando
os funcionarios mais capaciatados a tornarem ungetitores da empresa. E padrdo da
LASA valorizar os funcionarios mais antigos da ¢asantendo-os na empresa por muito
mais tempo do que as empresas mais comuns de ,vamj@ possui uma grande
rotatividade de empregados e alocando cargos adelegaesponsabilidades a pessoas que
ndo conhece realmente na pratica a empresa. OuasdjASA da a oportunidade de
crescimento profissional para seus associados \as ide adquirir um “estranho” com
curriculo recheado, mas na realidade sem a exp&i@ue um funcionario mais antigo
possui, até mesmo pelo conhecimento de seu tralelbonfianca ja adquiridos pelo
empregado.

CONSIDERACOES FINAIS

De acordo com as teorias analisadas neste trabptitemos perceber que o
seguidor ndo é tao passivo a acdo do lider comendd® se pensava. Dentro de uma nova
maneira de procurar entender o vinculo entre a Bdseu seguidor, passa-se a procurar
estudar como ocorre o processo de interacdo qumvensobretudo, trocas sociais. O lider
€ entdo visto como alguém que pode trazer bengfido somente para o0 grupo em geral,
mas também para cada membro desse grupo em partiEukle que faz nascer desse
intercambio o valor que seus seguidores lhe atmb@guando cada membro de um grupo
percebe seu lider de maneira positiva, havera en@éhcia natural em devolver ao lider
seu reconhecimento e aceitagdo como forma de lferaoa autoridade da qual necessita
para desempenhar seu papel de dirigir pessoas.

Esse novo enfoque foi de grande importancia paea tegbalho, pois nos levou a
perceber que nado € a for¢a da autoridade que &esscine geral, possuem por causa de sua
posicao privilegiada no organograma da organizaggoilo que da a ele a eficacia em
dirigir pessoas, mas sim a percepc¢ao positiva desgpiidores € que autoriza o lider a agir
como tal. Essa autorizagdo é sacramentada, primgpge quando ele é espontaneamente



escolhido por eleicdo natural dos membros do grép@osicdo formal ndo garante a
ninguém desempenho de verdadeiro lider. Nao se podéundir o cargo com o
desempenho de quem o ocupa.

Reconhecendo a importancia da reacdo do seguigiggera as escolas situacionais
em lideranca que passam a explicar o carater gamntia do fenbmeno da lideranca. A
énfase mais expressiva passa a perceber a existimeiariaveis que devem ocorrer para
gue seja atingida a eficacia no processo de ligaraNeste momento, 0 aspecto
motivacional do vinculo da lideranca passa a dedado de maneira mais aprofundada. A
partir de determinado momento, entdo, esses doiseque sdo motivacdo e lideranca
passam a estar definitivamente ligados em todestoslos desenvolvidos especialmente na
década de 1970. Descobriu-se que devem existiesamiuito fortes que justifiguem o
crescente interesse dos pesquisadores e autagspedto da inevitavel unido entre aqueles
pontos comuns ou complementares que interligammandca motivacional a condi¢cbes
gue possam assegurar a eficacia do lider.

Motivacdo ndo € algo que se expliqgue em apenasfias@, nem se consegue ter
funcionarios motivados através de uma Unica atitAd@otivacdo € um conjunto de coisa
gue ao se combinar, transformam a empresa em umcine@ltamente poderoso.
Basicamente, ha motivacdo quando o cenério é rpaitecido com o0 seguinte: a empresa
esta indo bem, é respeitada no mercado e é moévargulho para os funcionarios; os
funcionarios sabem exatamente o0 que é a empregee ela esta fazendo agora e quais séo
seus objetivos; as pessoas sdo constantementeadasab fazer mais e melhor e
participam ativamente das mudancas; o ambienter/oalsensivel a idéias e sugestdes, e
propicia espaco para que cada pessoa possa desgnwwolo o seu potencial; o trabalho
das pessoas é notado e, quando é o caso, enaléd@damente; os salarios estdo, pelo
menos, dentro da média de mercado. Conquistadcaessiente de trabalho, a motivacéo
cresce e os resultados praticos aparecem.

O que prevalece hoje, ainda, infelizmente, € orgéaenento neutralizador que da
espaco para que a desmotivacdo surja em alto Hfas, esse quadro estd mudando
rapidamente. As empresas que enxergarem isso mepies$a vao sobreviver. As outras
nao vao segurar nem funcionarios nem clientes.

E 6bvio que salario, remuneracdo e beneficios reortantes. Sem isso n&o ha ser
humano que possa estar motivado. Um bom salariosipgd, ndo vai causar motivagao,
mas a falta dele € um elemento forte de desmotivadas n&o é s6 o salario que influi na
guestao do resgate a motivacdo. Outros aspectasipagionais sao importantes para que
os funcionarios “vistam a camisa da empresa’. ladea, trabalho em equipe,
desenvolvimento das pessoas, ambiente de trabafhwose saudavel sao outros aspectos
importantes que motivam os funcionarios. Quandddardn¢ca de uma empresa esta
motivada é expressado através das atitudes. E gusswl acontece a empresa inteira fica
motivada, pois o tom parte do comando, facilitamdsim, o trabalho em equipe e o
desenvolvimento das pessoas atraves do treinamentimuo, fazendo com que as mesmas
se sintam mais respeitadas no ambiente de trabalho.

Quando falamos em motivacdo lembramos da qualigdelevida. Devido aos
processos de reengenharia pelos quais as empgesaassado nos ultimos anos, é grande
0 numero que se vé de pessoas inseguras, massasis e sozinhas. Jornadas de 12 horas
de trabalho passaram a ser o usual. Quem nao sstdsado certamente vai ficar. As
empresas que ndo investirem na qualidade de vidasdos funcionarios irdo perder
talentos. O bom clima do ambiente de trabalhoatiafacdo dos funcionarios melhoram os



resultados financeiros. E mais rentavel ter furdims motivados. Isso implica custos?
Com certeza. Mas o resultado, em motivagao, patk fainvestimento valer muitas vezes
a pena frente a forte competitividade ja evidereiagiste limiar do século XXI.
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