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RESUMO

O presente estudo tem como objetivo apresentar a importancia da lideranca e
motivacdo nas organizacdes e 0s impactos positivos que estes causam em
equipes de trabalho que tem grandes desafios propostos. Nesse contexto o
trabalho se divide em duas partes, a primeira apresenta uma revisao bibliografica
a cerca de conceitos e definicdes de lideranca e motivacdo. Ja a segunda conta
com dois relatos de experiéncia de um terceiro sargento do Exército Brasileiro,
servindo no 13° Regimento de Cavalaria Mecanizado que participou de
operacdes de risco no Haiti (MINUSTAH) e Rio de Janeiro (OP Sao Francisco
IV). A revisdo bibliografica aborda conceitos e definicbes de lideranca e
motivacao, relacionando estas com o que é apresentado pelo Exército Brasileiro.
Bem como os relatos de experiéncia abordam a aplicacdo e analise destes
conceitos nas vivéncias em operacdes de risco no Exército Brasileiro.

Palavras-chave: Lideranca. Motivacdo. Operacdes. Exército Brasileiro.

ABSTRACT

The objective of this study is to present the importance of leadership and
motivation in organizations and the positive impacts they cause on work teams
that have great challenges proposed. In this context the work is divided into two
parts, the first presents a bibliographical review about concepts and definitions of
leadership and motivation. The second account has two reports of experience of
a third sergeant of the Brazilian Army, serving in the 13th Mechanized Cavalry
Regiment that participated in risk operations in Haiti (MINUSTAH) and Rio de
Janeiro (OP Sao Francisco V). The bibliographic review approaches concepts
and definitions of leadership and motivation, relating them to what is presented



by the Brazilian Army. As well as the reports of experience, they address the
application and analysis of these concepts in experiences in risk operations in the
Brazilian Army.

Keywords: Leadership. Motivation. Operations. Brazilian Army.

Introducéo

A lideranca e a motivacdo sdo atributos indispensaveis em qualquer
organizacgdo, com elas as equipes de trabalho desenvolvem seus afazeres com
mais seguranca, eficiéncia e disposicdo. Estes no Exército Brasileiro funcionam
de base para o sucesso ou fracasso principalmente em operacdes de risco, pois
em todos os niveis sdo atribuidas responsabilidades cruciais para o sucesso da
missdo e a falha por qualquer que seja o nivel pode acarretar no
comprometimento da mesma ou até a morte indevida de pessoas.

A presenca destes nas organizacdbes muitas vezes se passa
despercebido, pelo desconhecimento das definicbes e caracteristicas dos
mesmos por parte das pessoas, sendo necessario o conhecimento para obter
resultados positivos.

Para isso o estudo esta dividido em duas partes, a primeira, levantado
através de uma revisdo bibliografica, apresenta definicbes, caracteristicas e
conceito das teméticas, apresentado por diversos tedricos, a fim de elucidar os
conhecimentos e comparar com o que é proposto pelo Exército Brasileiro. Ja a
segunda trata de relatos de experiéncia em operacdes de risco, vividas por um
sargento, o0 qual mostra na pratica o que é proposto pelas teorias de lideranca e
motivagéo, exemplificando assim a relevancia desses dois fatores e o impacto
que eles podem gerar nas organizacdes, especificamente em equipes com

grandes desafios e riscos propostos.
1 Lideranca
O lider é pega importantissima de uma empresa, organizagdo ou

instituicdo, este motiva, cria, alegra e inova o grupo no seu ambiente de trabalho,

por meio de sua lideranga, melhor dito por Chiavenatto (2006, p. 18-19):
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A liderangca é necessaria em todos os tipos de organizagdo
humana, seja nas empresas, seja em cada um de seus

7

departamentos. Ela é essencial em todas as fungBes da
Administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto &, liderar.

Por muito tempo foi atribuido o termo “lideranca” para pessoas que
trabalhavam em altos cargos, como direcdo ou geréncia, na atual conjuntura do
ambiente organizacional hd uma visao sistémica divergente, pois a lideranca
existe em todos os niveis, desde cargos mais altos até os mais baixos.

Conforme Fiorelli (2003, p. 173), ndo se pode confundir “chefia” ou
“geréncia” com “lideranga”, para o autor “Liderar, € a conducao feita por um bom
lider que nem sempre ocupa o0 papel de diretor ou gerente dentro de uma
organizacado. O lider deve estar presente em todos os niveis hierarquicos e em
todas as areas de atuacgao”.

Dentre as diversas definicbes de lideranca destaca-se a de Hunter (2006,
p. 18) que a lideranga é “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir objetivos comuns inspirando confianca por

meio da forgca do carater”.

1.1 Estilos de lideranca

O estilo de lideranca é basicamente a forma com que o lider na maioria
das vezes se porta, comporta e toma suas decisdes. Sao 3 (trés) os estilos mais
estudados: autocratico, democratico e liberal.

Conforme as licbes de Chiavenatto (2006), a lideranga autocratica se da
pelo lider que geralmente é centralizador e gosta de tomar decisées sem ajuda
do grupo, além disso, imp8e ordens e ndo aceita assessoramentos.

Por outro lado, a lideranca democratica caracteriza-se pelo lider mais
flexivel que busca assessoramentos e trabalha junto com o grupo, deixando com
gue todos participem do processo de tomada de decisao, este da uma liberdade
maior para o grupo trabalhar.

J& a lideranca liberal, o lider tem participacdo minima no processo de

tomada de deciséo, delega todas as tarefas e sé interfere quando solicitado.
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De uma forma didatica, apresentamos a tabela abaixo para melhor

compreender a tematica. Percebemos de forma clara e objetiva os estilos de

lideranca e a acdo que cada um toma em determinadas tarefas.

Tabela 1 - Os trés estilos de lideranga.

execucao das
tarefas, uma por vez,
na medida em que
sdo necessérias e de
modo imprevisivel
para o grupo.

limitada,

apresentando
apenas
alternativas ao
grupo
esclarecendo que
poderia fornecer
informagdes dés
de que
solicitadas.

Lideranca Lideranca Lideranca

Autocratica Liberal Democrética
Tomada de | Apenas o lider decide | Total liberdade | As diretrizes séo
decisdes e fixa as diretrizes, | para tomada de | debatidas pelo

sem qualquer | decisbes grupais | grupo que €

participacao do | ou individuais, | estimulado e

grupo. com participacdo | assistido pelo

minima do lider. lider.

Programacédo | O lider determina | A participacdo do | O préoprio grupo
dos trabalhos | providéncias para a | lider no debate é | esboca

providéncias e
técnicas para
atingir o alvo com
0 aconselhamento

técnico do lider.
As tarefas
ganham Nnovos

contornos com 0s
debates.

Divisao do

trabalho

O lider determina
qual a tarefa que
cada um devera

executar e qual seu

Tanto a divisédo de
tarefas quanto a
divisao dos
colegas ficam por

A divisao de
tarefas fica a
critério do grupo e
cada membro tem

companheiro de | conta do grupo.|a liberdade de
trabalho. Absoluta falta de | escolher seus
participacdo  do | proprios colegas.
lider.
Participacdo | O lider é pessoal e | O lider ndo faz | O lider procura
do lider dominador nos | nenhuma ser um membro
elogios e nas criticas | tentativa de | normal do grupo.
ao trabalho de cada | avaliar ou regular | E  objetivo e
um. 0 curso das | estimula com
coisas. Faz | fatos, elogios ou
apenas criticas.
comentarios
guando
perguntado.

Fonte: Chiavenato (2008, p. 132).
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1.2 Lideranca no Exército Brasileiro

Todas as organizacdes militares séo estruturadas com diferentes cargos
e funcdes hierarquizados entre seus integrantes, e neles existem seus lideres,
gue no Exército Brasileiro sdo chamados de comandantes, em diversos escaldes,
desde os escalfes mais altos até os mais baixos. Os comandantes em todos 0s
niveis tem autoridade legal para exercer suas fungdes, que € regulado por leis e
regulamentos, ou por forca de uma situacao.

Segundo o manual de lideranca militar do Exército Brasileiro (C 20-10),
Ministério da Defesa (2011, p. 3-1) o comandante também desempenha funcdes
de carater administrativo, € de sua responsabilidade a gestdo de recursos
humanos, de material, de patrimdnio, das finangas e ambiental em seu escaléo.
Em outras palavras, pode-se dizer que todo comandante é, também, um
administrador ou gestor.

Deste modo, a lideranca dentro de organizacdes militares ocorre da
mesma forma que em instituicbes e empresas privadas, com atencdo para
diferenga apenas na hierarquia e disciplina caracteristica dos militares. Esta
diferenca se da por conta do Exército Brasileiro ser uma instituicdo militar federal
e forca armada, que é regido pelo estatuto dos militares, onde este tem suas
préprias leis e normas.

Os estilos de lideranca encontrados sao os 3 (trés) ja apresentados e
variam de acordo com o perfil de cada comandante, que levam sempre em
consideracao a hierarquia e disciplina, principios basilares desta instituicao.

Existem comandantes que ndo aceitam assessoramento para tomada de
decisdes, configurando a visdo autocratica de gestao. Por outro lado, existem 0s
gue procuram o auxilio de seus comandados, demonstrando maior flexibilidade,
caracterizando, portanto, o estilo de lider democrético, 0 modo liberal, ndo pode
ser confundido com o democrético, embora exista flexibilidade em ambos os
casos, neste, ha delegacao de toda ou parte da responsabilidade e decisdes para
seus subordinados, enquanto naquele, ocorre compartilhamento de experiéncias
para buscar uma decisdo mais acertada.

Ademais, a lideranga militar se orienta em outros trés aspectos basicos

gue criam e sustentam sua credibilidade, representam a proficiéncia profissional
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(competéncia do “saber”), o senso moral e tracos da personalidade de lideranca

(“ser”), e atitudes adequadas (“fazer”).

2 Motivagéo

O conjunto de fatores que levam a instituicdo, empresa ou organizacao
para o sucesso, pode ser definido como motivacdo, sem ela, principalmente no
campo de trabalho, os colaboradores deixam de dedicar o empenho necessario
para fazer com que as empresas atinjam seus objetivos e metas.

Conforme Weiss (1991, p. 10), motivagdo € “a energia ou impulso que
mobiliza os recursos de uma pessoa para alcancar uma meta, portanto, a
motivacdo vem de dentro. Tem como sinbnimos: anseio, ansia, inspiracao,
vontade, desejo, necessidade, incitamento, impulso e demanda”.

Cada individuo carrega em si seus motivos e anseios individuais para
trabalhar, a necessidade destes cria a forca, movimento e resultado,
demonstrando o nivel de sua motivacao.

Portanto, as pessoas motivadas representam verdadeiras parceiras das
organizacdes, pois fornecem conhecimento, empenho e competéncias para o
bem delas. Dai a necessidade de serem tratadas como parceiros nos negécios

e ndo como simples empregados, diz Chiavenatto (1999).

2.1 Conceito e principais teorias da motivagcao

Antigamente, a motivacao era ligada a remuneracgdo para o funcionério e
lucro para a empresa, os chefes e diretores acreditavam que o colaborador
recebendo seus proventos em dia, este teria a obrigacdo e satisfacdo de
trabalhar com eficiéncia e alegria em prol da empresa.

Atualmente, novas teorias conceituam a motivacdo, 0 que nos leva a
acreditar que nédo soO o dinheiro traz as pessoas aquilo que € necessario, mas
também outros fatores como: reconhecimento, clima organizacional, realizacéo,
responsabilidade e possibilidades de progresso e crescimento dentro da
empresa. E o que nos ensina BERGAMINI (1994).

Weiss (1991, p. 10) fala que motivagdo é “a energia ou impulso que

mobiliza os recursos de uma pessoa para alcancar uma meta, portanto, a
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motivacdo vem de dentro. Tem como sindnimos o anseio, ansia, aspiragao,
vontade, desejo necessidade, incitamento, impulso e demanda”.

Outra forma de conceituar motivagao é entender que ela é “uma forca que
se encontra no interior de cada pessoa e que pode estar ligada a um desejo.
Uma pessoa ndo consegue jamais motivar alguém; o que ela pode fazer é
estimular a outra pessoa”, conforme Gooch e McDowell (BERGAMINI, 1997, p.
83).

Sendo assim, a motivagédo depende da convicgao e do envolvimento da
pessoa e do modo como ela interpreta e coloca em prética essa conduta. A
verdadeira motivacdo, sempre € uma interacdo entre pessoa e o ambiente,
nasce e cresce com as necessidades e ganha forca de acordo com as ac¢des
desprendidas para alcanca-las.

Pesquisas e estudos desenvolvidos por Abraham Maslow resultaram em
uma das primeiras teorias da motivacéo, que trata das necessidades humanas
hierarquizadas, chamada também de piramide das necessidades, como mostra

a figura 1.

Realizacdo

‘J

Status - Estima
.':.w""(’ '.r " \

Figura 1 - Piramide das necessidades
Fonte: https://bit.ly/1EnbZK3

Para Vergara (2000), Maslow acreditava que as pessoas tinham
necessidades que eram divididas em primarias e secundarias, satisfazé-las

motivaria o individuo.
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As necessidades priméarias estdo ligadas a satisfacdo fisiologica e de
seguranca. Necessidades fisiologicas sdo as imprescindiveis para a
sobrevivéncia como, beber, comer e dormir. Por outro lado, as de seguranca séo
as necessidades que dao base para viver, relacionadas a protecdo e
estabilidade, como estar empregado, ter uma casa para morar, ter dinheiro etc.

As necessidades secundarias estdo relacionadas ao convivio social,
estima e por fim a realizacdo pessoal como fazer parte de um grupo, ser
reconhecido e respeitado no que faz e ter sucesso.

Para Maslow, alcancando as necessidades primarias, se torna mais facil
de chegar as secundarias.

Outra teoria importante a ser considerada é a do psicélogo Douglas Mc
Gregor, que diz ser o comportamento das pessoas influenciado pelos seus
lideres, para isso é necessario o conhecimento das caracteristicas pessoais de
cada individuo, bem como suas ambic¢@es profissionais. Foram denominadas de
teoria X e Y por Mc Gregor (GIL, 2001).

A teoria X basicamente diz que a maioria das pessoas nao gostam de
trabalhar e s6 o fazem com eficiéncia e geram lucros com recompensas em
troca. Ja a teoria Y acredita que as pessoas trabalham como colaboradores das
instituices e estes o fazem com satisfacdo e dedicacéo para obterem melhores
resultados.

Para Vergara (2000), Frederick Herzberg desenvolveu na década de 60
uma teoria relacionada a motivacdo, o foco principal é a satisfacdo. Ressalta a
existéncia de dois fatores do comportamento das pessoas no trabalho, os
higiénicos e motivacionais.

Os fatores higiénicos dizem respeito aos beneficios sociais no trabalho,
como o salario, clima organizacional e relacionamento com colegas. A auséncia
destes causa insatisfacdo e por consequéncia dificulta a motivacédo. Os fatores
motivacionais sdo ligados ao reconhecimento, crescimento profissional e auto
realizacdo. A presenca destes fatores facilita e gera motivacao.

Conclui-se que existem diversas teorias relacionadas a motivacdo nas
organizacfes, ndo é garantido o sucesso quando se aplica fielmente apenas
uma, embora a maioria delas se interseccionem, se faz necessério fazer um
compilado das que mais se adéquam a cada instituicdo e observar se elas

atingem as pessoas com efetividade.
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2.2 Motivagdo no Exército Brasileiro

O Exército Brasileiro como qualquer outra instituicAo necessita de
profissionais motivados para bem cumprir seus deveres e missdes. Por se tratar
de uma instituicdo federal baseada na hierarquia e disciplina, como ja dito
anteriormente, tem suas peculiaridades.

As teorias aplicadas para motivacdo da tropa basicamente sdo as
mesmas utilizadas em outras instituicdes. Os superiores, alinhados com as
teorias X e Y, influenciam os subordinados para melhor cumprirem as obrigacfes
e missbes, bem como a instituicdo supre as necessidades da tropa de acordo
com a piramide das necessidades de Maslow.

Sé&o elementos que déo estabilidade e seguranca das necessidades
primérias e secundarias: o salério em dia, refei¢cdes, plano de saude (FUSEX), a
insercdo do individuo em um novo grupo, a possibilidade de promocao (de
acordo com seu mérito), elogios formais e dispensas.

As peculiaridades da motivacéo da tropa sao diversas, mas as principais
sdo o espirito de cumprimento de missao (amor e satisfacdo pelo trabalho), como
define a teoria Y, e estar trabalhando em uma das instituicbes com maior
credibilidade do Brasil, conforme definido em pesquisa pela Fundacédo Getulio
Vargas, representada abaixo com o importe de 68%.

Gréfico 1 — Nivel de confianca dos brasileiros nas instituicdes

MIVEL DE CONFIANGA DOS BRASILEIROS MAS INSTITUICOES
B0%
TO%
50%
S50%
0%
30%
20%
10%
Poder Imprensa lgreja Forgas Ministério Grandes Policia
Judicidrio Escrita Catolica Armadas Publico Empresas

Fonte: https://bit.ly/lup2wzS
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Baseando-se nessas informacgfes, compreendemos que atingir niveis
altos de motivacéo no Exército Brasileiro ndo é dificil. Caso os niveis ndo estejam
satisfatorios, pode ainda ser usada a influéncia dos comandantes na cadeia
hierarquica para atingir o objetivo e a motivagdo necessaria, como instrui o
manual de lideranca militar do Exército Brasileiro (C 20-10), Ministério da Defesa
(2011, p. 6-1/6-3). A lideranca € um meio de obter superacdo e manutencao da
motivacao a fim de se alcancar o envolvimento individual no esforco coletivo, na

busca do cumprimento da missao.

3. Relato de vivéncias em operacfes de Risco no Exército Brasileiro

Haiti

O primeiro relato se passa entre o final do ano de 2013 até junho de 2014,
através da Missao das Nac¢des Unidas para Estabilizacdo do Haiti (MINUSTAH),
onde tropas das Forcas Armadas brasileiras estavam atuando desde 2004,
guando se iniciou esta misséo por determinacdo do conselho de seguranca da
ONU (Organizacéo das Nac¢des Unidas).

A MINUSTAH foi criada em 2004, ap6s o Haiti, pais pequeno da América
central, localizado na ilha de Hispaniola, no caribe, sofreu com grandes
catastrofes naturais, sucessivas turbuléncias politica e de violéncia.
Principalmente depois do Exército do Haiti ser extinto em 1995, criando assim
diversos grupos armados que comecaram a disputar o dominio de terras e o
poder desta nacao, o que colaborou para o agravamento da violéncia, deixando
a maioria da populacdo em condigcbes subumanas e de extrema miséria,
instaurando assim uma grave crise humanitaria e de seguranca publica no pais.

As tropas do Exército Brasileiro do 13° Regimento de Cavalaria
Mecanizado foram mais uma vez acionadas para compor o contingente da
MINUSTAH, onde atuavam desde o inicio da missdo em 2004, desta vez 0 19°
BRABATT (Batalhdo Brasileiro de Forca de Paz) se deslocou para ajudar na
manutenc¢ao da paz e estabilidade do Haiti, que passava por muitas dificuldades,
tornando — se um pais instavel, perigoso e sem regras.

Diante desta missdo a tropa do 13° RC Mec se viu motivada por poder
atuar em uma missao internacional de extrema importancia e reconhecimento

mundial, tendo a chance de auxiliar diretamente pessoas de outra nacdo em
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diversas frentes e ansiosa para embarcar nesta misséo internacional, pois esta
traria reconhecimento, respeito e grande crescimento profissional para todos,
evidenciando os fatores motivacionais citados pela teoria de Frederick Herzberg
gue sao ligadas ao reconhecimento, crescimento profissional e auto realizacéo.

Chegando em solo haitiano os animos da tropa se exaltaram, por
encontrar um pais quase que na totalidade destruido com pouquissima
infraestrutura, populacéo paupérrima passando extrema necessidade e auséncia
total de organizacdo e seguranca publica. Neste cenario fez- se necessario a
lideranca dos comandantes em todos os niveis hierarquicos da tropa para manter
a estabilidade emocional e motivacdo de seus comandados para bem cumprir
as missodes designadas, conhecendo um pouco de cada um e suas ambicdes
com esta missdo, dando instru¢cdes sobre os acontecimentos historicos deste
pais, normas de conduta em operacdes e objetivos a serem cumpridos, gerando
um apoio emocional e motivacional para todos, como ja citadas anteriormente
através da definicdo de lideranca estudadas por Hunter e Chiavenatto.

As Missdes desempenhadas foram de diversos tipos, desde apoio
humanitario que se dava através de ac¢des civico-sociais até seguranca publica
através da garantia da Lei e Ordem. As acfes civico-sociais tinham baixo risco
e as atividades desempenhadas elevavam a moral da tropa, gerando motivacao
e alegria, por ver o resultado direto na populacao, as atividades desempenhadas
eram distribuicdo de alimentos e agua, corte de cabelo, exames
meédicos/odontoldgicos, reforma de escolas, postos de saude e vias publicas; ja
as de seguranca publica eram operacdes com maior risco e hecessitavam maior
preparacao fisica, psicolégica e motivacional da tropa, consequentemente
atuacao maior do lider no gerenciamento e planejamento das ac¢fes, postura e
controle de seus comandados, geralmente eram realizados patrulhamentos,
operacbes de busca e apreensdo, operagbes contra grupos armados e
seguranca de instalacoes.

Todos os tipos de missdes exigiam acdo de comando e lideranca dos
comandantes, visando manter a tropa preparada e motivada, especialmente nas
missdes relacionadas a seguranca publica e garantia da lei e ordem, onde o risco
de contato com rebeldes era eminente, a atencdo e cuidado era mais cobrado
de cada frag&o por seus lideres. Por exemplo, patrulhamentos em areas tomadas

por grupos armados, a preparacdo, planejamento, preocupacéo e atencao para
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estas operacdes era maior, por estar sob perigo constante estas eram realizadas
de madrugada, o que diminuia o risco para populacao, a tropa por estar atuando
em areas muitas vezes desconhecidas e com forte influéncia de grupos radicais
armados era imprescindivel a atuacdo do lider, através da a¢do de comando,
postura e do exemplo no cumprimento do planejamento das ac¢des e ordens dos
superiores e nos procedimentos de atuacdo e seguranca, para esta se sentir

mais segura, confiante e motivada.

Rio de Janeiro — complexo de Favelas da Maré

O segundo relato se passa em novembro de 2014 no Rio de Janeiro, no
complexo de favelas da maré. O 13° RC Mec recebeu a misséo de enviar tropas
naquele estado para participar da operagéo Sao Francisco IV, missédo essa para
pacificacdo daquela localidade.

O complexo da Maré vinha sofrendo com muita violéncia e acdes de
grupos armados atuantes da regido, que especificamente sao trés, Amigo dos
Amigos (ADA), Terceiro Comando Puro (TCP) e Comando Vermelho (CV) estes
grupos disputavam o territorio, trafico de entorpecentes e o poder nesta
comunidade. A disputa gerava instabilidade, inseguranca e medo na populacao,
pois pessoas relacionadas aos grupos armados entravam em combate a
qualquer momento do dia e em qualquer lugar, ocasionando ferimentos e mortes
de inocentes.

O estado perdeu total controle da situacao, as forcas de seguranca publica
estavam divididas, uma parte se corrompeu; outra era indiferente, pois os danos
sofridos por quem se engajava eram irreparaveis, sofrendo ameacas de morte e
assassinatos; uma ultima queria resolver o problema, mas ndo conseguia por
falta de apoio do estado em amparo juridico, material e pessoal. Paralelo a isso,
0S grupos armados comecaram a ameacar, intimidar e assassinar familiares e
policiais deste ultimo grupo, com o intuito de enfraquecé-los.

As Forcas Armadas foram acionadas por solicitacdo do estado do Rio de
Janeiro através do concorde da presidéncia da republica e assumiram o
comando da misséo enviando cerca de 2000 militares para atuarem em conjunto

com a policia civil e militar na seguranga publica do local.
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As operacdes executadas tinham objetivo de enfraguecer os grupos
armados e reestabelecer a ordem. Para isso foram montados 8 postos de
Bloqueios, um em cada entrada do complexo da marée, funcionando 24 horas por
dia, 7 dias da semana, realizando abordagens e revistas em pessoal, carros e
motos que adentravam a comunidade, a fim de barrar e apreender drogas, armas
e munigdo que, por ventura abasteceriam os grupos armados. Ao mesmo tempo
eram realizados patrulhamentos para elevar a seguranca do local e
esporadicamente grandes operagdes de busca e apreenséo.

O 13° RC Mec enviou cerca de 150 militares para esta misséo, a maioria
ja tinham experiéncia e haviam trabalhado juntos no Haiti, o que reforcava a
coesdao do grupo e facilitava o trabalho dos lideres, que ja conheciam os atributos
de cada um como apontado por Chiavenatto e Douglas Mc Gregor, divididos em
4 pelotdes de cavalaria mecanizada com 30 militares cada um, os militares
restantes faziam parte das secdes de apoio e administrativa de pessoal (S/1),
Inteligéncia (S/2), operacional (S/3), material/logistico (S/4) e comunicacao
social (S/5).

Os pelotbes atuavam principalmente como reserva de todas as outras
tropas, pois possuiam 3 viaturas blindadas cada um, desta forma tinham maior
seguranca, mobilidade, rapidez e poténcia para atuar em areas de maiores
conflitos e tiroteios. Estes eram a pronta resposta para atuar decisivamente em
operacoOes e desaferrar tropas encurraladas em conflitos.

O cenério era de tensao, pois todas as operacdes eram perigosas, 0s tiros
nao paravam, principalmente para os pelotdes de cavalaria, que se engajavam
decisiva e diretamente nas operacfes, nestes momentos era nitida a lideranca
e a motivacao dos lideres de todas as fracdes, controlando seus homens, tendo
coragem moral de enfrentar problemas e situacBes de perigo, confianca,
equilibrio emocional e espirito de cumprimento do dever, motivando seus
comandados pelo exemplo e pela certeza de estar gerando seguranca e
consequentemente um bem maior para todos daquela comunidade. Como
ocorrido em uma operacao de busca e apreensao, quando o primeiro pelotdo de
cavalaria mecanizada (Romanos), foi acionado para realizar o cerco/isolamento
de uma localidade “praga dos dezoito” para outro pelotao realizar as buscas e

apreensdes de drogas, armamentos, municdes e chefes do TCP.
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O pelotdo Romanos ocupou a posi¢cdo, em seguida comecaram 0S
tiroteios para cima da tropa, com intuito de amedrontar os militares e reabrir 0
cerco/isolamento. Prontamente os lideres desta fragdo ajustaram o dispositivo e
checaram se todos estavam abrigados e em seguranga para continuar
desempenhando suas fun¢des, no meio do tiroteio um sargento comandante de
grupo percebeu a falta de um de seus cabos (Scooby) no dispositivo, percebendo
gue este estava afastado de todos no meio de um beco, exposto e em perigo no
meio do fogo cruzado. O sargento (Lobo) rapidamente chamou seu outro cabo
(cabeca) e pediu para este cobrir sua progresséo para que Lobo fosse resgatar
Scooby, Cabeca rapidamente tomou a posicao de tiro e deu o “pronto” fazendo
a seguranca de Lobo até este retornar do resgate com Scooby a salvo. A
operacédo durou 6 horas, todos os objetivos foram atingidos com exceléncia e a
moral e motivacéo deste grupo elevada por ter cumprido bem a misséo que lhe
foi dada, mesmo com todas as dificuldades, evidenciando e reforcando todos os

atributos de lideranca e motivacao apresentados.

Consideracgdes Finais

Participar de operacdes de risco no Exército Brasileiro mostra claramente
a importancia da atuacado do lider e a motivagdo que este gera em seus pares e
subordinados em todas as situacoes, principalmente quando este conhece bem
sua equipe, como € apresentado pelas teorias alinhadas de Douglas Mc Gregor
(GIL, 2001) e Hunter (2006). A lideranca se apresenta nos diversos niveis, pois
o Exército opera dividido em diversas fracdes e grupos de acordo com a
hierarquia, em todos estes existem um lider que ndo é necessariamente o
comandante da fracdo, como apontado por (Fiorelli) e aflora em situacdes
desafiadoras e de risco, cobrando iniciativa, atitude e resultado do lider.

As teorias da motivacao também sdo observadas em diversos pontos das
operacdes de risco, como na teoria da piramide das necessidades de Maslow,
as necessidades primarias séo supridas pelo Exército Brasileiro, disponibilizando
nas operacdes, uma base militar com conforto, seguranca, comida, agua,
materiais necessarios para o cumprimento das missfées e remuneracao extra. Ja
as secundarias sao inerentes principalmente das pessoas e por parte do

Exército, onde este também disponibiliza o convivio social com um grupo seleto.

CADERNOS DA ADMINISTRACAO 2018



15

A estima e autorrealizagdo vem do interior de cada militar, dependendo de seus
anseios, dedicacdo e preparo para missdo. Também se evidencia o que fala
Frederick Herzberg (VERGARA, 2000) em sua teoria relacionada aos fatores
motivacionais que destaca a autorrealizagcédo, reconhecimento e crescimento
profissional conquistado nessas operacoes.

Os dois relatos mostram claramente em diversas situacdes o que foi
proposto pelos estudiosos de lideranca e motivacédo apresentados no trabalho.
Desta forma conclui-se que a lideranca e a motivacdo sao atributos
indispensaveis em qualquer organizacdo, através destas sdo atingidos os

objetivos propostos com elevados niveis de exceléncia pela equipe.
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