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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo mapear estudos de lideranca no brasil, com foco nas
percepcdes dos colaboradores sobre seus gestores. Esta pesquisa foi realizada com
19 participantes de diferentes setores da Prefeitura do Ipojuca, utilizando o método
survey e questionarios anénimos. Os resultados indicam que a lideranca tem papel
crucial na motivacdo e no desempenho dos funcionéarios, sendo influenciada por
fatores como comunicagéo, plano de carreiras, melhoria salarial e outros fatores.
Houve uma diversidade nas respostas, existindo avaliagdes positivas, mas outras que
alertam sobre melhoras urgentes. Sendo assim, foi possivel analisar a perspectiva dos
colaboradores sobre lideranca e como eles a vém como eficaz, sendo um elemento
central no que se refere a produtividade organizacional, precisando de constante
atencdo a respeito das necessidades das equipes e do continuo desenvolvimento
profissional do gestor.

Palavras-chave: Lideranca. Produtividade. Motivacdo. gestdo de pessoas.

ABSTRACT

This study aims to map leadership research in Brazil, focusing on employees'
perceptions of their managers. The research was conducted with 19 participants from
different departments of the Municipality of Ipojuca, using a survey method and
anonymous questionnaires. The results indicate that leadership plays a crucial role in
employee motivation and performance, being influenced by factors such as
communication, career planning, salary improvements, and other elements. There was
a diversity in the responses, with some positive evaluations and others highlighting the
need for urgent improvements. Thus, it was possible to analyze employees'
perspectives on leadership and how they view it as effective, considering it a central
element for organizational productivity. It requires constant attention to team needs
and the ongoing professional development of managers.

Keywords: Leadership. Productivity. Motivation. People management.
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1. INTRODUCAO

A lideranga ndo é uma caracteristica exclusiva dos seres humanos. Diversos
grupos de animais, como insetos que vivem em sociedades, também sao liderados
em suas atividades diarias, conforme Handwerk (2020). Da mesma forma, alguns
mamiferos, incluindo os humanos, possuem a necessidade de serem conduzidos por
individuos capazes de resolver problemas.

Embora a lideranga seja frequentemente vista como um atributo fixo, essa
habilidade no ser humano surgiu antes mesmo de ele se tornar o que € atualmente.
Segundo Diamond (2010), os hominideos modernos, grupos de neandertais e,
possivelmente, homo erectus ja contavam com lideres informais. Essa ideia é
sustentada pela observagcédo de outros primatas; Ribeiro (2018) argumenta que
chimpanzés e gorilas, por exemplo, possuem sistema de liderancga e hierarquia, bem
como os seres humanos.

No mundo corporativo, este conceito ndo se altera muito, ao longo do tempo a
posicao de lideranga foi se mostrando cada vez mais importante, se impondo nas
casas, esportes, amizades e demais atividades humanas. Alinhado ao pensamento
de Sobral e Furtado (2019), isto deu margem para que diversas perspectivas de
lideranga surgissem em sintonia com a cultura das épocas; refletindo, inclusive, as
mudangas nas dinamicas de trabalho, nas expectativas dos colaboradores e nas
demandas do mercado.

Cada tipo de lideranga trouxe elementos unicos que moldaram a forma como
entendemos e praticamos a lideranga atualmente, Silva (2015) introduz o conceito da
lideranga tradicional e moderna, onde a primeira tem caracteristicas mais
centralizadas, hierarquica e vertical, enquanto a segunda é mais colaborativa,
adaptavel e horizontal. Entretanto, € possivel observar nos tempos modernos a
coexisténcia de diversos perfis de lideranga no mundo corporativo, Oliveira, Possamai
e Valentina (2015) cita a lideranga transacional e transformacional, refletindo a
complexidade e a diversidade das necessidades das organizagdes contemporaneas.
gue surgiram em resposta as mudancas da sociedade.

Com o desenvolvimento de diversos perfis de equipes atuais, a lideranga
precisou mudar de acordo com as demandas que surgiam na sociedade. Sabe-se hoje
que para atingir metas e criar um ambiente mais dinamico, os lideres devem aplicar

estimulos que provoquem em seus liderados melhorias nos resultados obtidos e no
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ambiente de trabalho, para isso € necessario que identifique o fator motivacional de
Maslow, como indica Heller (1999).

Assim sendo, este trabalho se mostra importante para compreender como a
lideranga impacta a produtividade das equipes dentro das organizagdes. Entende-se
que a lideranca é um dos fatores mais influentes no ambiente de trabalho, afetando
diretamente o desempenho e a motivacdo dos colaboradores. Portanto, é
imprescindivel entender a visdo dos colaboradores sobre a sua lideranga com intuito
da melhoria da gestdo, aumento da produtividade, reducdo de problemas
organizacionais, entre outras.

Com isto o objetivo deste trabalho € mapear o poder que a lideranga exerce na
produtividade da equipe; avaliando o nivel de satisfagcdo de alguns colaboradores e
quais as mudancas que deveriam ocorrer nos ambientes de trabalho para torna-lo

mais produtivo.

2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. ALIDERANCA

O padrdao de qualquer grupo humano é diretamente influenciado pelo
desempenho dos seus lideres, sdo eles que definem a visao, os valores e o
comportamento esperado dos demais membros. Segundo Drucker (1966) A lideranga
atua como um modelo a ser seguido, estabelecendo a cultura e as normas que
permeiam o grupo. Quando os lideres apresentam um desempenho sdlido e
consistente, isso tende a elevar a qualidade e a eficacia das agdes dos outros, criando
um ambiente de alta performance. (Paula, 2017)

Nos assuntos humanos, a relagao entre o desempenho dos lideres e a média
do grupo é uma constante, o que significa que os lideres influenciam diretamente o
nivel de desempenho geral. Quando os lideres demonstram exceléncia, isso
naturalmente eleva o patamar de performance dos demais. Dias e Borges (2015).

A lideranga é pensada como ato heroico, o individuo é tido como capaz de
realizar milagres, esta € uma ideia fantasiosa a respeito do que é lideranga, pois,
apesar do lider ser um conhecedor e solucionador de problemas, exclui os fatores
sociais e a capacidade coletiva de solucao de problemas. Pereira, Saraiva e Rezende
(2023).

Paro, Speretta e Joviliano (2015) aponta que a liderangca nao é uma qualidade

inata ou um privilégio reservado apenas para um seleto grupo de individuos que
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nasceram com ela; pelo contrario, a lideranca € uma habilidade que pode ser
desenvolvida e aprimorada ao longo do tempo.

A lideranca € um processo onde o lider e o liderado compartiiham o mesmo
objetivo, atingindo-os em conjunto; portanto ndo € mérito de apenas um deles, mas
faz parte do conjunto de fazeres. Este processo € um fenbmeno psicossocial, pois é
fundamental para a sustentabilidade dos grupos sociais. Santos, Porto e Borges-
Andrade (2021).

Pode-se destacar teorias importantes sobre lideranga, a teoria dos tragos de
personalidade € a mais antiga e mais comum sobre lideranga, ela leva em
consideragao as caracteristicas fisicas, intelectuais, sociais e relacionadas a tarefa;
apesar de comum € antiquada em termos de lideranga. Chiavenato (2003).

Ateoria dos estilos de lideranca é subdividida em Lideranca autocratica, liberal
e democratica. De acordo com Chiavenato (2003), a lideranga autocratica o lider
centraliza as decisbes e exige que sigam suas ordens; a lideranga liberal ha a
delegacao das decisbes, nao existe autoridade, o que pode atrapalhar a producgao;
por ultimo a teoria democratica onde ha uma harmonia entre as decisées do lider e a
colaboragédo dos seus seguidores, o lider é responsavel por conduzir e orientar a
equipe; enquanto o grupo € responsavel por comunicar as necessidades e
dificuldades.

Por fim, Chiavenato (2003) cita a teoria situacionais da lideranga nesta teoria
os contextos s&do levados em consideragao, vale destacar que segundo esta teoria
nao existe um modelo de lideranga valido para todas as situagdes e sim o modelo que
se melhor adequa a situagao vivenciada.

Cada tipo de lideranga contribui para o desenvolvimento do conhecimento que
temos atualmente, é possivel perceber que ainda muitas organizacbes preferem
exercer o modelo autocratico, enquanto algumas transitam para tipos de lideranga que

promovam um maior desenvolvimento intelectual e criativo da equipe.

2.2. AMOTIVAGAO

Os lideres desempenham um papel crucial nas empresas, pois influenciam
diretamente o desempenho das equipes. Sao eles os responsaveis por estabelecer
uma comunicagao eficiente e motivar seus colaboradores em diregédo a um objetivo

comum. (Magalhaes e Soares, 2019).
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A satisfagao do trabalhador afeta diretamente a vontade, o compromisso dele
com o os desafios que emergem do dia-a-dia do trabalho, este comprometimento
organizacional esta ligado por uma fungao linear positiva, ou seja, quanto maior a
satisfagdo, maior o compromentimento do com o trabalho. (Hora, Junior e Souza,
2018).

O contentamento é fator primordial que provoca mudangas nas organizagoes,
de acordo com Tambasco et al. (2017), estas mudangas devem propiciar a todos os
funcionarios a oportunidade de interagirem nas atividades mais importantes da
instituicao.

Segundo Hezberg (1968), a motivagdo € um aspecto intrinseco ao ser humano,
sendo gerado por fatores internos; deste modo n&o precisa de estimulos externos.
Entretanto, a teoria desenvolvida por Hezberg (Teoria dos dois fatores) oferece uma
visdo mais ampla de como os aspectos do trabalho influenciam nos niveis de
motivacgao e satisfagao da equipe, como afirma Paiva et al., (2017).

Neste sentindo, implementar estratégias eficazes para engajar os
colaboradores nas atividades e conquistas importantes da empresa é de grande
relevancia para alcancar um nivel aceitavel de satisfacdo, de acordo com Oliveira,
Passos e Ribeiro (2019). Além disso, estes autores sugerem que a utilizagdo do
marketing interno facilita as realizagdes de outras mudancgas, pois esta tecnica
ultrapassa a barreira da comunicacéo.

Conforme Bichett e Vargas (2021), a motivagao é concebida como uma parte
essencial do processo administrativo, desempenhando um papel central no sucesso
das organizacoes. Ela é a forga interna que impulsiona os individuos a agir em diregcéo
a objetivos especificos, sendo, por isso, considerada uma condigdo fundamental para
o alcance das metas estabelecidas no ambiente de trabalho.

A insatisfagao, por sua vez, pode ocasionar doengas como fisico-emocionais
como ansiedade, tensdo emocional, tensdo nervosa, estresse, insbnia, irritabilidade,
pessimismo, entre outras. Sendo assim, Ferreira e Dias (2017) afirma que as
organizagdes precisam se organizar para desenvolver ambientes livres da geracao
destas patologias.

Por fim, Almeida e Tacconi (2015) decolar que a motivagao é essencial para
que o trabalho no ambito interno e externo sejam elaborados com exceléncia; somado
a isto a satisfagao dos funcionarios fortalece o marketing institucional, promovendo a

imagem positiva da organizacgéo.
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2.3. PRODUTIVIDADE

E possivel notar que existe um vinculo entre o bem-estar do trabalhador e a
produtividade; segundo Ocasal, Martinez e Santos (2024), as organizagbes devem
implementar estratégias que possibilitem bem-estar com o intuito de melhorar a
produtividade e eficacia organizacional. Abordando as necessidades emocionais e
psicologicas, as empresas criam ambientes mais saudaveis e, consequentemente,
motivador e produtivo.

Atualmente, a produtividade tem sido alvo do estudo da psicologia humana pois
entende-se que a necessidade de condigbes fisicas, mentais e organizacionais
influenciam diretamente nesta questdo, como dispde Azevedo (2021). Ao longo de
anos, desde a implementacao do capitalismo pés-revolugao industrial, a busca por
uma exceléncia em produtividade desenvolveu a sociedade e a dindmica entre
trabalhador e do trabalho.

Segundo Azevedo (2021), desde a década de 50 ha um entendimento sobre a
satisfagao dos funcionarios e sua relagao de causa e efeito na producéo, esta questao
esta atrelada a condigdes sociais e mentais, valendo salientar que as prerrogativas
financeiras ndo sao as unicas causas da motivagao nas organizagdes. Santos e Dutra
(2023) destacam que condi¢cdes de trabalho inadequadas podem ter um impacto
negativo significativo na produtividade. As mas condigdes de trabalho podem se
manifestar de varias maneiras, afetando tanto a motivagcdo quanto a eficacia dos
funcionarios.

Para Pietrani e Feijoo (2020), a produtividade também é resultado de
treinamento e desenvolvimento do funcionario, a realizagdo destas atividades
promovem a preparagao para os requisitos de eficiéncia e produtividade. Levando em
consideragao, as necessidades que cada trabalhador possui, tentando supri-las para
maior eficacia no trabalho realizado.

Entretanto, de acordo com Pietrani e Feijoo (2020), a ideia de que “a
produtividade nunca deve cessar, tal como ocorre com as maquinas”, permite
entender a concepgao atual entre as relagées humanas e o trabalho, bem como a
tecnologia e o mundo contemporaneo. Pietrani e Feijoo (2020) também afirmam que
nos dias atuais a tecnologia e o progresso promovido por ela fazem parte das
demandas de eficiéncia das atividades humanas, contudo ndao se pode exigir a
equiparacdo da producgado realizada pelo homem e do crescente poder que a

tecnologia possibilita.
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E inegavel que ha uma relacéo entre a produtividade, motivacéo e lideranca,
para obter sucesso nas suas demandas, toda organizacédo deve entender e melhorar
os lagos entre estes trés fatores, Braga Junior et al. (2013). Com a evolugdo do
processo de trabalho, percebeu-se que a motivagdo dos trabalhadores é essencial
para a producgao, por isso € necessario oferecer um ambiente saudavel, onde haja o
respeito das necessidades e promogao do engajamento dos colaboradores, Campilho
e Medeiros, (2021). Sendo assim, a lideranga tem papel crucial, ao inspirar, orientar e

criar condi¢des apropriadas para o desenvolvimento no seu grau maximo.

3. METODOLOGIA

Este estudo utilizou como metodologia de pesquisa o método Survey, este
método envolve a coleta de dados de uma amostra de individuos por meio de
questdes padronizados. A utilizagao deste método se mostrou viavel, pois seu objetivo
€ adquirir informacdes sobre atitudes, opinides, crengas e comportamentos. (Jansen,
Jung e Salminem, 2023).

A Survey é apropriada para esta pesquisa, pois neste caso néo ha, e néo se
pode controlar as variaveis dependentes e independentes, descrevendo situacdes
reais que ocorrem ou ocorreram em determinado periodo de tempo nesta populacéao.
(Freitas et al., 2000).

Esta metodologia utiliza instrumentos de coleta que incluem diversos pontos
que argumentam sobre o problema; normalmente as pesquisas sdo de quesitos
mistos, pois sugerem respostas ou deixam abertas para liberdade do sujeito, (Nique
e Ladeira, 2014).

Assim sendo, para coletar os dados, aplicou-se o questionario, que € uma
técnica que consiste na aplicagdo de um determinado numero de perguntas que tem
como proposito obter informagdes sobre valores, sentimentos, visbes e outros
aspectos, (Gil, 2008).

Esta ferramenta de pesquisa apresenta vantagens e desvantagens;
apresentando como principais pontos positivos: Economia de tempo, maior alcance
de numero de pessoas simultaneamente, amplitude geografica, respostas rapidas e
precisas, eventual discricdo da populagdo obtendo respostas inacessiveis, entre
outros, (Marconi e Lakato, 2017).

O questionario € um método bastante utilizado em diversos tipos de pesquisas
sociais, sendo fundamental para a constatagcdo de perspectivas necessarias na
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pesquisa descritiva. Esta pesquisa foi desenvolvida com base nas respostas do
questionario abaixo:
QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA PREFEITURA DE
IPOJUCA:
1. Ha quanto tempo vocé trabalha na empresa?
o ()Menos de1ano
o ()1a3anos
o ()3abanos
() Mais de 5 anos

(@)

2. Qual é o seu departamento/setor?
o () Administrativo
o () Financeiro
o () Recursos Humanos
o () Vendas
o ()TI
o () Outro:

3. Como vocé avalia a capacidade de lideranga dos gestores da empresa?

@)

() Excelente
o ()Boa
o () Regular
o () Ruim
o () Muito Ruim
4. Os lideres da sua equipe costumam estar abertos a ouvir novas ideias e
sugestdes?
o () Sempre
o () Frequentemente
o () Ocasionalmente
o () Raramente
o () Nunca
5. Em uma escala de 1 a 5, como vocé se sente motivado no seu trabalho
atualmente?
o 1 (Nada motivado) | 2 | 3 |4 | 5 (Muito motivado)

6. Que acodes de lideranga vocé acredita que poderiam ser implementadas para
aumentar a motivagao e o engajamento dos colaboradores?
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7. Em geral, como vocé avalia o ambiente de trabalho na empresa em termos de
suporte e incentivo ao crescimento dos colaboradores?

o () Excelente
o ()Bom

o () Regular

o ()Ruim

o () Muito Ruim

O questionario aplicado consiste em um total de 6 questdes fechadas e 1
questao aberta, aplicadas a uma amostra de 19 pessoas pertencentes aos setores de
Recursos Humanos, Arquivo Geral e Setor de Inquérito Administrativo da Prefeitura
do Ipojuca. Este setor conta com o total de 25 funcionarios.

O questionario foi aplicado de modo sigiloso, pois hormalmente organizagoes
politicas sdo acompanhadas por uma desconfiangca e medo de expressar opinides
sinceras a respeito da lideranga. Assim sendo, tentou-se garantir que os dados
representassem as verdadeiras percepcdes dos funcionarios sobre seus lideres,
sendo criado um ambiente de confianga e garantindo o anonimato dos participantes,
visando evitar possiveis perseguigoes.

Portanto, para analise de dados, optou -se por entender as concepgdes dos
colaboradores sobre seus lideres e como, na sua perspectiva, podem agir para

melhorar a motivacédo da equipe.

5. RESULTADOS E DISCUSSAO

Inicialmente ao analisar os perfis das pessoas questionadas percebemos a
existéncia de funcionarios mais experientes no quadro, isto pode indicar a valorizagao
de talentos, bem como a estabilidade que as empresas que eles pertencem podem
promover. Os 19 sujeitos entrevistados estao distribuidos na Figura 1 de acordo com

o periodo de vinculo com a empresa.

Figura 1. Tempo de empresa.

MENOS DE 1 1
ENTRE1E 3 7
ENTRE3ES 5
MAIS DE 5 6
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Fonte: Autor proprio, 2024.

Esta distribuicdo indica que ha um nivel mais elevado de estabilidade e de
engajamento, entretanto estes dados sugerem que ha uma regularidade na gestéao de
pessoal. ha também uma insercdo gradual de novos talentos na corporagao,
possibilitando a coexisténcia de individuos mais experientes e novos talentos.

O desenvolvimento deve ser continuo no que se refere a inovabilidade da
empresa, exigindo aprendizagem de novas habilidades e inovagdo no processo
estratégico (Quandt, 2012). Por isso se faz necessario a existéncia deste conjunto de
individuos plurais no que tange a experiéncia, idade e conhecimento.

De acordo com Marconi (2004), as vantagens de renovar constantemente os
quadros de funcionarios, ndo necessariamente reduz a importancia dos mais
experientes; deve, portanto, haver uma integragdo entre a experiéncia dos mais
antigos e as competéncias dos mais novos.

Outro parametro analisado foi o departamento e os cargos ocupados por estes

colaboradores, sendo distribuidos conforme mostra a Figura 2.

Figura 2. Distribuicdo de pessoas.

ADMINISTRATIVO 8
FINANCEIRO 1
RECURSOS HUMANOS 9
VENDAS -
T. -

Fonte: Autor proprio, 2024.

Na figura 2 é possivel observar a quantidade de pessoas e seus respectivos
cargos operacionais. A distribuicdo de pessoas pode fornecer diversas informacoes
valiosas sobre a estrutura organizacional, como a dinamica de trabalho, os
departamentos, a estrutura hierarquica, além de mostrar se os talentos estdo sendo
utilizados de forma eficaz. Segundo Saraiva e Irigaray (2009), a implementacao de
diversidade seja no sentido de politicas sociais ou administrativa, colabora para a
ampliagdo da populagdo atingida pelo trabalho desenvolvido em determinadas

corporacgoes.
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As percepgdes dos sujeitos, em relagdo a capacidade de liderangas, sao

apresentadas de maneira mais detalhada no Grafico 1.

Grafico 1. Trabalho desempenhado pelos lideres.

12

10

Excelente Bom Regular Ruim

Fonte: Autor préprio, 2024.

As informagdes colhidas trazem uma analise predominantemente positiva,
esses numeros nos permitem entender que apesar de a maioria verem os seus
lideres de forma favoravel, uma parcela ainda percebe oportunidades de melhorias,
necessitando de um esforco com as tarefas diarias e do bem estar da equipe, pois
“sem um lider engajado e comprometido fica dificil reunir esforgos para o cumprimento
de metas” (AZEVEDO, 2020, p.10)

Quanto a existéncia de feedbacks e a abertura para sugestbes e ideias,
percebemos, novamente, que a maioria dos sujeitos apresentam uma boa avaliagao

da liderancga, como é observado no Grafico 2:

Grafico 2. Abertura para sugestdes.

O B N W b U1 O N 00 O

Sempre Frequentemente Ocasionalmente Nunca

Fonte: Autor proprio, 2024.
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Nesta questdo buscou-se analisar a regularidade com que o exercicio da
comunicagdo ocorre nesta instituigdo, no geral os funcionarios percebem
frequentemente este trabalho, porém os dados que trazem esta pratica ocasional ou
até mesmo inexistente nos alertam para a existéncia de um tratamento diferenciado a
alguns sujeitos.

Neste sentido, o perfil de lideranga que valoriza este ponto deve ser a mais
democratica possivel, desta forma entende-se que a lideranca quando exercida com
autoritarismo, leva o desanimo, a indiferenca e o medo dos funcionarios (Ruffatto,
Pauli E Ferréo, 2017).

Embora haja essa visdo majoritaria do dialogo, o conceito de definicdo metas
foi intermediario. Quando ndo ha atitudes que direcionam o engajamento de suas
equipes, ha também uma dificuldade de entender se os funcionarios se sentem
estimulados para alcancgar as metas (Azevedo, 2020).

Neste sentido a avaliagao desta populagao argumenta que o trabalho da gestao
precisa ser mais claro, para que nao gere cobrancas desnecessarias e injustas por
parte dos lideres.

A boa comunicacéo foi abordada como ponto principal para considerar um bom
lider, além de transparéncia, capacidade de motivacdo e empatia. Neste sentido, o
lider além de focar no “fazer” precisa gerir os conflitos que eventualmente surgem na
corporagao através da comunicagao, criando a imagem de um lider motivador e
acessivel (Ruffatto, Pauli e Ferrao, 2017).

Para aferir o nivel de motivacdo dos sujeitos da pesquisa, utilizou-se uma
escala de 1 a 5, os resultados mostrados no Grafico 3, apresentam uma tendéncia

positiva, porém com alguns desvios.
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Grafico 3. Nivel de motivacao.

Fonte: Autor préprio, 2024.

Através deste grafico podemos notar um maior numero de funcionarios nos
niveis mais altos de motivagao. Este nivel pode ter ligagdo com diversos fatores, tais
como compensacgoes financeiras, nivel hierarquico, tratamento diferenciado e efc.
Entretanto, ndo é possivel concluir os fatores atrelados a esta motivagao ou a falta
dela.

Com estes dados foi possivel perceber que embora haja uma maioria que se
sinta motivada neste setor da Prefeitura do Ipojuca, uma parte consideravel apresenta
um nivel muito baixo, intermediario e até mesmo inexistente de motivacao. Este fato
€ muito associado ao assédio moral existente no servigo publico, estando ligado as

disputas de poder do que a busca por produtividade (Bretas, Neto e Paula, 2017).

A populagao da investigacao pode expressar a relagao que enxergam entre a
lideranca e a motivacao, indagando que a influéncia destes dois aspectos se da de
forma saudavel quando envolve habilidades como comunicacéo clara e eficiente,
empatia para entender as necessidades e esforcos de cada um, pois conforme
Sant’anna, Paschoal e Gosendo (2012), o lider pode até influenciar por sua

autoridade, mas ele ndo consegue motivar através deste comportamento.

Junto a isto, o lider precisa mostrar os caminhos, metas e objetivos que
precisam ser atingidos pela equipe, direcionando na direcdo de cumprir todos estes
pontos (Araujo, 2013). Segundo um dos sujeitos da investigacdo “Sem lideranca é
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impossivel alcangar os objetivos, pois, o lider atua como comandante de um barco;
sem ele, o barco (equipe) fica a deriva”.
Visando identificar sugestdes para aprimorar a motivagdo dos funcionarios, foi

utilizada uma questao aberta. As respostas estao ilustradas no Grafico 4.

Grafico 4. Sugestdo de melhoria.

Reconhecimento
26%

Fonte: Autor préprio, 2024.

Estas respostas apontam a existéncia de possiveis desvios na condugao feita
pela lideranga, para ajustar estes problemas deve-se melhorar as condi¢des fisicas,
psicoldgicas e sociais do ambiente, isso inclui a compensacgéo salarial, os planos de
carreiras e a harmonia entre os funcionarios (Ribeiro e Santana, 2015).

No que se refere ao aumento salarial este ponto pode estar ligado diretamente
a motivacdo dos colaboradores; este fator se atrela a valorizagao financeira, mas
acima disto representa o reconhecimento pelo trabalho realizado pelo colaborador.
Somado a isto € primordial que o0 aumento salarial se alinhe a outros fatores, como
oportunidades de desenvolvimento e condi¢gbes de trabalho, a fim de garantir uma
satisfagao longinqua.

Apesar de um maior numero de participantes perceberem os pontos positivos
de seus lideres; informando, inclusive, que ha a liberdade do dialogo, apontando um
tipo de gestdao mais democratica. Uma parcela manifestou a existéncia de um poder
mais centralizado, cujo nao recebe opinidao dos funcionarios ou s6 escutam opinides

quando as solicitam, como observa-se no Grafico 5.
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Grafico 5. Avaliacao final sobre a lideranga.
12

10

EXCELENTE BOM REGULAR RUIM MUITO RUIM

Fonte: Autor préprio, 2024.

A avaliagao final aponta que, de maneira geral, os colaboradores consideram o
trabalho da lideranga regular, apontando lacunas quanto a comunicagao, definigdo de
metas e outros conceitos importantes. Neste caso, os lideres devem estar abertos a
adquirir novas competéncias, sendo mais flexiveis ao perfil de lideranga exigido
(Instituto Rui Barbosa, 2023).

Neste sentindo, percebe-se uma desconexao entre as praticas desenvolvidas
pelos lideres e as expectativas criadas pelos colaboradores. Deste modo, deve-se
identificar as possiveis causas de distor¢des na empresa e trabalhar a relagao entre
lideranga, para que além de fortalecer este relacionamento, criar um ambiente mais
coeso e motivador, Recuerdal et al., (2012).

Portanto, € importante que se adote uma postura mais acessivel a aquisi¢ao
de novas competéncias, permitindo que se possa caminhar entre perfis de lideranga
que sao necessarios em determinados momentos na organizagcdo. Sendo assim, o
gestor deve apresentar maior flexibilidade e abertura para aprendizado, buscando
atender as demandas de trabalho.

Esta pesquisa permitiu que os sujeitos avaliassem a instituicao, relacionando
0s conhecimentos tedricos com as vivéncias do mercado de trabalho. As opinides
sobre a lideranca e motivagcao variam entre excelente e regular, sugerindo que apesar
do grupo ter a percepcao positiva, ha aspectos da liderangca que precisam de
melhorias, para que se possa alinhar aos recentes conceitos sobre lideranga e sua
influéncia na motivagao dos colaboradores, atingindo o mais proximo de um ambiente

eficaz e harmonioso.
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4. CONSIDERAGOES FINAIS

E notavel que a lideranga é vista como um aspecto importante na gestéo de
pessoas e na produtividade das corporacdes. Com isto em mente, ela tem como
objetivo engajar os colaboradores, promovendo um ambiente mais saudavel e
colaborativo.

O lider precisa deter conhecimentos pertinentes a gestao de pessoas; visando,
portanto, desenvolver e conservar os individuos de sua equipe. Seu papel é
transformar o ambiente de trabalho, para que a equipe possa acompanhar as
mudangas do mercado.

Sendo assim, este trabalho, desenvolvido no setor de RH do municipio de
Ipojuca, teve como objetivo analisar a visdo dos colaborados sobre sua lideranga,
abordando temas sensiveis como a capacidade, a transparéncia, o perfil democratico
€ comunicagao.

As raizes destas perspectivas podem surgir de fontes diversas, ndo € possivel
inferir quais as causas subjetivas que provocam estas interpretacdes neste trabalho;
porém é permissivel que a partir deste ponto outros trabalhos surjam apresentando a
causa das insatisfacdes pessoais de uma populagao, buscando perceber regularidade
em comportamentos que provoquem a falta de motivagao e/ou a avaliagdo negativa
dos lideres.

Através desta pesquisa, foi possivel perceber o nivel de satisfagao dos sujeitos,
sugerindo caminhos que podem estar ligado as respostas analisadas. Os sujeitos
ainda puderam avaliar o trabalho dos seus lideres e como este fator influéncia nas
perspectivas deles sobre trabalho e motivacao; junto a isto este trabalho permitiu
perceber as opinides dos funcionarios a respeito dos fatores que influenciam na
motivacado de cada um, permitindo verificar que ha percepgdes comuns sobre estes
fatores.

Esta pesquisa se mostrou inovadora no que se refere a buscar identificar as
percepgdes dos colaborados a respeito de seus lideres, apesar das teorias e estudos
sobre a lideranga e o seu papel na motivagao embasarem de maneira substancial este
artigo, grande parte da literatura atual enfoca no perfil do lider e como eles devem agir
em determinadas situagdes criando teorias a partir do momento histérico vivenciado.

Entretanto, buscar conhecer as opinides dos proprios colaboradores mostrou-

se significativo, pois partindo do pressuposto de que ndo detenham conhecimentos
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profundos na area estudada, a vivéncia na dinamica chefe-funcionario, permite criar
juizos a respeito de como o seu contexto melhoraria a partir de pontuais mudancgas

na atuagao da lideranga.
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