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A INFLUENCIA DO LIDER NA MOTIVAGAO DA EQUIPE: um estudo exploratério na Secretaria de
Direitos Humanos, Assisténcia Social e Trabalho de MS - SEDHAST

THE LEADER'S INFLUENCE ON TEAM MOTIVATION: an exploratory study at the Department of
Human Rights, Social Assistance and Labor of MS - SEDHAST

Katia Alves dos Santos’
Aline Palma 2

RESUMO

As empresas buscam colaboradores proativos e que dominam habilidades de gestdo no alcance de resultados
positivos. O setor de Recursos Humanos é o departamento que tem como atividades um conjunto de agdes
relacionado a gestao de pessoas dentro das organizagdes. Sendo assim, é necessario que os lideres motivem a
equipe, buscando nesse departamento todo o treinamento necessario para alinhar estratégias e atingir exceléncia
e qualidade nos negécios. Para a pesquisa escolheu-se o setor de RH da Secretaria de Direitos Humanos,
Assisténcia Social e Trabalho de Mato Grosso do Sul - SEDHAST, por ser um ambiente que tem como foco a
gestdo de pessoas. A pesquisa teve como objetivo compreender a influéncia da gestao de pessoas na motivagao
dos servidores publicos. A coleta de dados foi feita pela aplicagdo de um questionario com 08 questdes objetivas,
referente a lideranga no RH e sua influéncia na motivagdo dos seus colaboradores. Dos 50 questionarios
distribuidos de forma impressa, 30 pessoas responderam, no qual os resultados apontam que na gestdo de
pessoas & preciso ter estratégias e que, uma boa lideranga torna-se necessaria no sentido deste em ter a
capacidade de se comunicar, compreender seus colaboradores, entender das atividades que desempenham, bem
como, possuir relagdes interpessoais no alcance dos objetivos da organizagéo. Conclui-se que um bom lider tem
o0 papel de motivador, possuindo competéncias necessarias de lideranga e ndo apenas de chefia, estimulando os
colaboradores com o objetivo que favorecem um clima de harmonia, que vai além das fronteiras deles.

Palavras-chave: Lideranga. Motivagéo. Gestdo de pessoas.
ABSTRACT

Companies are looking for proactive employees who have mastered management skills to achieve positive results.
The Human Resources sector is the department whose activities include a set of actions related to people
management within organizations. Therefore, it is necessary that leaders motivate the team, seeking in this
department all the training necessary to align strategies and achieve excellence and quality in the business. For
the research, the HR sector of the Department of Human Rights, Social Assistance and Labor of Mato Grosso do
Sul - SEDHAST was chosen, as it is an environment that focuses on people management. The research aimed to
understand the influence of people management on the motivation of public servants. Data collection was done by
applying a questionnaire with 08 objective questions, referring to leadership in HR and its influence on the
motivation of its employees. Of the 50 questionnaires distributed in print, 30 people responded, in which the results
show that in people management it is necessary to have strategies and that good leadership is necessary in order
to have the ability to communicate, understand your employees, understand the activities they perform, as well as
have interpersonal relationships in achieving the organization's goals. Concluded that a good leader has the role
of motivator, possessing necessary leadership skills and not just leadership, encouraging employees with the
objective of promoting a climate of harmony that goes beyond their borders.

.Keyword: Leadership. Motivation. People management.
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1 INTRODUGAO

Diante dos desafios atuais, a gestdo de pessoas precisa ser reinventada para que se torne eficaz
e alcance o que se pretende dentro das organizagdes, assim a gestdo de pessoas tem sido apontada
como uma das fungdes mais importantes e chave para desenvolver e implementar as respostas
estratégicas para as pressdes que as organizagdes enfrentam. Um dos grandes obstaculos a serem
vencidos é saber separar a teoria da pratica, quando se fala de lideranga e motivagéo, € preciso estar
atentos as necessidades das pessoas envolvidas. Portanto, reconhece-se a importancia da lideranga na
gestéo de pessoas.

Assim, o maior desafio das organizagdes é contar com colaboradores proativos, com vontade
de mudanga, que dominem o assunto com conhecimento e habilidade para com isso, obter resultados
favoraveis para seu crescimento. Porém, atitudes s&o inerentes a cada individuo e um dos principais
desafios da gestdo de recursos humanos é trabalhar de forma estratégia para encontrar colaboradores
competentes, que dominem bem o conhecimento e o utilizem para produzir efeitos positivos na empresa.

O lider nesse contexto é de suma importancia, pois deve atuar de forma a manter seus
colaboradores motivados e comprometidos, executando seu trabalho de forma eficiente. A lideranga pode
ser definida como a influéncia exercida nas relagdes interpessoais, no qual se busca a execugdo e
consecugdo dos objetivos especificos, utilizando a comunicagdo humana, sendo que a lideranga é
considerada um poder que influencia as pessoas e as relagdes existentes (CHIAVENATO, 2004).

Considerando isso, a pesquisa aqui desenvolvida busca compreender qual a importancia do lider
na motiva¢do de sua equipe e como este, pode impulsionar com sucesso o0s resultados almejados pela
organizagéo. Para chegar aos resultados, a pesquisa foi realizada com trinta funcionarios no setor de
recursos humanos da Secretaria de Direitos Humanos, Assisténcia Social e Trabalho de Mato Grosso do Sul -
SEDHAST. Optou-se por fundamentar os estudos baseando-se nos principais tedricos que discorrem
sobre a teméatica abordada.

A andlise das pesquisas néo se justifica somente pela formacéo académica ou experiéncia em
determinada area, mas sim sobre o comportamento no dia a dia, seu perfil para lidar com as pessoas
influéncia no sucesso da organizagéo. Assim, entender qual perfil na atualidade deve ser adotado para
se tornar um bom lider, um gestor capaz de motivar uma equipe em prol do rendimento e sucesso do
seu setor.

Na parte 1, apresentam-se as delimitagdes metodoldgicas que nortearam esta pesquisa,
demonstrando o tipo de pesquisa realizada com a referéncia a amostragem, técnicas e instrumentos de

pesquisa estabelecidos.


http://business.aiesec.org.br/blog/selecao-de-talentos/competencia-tecnica-ou-comportamental-em-qual-devo-focar/

Na parte 2, apresenta-se uma breve revis&o bibliografica dentro dos assuntos que concernem a
pesquisa de campo, como gestdo de pessoas, diferencas entre um chefe e um lider, planejamento e
acdes no ambiente de trabalho, a influéncia do lider na motivagdo da equipe no setor de RH.

Na parte 3, foi apresentado a pesquisa em si com a identificagdo do perfil do lider a partir dos
resultados obtidos, através da aplicagéo dos questionarios com os sujeitos. Em seguida a conclusdo que

evidencia as informagdes que engloba todo o trabalho e esclarece os dados obtidos.

2 MATERIAIS E METODOS

Este estudo, se caracteriza de forma exploratorio, buscando resolugéo para o problema
levantado, com o objetivo de torna-lo mais explicito ou buscar hipdteses, formulando propostas, diante
dos dados analisados (GIL, 2007), que ressalte a importancia do lider, e seu papel na questdo
motivacional, compreendendo as agdes que podem influenciar na Gestéo de Pessoas. A pesquisa se
desenvolveu através do procedimento das seguintes etapas: primeiramente foi realizado levantamento
bibliografico sobre a influéncia do lider na motivagio de seus colaboradores.

Apds, formulou um questionario com 08 (oito) questdes, buscando abordar toda a temética. O
questionario continha respostas objetivas e foi entregue impresso aos funcionarios do setor de Recursos
Humanos (RH) da Secretaria de Direitos Humanos, Assisténcia Social e Trabalho de Mato Grosso do Sul —
SEDHAST. Apos iniciou-se uma analise dos resultados encontrados nas duas etapas, buscando averiguar

o perfil do gestor da instituicdo pesquisada e qual sua influéncia na motivagao de seus funcionarios.

3 REVISAO BIBLIOGRAFICA

3.1 Gestao de Pessoas no mundo moderno

A Gestao de Pessoas ao longo de sua origem passou por grandes modificagdes. Desde a
Revolucdo Industrial, as empresas sentiram a necessidade de aperfeicoamento a forma como as
relagdes trabalhistas se mantinham, pois ndo existiam regras e normas que controlassem as relagdes
dentro das empresas, sendo tudo realizado por meio do bom senso. Apés o surgimento da teoria Classica
da Administracdo e da Burocracia, iniciou-se o processo de padronizacdo da gestdo de pessoas,
passando a adquirir uma hierarquia, no qual tinham como caracteristicas o autoritarismo e 0 mecanismo
(CALDAS, et. al., 2015).

Portanto, acredita-se que gerir pessoas € um grande desafio para qualquer gestor de qualquer

instituicdo, de qualquer tamanho e de qualquer tipo, pois o trabalho com o capital humano exige muito



mais do que somente treinar pessoas, € preciso considerar aspectos tais como motivagdo e
oportunidades de agregar conhecimentos.

De acordo com Wagner (1999, p.23) “empresas bem geridas sdo aquelas que adotam modelos
apropriados para a gestdo de todos os recursos, inclusive para a gestdo de pessoas’. Para o autor, os
modelos que as organizagdes de sucesso adotam utilizam uma gestao estratégica, de forma organizada,
no qual os colaboradores fazem parte e conhecem como funciona, sdo treinados a dominar as técnicas,
promovendo assim uma gestdo de pessoas colaborativa que levam resultados positivos, conquistado por
meio da atuag&o de cada colaborador juntamente com os gestores.

Logo, um modelo de gestao de pessoas bem definido e estruturado requer:

A definicao dos objetivos estratégicos da gestao de pessoas;

O dominio e utilizagdo das técnicas especificas para a gestao de pessoas;

Que sejam conhecidas as oportunidades e as metodologias apropriadas para
melhorias continuas relacionadas a gestéo de pessoas;

Que seja possivel a identificagdo clara e objetiva da contribuigdo da gestdo de
pessoas para os resultados finais da organizagéo;

E que haja uma compreensédo dos impactos produzidos pela atuagéo da gestéo de
pessoas em toda a organizagdo. (CHIAVENATO, 2009, p.23)

Nesse contexto, as organizagdes percebem a importéncia da gestdo de pessoas frente as
grandes transformagdes decorrentes do mundo globalizado, sendo o foco na forma como as pessoas
s8o gerenciadas, pois entenderam que o diferencial competitivo vai além da tecnologia, reconhecendo
que maximizar o potencial humano ¢ a grande vantagem competitiva. A atual gestdo de pessoas valoriza
seus colaboradores, pois estes sdo vistos como importantes na captagdo de capital para as
organizagdes, rompendo barreiras tradicionalistas que os tratam como meros meios de produgdo, como
se fossem recursos ou insumos, sem buscar explorar as habilidades de cada um. Dessa forma, a gestao
realizada de forma estratégica visa desenvolver as habilidades dos colaboradores e incentiva-los,
buscando um trabalho em grupo, para alcangar os objetivos da empresa.

Atualmente a gestéo de Recursos Humanos vem assumindo novas fungdes e um novo formato,
pois sabe-se que o capital humano & o bem mais precioso dentro de qualquer organizagdo, assim se
torna necessario buscar profissionais, qualifica-los para desenvolver habilidades naquilo que se propdem
fazer que estejam alinhados com os valores € a cultura, pois isso € uma grande preocupagao nos dias
atuais, para que tenha um bom funcionamento.

Quando atuam em mercados muito competitivos, as organizagdes focam em seus
colaboradores, capacitando e proporcionando beneficios, levando aperfeigoamento a toda a equipe, com
0 objetivo de desenvolver competéncias que sejam necessarias para que o setor de recursos humanos

e 0s gestores estejam em um bom relacionamento e em sintonia com as metas das empresas e com as



mudangas do mercado (GIL, 2007). Assim, se busca na gestdo de pessoas, o trabalho em equipe, a
iniciativa e responsabilidade com o foco nos resultados.

Quando a organizagao busca alcangar seus objetivos de forma satisfatoria, se torna necessarios
voltar-se os esforgos para seus colaboradores, para que esses possam se sentir motivados na conquista
de seus objetivos e assim todos ganham, portanto, ganhar no jogo, na era moderna, significa alcangar
os interesses de todos os envolvidos, por meio da negociagdo, participacdo e sinergia de esforgos
(CHIAVENATO, 2009).

Pode-se dizer que as pessoas constituem parte do patriménio intelectual da empresa, sendo
vistas como fundamental para seu sucesso, sendo fornecedoras de conhecimento, habilidade,
capacidade e inteligéncia, proporcionado decisdes que busquem um trabalho para atingir os objetivos.
“As organizacbes bem-sucedidas se deram conta disso e tratam seus funcionarios como parceiros do
negocio e ndo mais como simples empregados contratados”. (CHIAVENATO, 2009, p.45).

Assim, a Gestao de pessoas se baseia em trés aspectos fundamentais: “As pessoas como seres
humanos; As pessoas como ativadores inteligentes de recursos organizacionais; As pessoas como
parceiros da organizagdo” (CHIAVENATO, 2005, p. 119). E preciso ver a gestdo de pessoas como uma
funcéo de staff, no qual atua de forma estratégica, buscando profissionais que iniciam suas atividades
na empresa, até seu desligamento, proporcionando satisfagdo, e uma boa salde fisica e mental.
Portanto, entende-se que organizagdes que atinge seu desenvolvimento por meio de uma gestéo
estratégica e de pessoas, consegue facilmente alcangar sua missdo e proporcionar um ambiente

harmonioso de trabalho;

3.2 A diferenga entre liderar e chefiar

Atualmente o termo liderar vem sendo considerado fonte de varias pesquisas, pois busca-se
compreender como um lider deve atuar em prol dos objetivos e sucesso das organizagoes.

Conforme Barros (2019, s/p) “desde meados do século XX, diversas teorias foram desenvolvidas,
com o intuito de melhor compreender as relagdes entre lideres e subordinados”, pois 0 que se deve
considerar ndo € somente os esforcos colocados nas organizagdes referentes a gestdo de pessoas, mas
sim a qualidade desses esforgos, que atuam juntamente com sua intensidade.

Maximiano (2000, p.344) diz que “A lideranga é uma fungo, papel, tarefa ou responsabilidade
que qualquer pessoa exerce, quando é responsavel pelo desempenho de um grupo”. Nesse contexto,
um bom lider é aquele que trabalha junto com seus liderados, transferindo autoridade, porém dando a

autonomia para que busquem a solugdo dos conflitos e a tomada de decisao. E necessario saber decidir



0 que se busca, pois implicara na transferéncia da tomada de decisdo para os liderados, sendo assim, é
necessario saber o que esta fazendo.

O lider deve transferir sua autoridade para os colaboradores, para que estes possam tomar
decisdes. Quando o lider atua de forma libera, ele se abdica de forma deliberada de tomar determinadas
decisdes sozinho e passa essa responsabilidade aos seus liderados.

O lider tem um importante e fundamental papel neste processo, pois precisara construir um elo
entre 0 desempenho do colaborador e a expectativa organizacional. Aprender pensar estrategicamente
passou a ser uma competéncia gerencial necessaria a obtencdo de contribuicdes humanas que
agreguem valor a organizagao.

Aprender pensar estrategicamente passou a ser uma competéncia gerencial necessaria a
obtengdo de contribuicdes humanas que agreguem valor. Logo cabe a lideranca o papel da
transformagéo das necessidades do publico-alvo em resultados que atendam tais demandas.

E preciso compreender as diferengas em ser lider e ser chefe. O chefe geralmente é aquele que
manda, cobra e pressiona, tornando as pessoas que trabalham nas instituigdes como seus subordinados.
Geralmente é alguém rispido e que ndo tem empatia, sem passar confianga, apenas espera que 0s
colaboradores obedegam a suas ordens. Ele sempre é alguém que busca créditos em cima do trabalho
realizado por terceiros que estdo subordinado a ele, buscando obter beneficios para si mesmo, porem
quando algo sai errado ele culpa outras pessoas. Esse tipo de chefe é tido como prejuizo para qualquer
instituicao, pois os resultados ndo serdo favoraveis e o clima ndo sera de harmonia.

Como disse certa vez, o fildsofo Mario Sergio Portella (2021), “Nao se pode confundir lideranga
com chefia. A lideranga é aquela que néo exclui. Quem é sé um chefe, as vezes, para poder mandar tem
que excluir. Se ha um lider vocé segue, mas se ha um chefe vocé obedece”.

A lideranga precisa produzir o elo entre o desempenho do colaborador e a expectativa
organizacional. “Um processo de gestdo de desempenho efetivo, sob um enfoque sistémico, depende
n&o soO de instrumentos e estratégias, mas, sobretudo, de uma lideranca eficaz e eficiente, que constitui
0 elo desse alinhamento” (SOUZA, et. al, 2009, p.31). Assim, os gestores devem promover as
adaptacdes que se julgar necessérias de forma sistematica.

A responsabilidade pela adaptagao das organizagdes em melhorar seus resultados recaiu sobre
os ombros da lideranga. A substituicdo do olhar cartorial por um outro mais estratégico colocou a
lideranga em uma posigao mais adequada que a dos profissionais de gestdo de pessoas, para o alcance
do desempenho efetivo.

A lideranga contribui de varias formas, beneficiando a organiza¢éo, conforme apontando no

quadro abaixo:
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Figura 1: Beneficios da Lideranga

Beneficios da Lideranca Caracteristicas
. A lideranca desenvolve estratégias juntamente com a equipe, com o objetivo
Desenvolve estratégias q )
e alcancar as metas estabelecidas.
Flexibilidade A lideranga é flexivel coma eguipe. Por confiar nas pessoas, a comunicagao
se torna mais amigavel, porem sem perder a autoridade.
Feedback A lideranga tem a liberdade de dar(f receber f’eefdback de todos os envolvidos
na gestédo do negécio.
Autonomia A lideranga permite que a equige tlrabalhe_ qe forma mais ampla e tomam as
préprias decisdes.
Empatia A lideranga é capaz dg colocar-se no Iuga[ do outro para analisar 0
comportamento dos liderados e as decisdes que serdo tomadas.
Inova A lideranga investe em novas tecnologias e gestao de processos, buscando a
melhor forma de alocar todos os recursos.
A lideranga reconhece o devido valor de cada membro de equipe € busca
Focaliza as pessoas desenvolvé-los. Em culturas mais engessadas esse beneficio se torna
impossivel.

Fonte: Weersma, et. al. (2005, p.5) Adaptado de Kouses e Posner (2001).

Corroborando com os autores do quadro acima, Souza, et. al. (2009) e Teixeira; Silveira; Bastos
Netos (2009) identificaram quais s&o as posturas gerenciais avangadas que conduzem aos resultados
esperados: Planejamento do trabalho com base em consenso; Acompanhamento do processo da
construgéo de resultados compartilhando feedbacks; Analise e avaliagdo de resultados com énfase em
dados qualitativos; Valorizagdo de ideias e sentimentos pessoais; Alinhamento das necessidades
organizacionais e individuais; Descentralizag&o da tina de deciséo (participagao); Estimulo a participagéo
de decisdes estratégicas e de trabalho; Defini¢éo de resultados com base em consenso; Construcéo de
plano de desenvolvimento com base em consenso; Negociagdo de resultados; Disseminagéo de
informagdes estratégicas e de trabalho (transparéncia); Disseminagdo de informagdes por meio de
feedbacks; Investimentos na qualificagdo multifuncional; Vinculagéo entre resultados e recompensas;
Valorizag&o de contribuicbes ao negocio; Valorizagdo da busca do autodesenvolvimento.

O desenvolvimento de mdiltiplas competéncias é fundamental para alguém ser respeitado como
lider, e um desafio diario. Assim, é necessario compreender o mundo atual em constantes e disruptivas
mudangas e de pessoas cada dia mais criticas e conscientes, com grande e variado acesso a informagéo
de diferentes maneiras, ou seja, um lider que seja capaz de compreender o individuo em sua totalidade.
Um bom lider é aquele que tem:

[...] Capacidade de inspirar e dar suporte necessario para diferentes geracbes de
colaboradores, em um mundo complexo e dindmico, para que estes entreguem suas
competéncias pessoais e diferenciadas em prol dos objetivos organizacionais de maneira
genuina, empatica, humilde, reconhecendo suas imperfeicdes e promovendo o crescimento

pleno de todos (gestor e liderados) em clima de confianga e respeito (BRESSAN; RIBEIRO;
ROMA, 2019, p. 13).
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Assim, a lideranga sera capaz de multiplicar a capacidade de desempenho dos colaboradores,
utilizando-se dos pontos fortes e aspiragdes dos individuos para o alcance dos resultados. A lideranga
precisa produzir um elo entre o desempenho do colaborador e a expectativa organizacional, atuando na
maximizagdo da capacidade de empenho dos colaboradores, utilizando seus pontos fortes para o

alcance dos resultados.

3.3 Alideranca no setor de Recursos Humanos

O sucesso de qualquer instituicdo esta na forma de gerir pessoas, sendo uma tarefa complexa,
que necessita de conhecimentos, habilidades e competéncia para liderar. Conforme Chiavenato (2000),
a gestéo no setor de Recursos Humanos vem sofrendo grandes mudangas no decorrer de sua existéncia,
0 que levou ao surgimento de novas concepgdes e orientagdes que focalizem agdes para que as pessoas
possam ser motivadas em suas fungdes nesse setor.

Nesse sentindo, o gestor precisa definir seu estilo de lideranga, com foco e metas naquilo que
acredita que trara resultados satisfatérios e proporcionara um ambiente de servigo harmonioso. Para
Maximiano (2000, p.343) “estilo de lideranga é a forma como o lider se relaciona com os integrantes da
equipe, seja em interagdes grupais ou pessoa a pessoa. O estilo pode ser autocratico, democratico ou
liberal, dependendo de o lider centralizar ou compartilhar a autoridade com seus liderados”.

Os lideres necessitam ir em busca das competéncias adequadas para liderar, exercendo seu
trabalho com foco e determinagdo, sempre em busca de sucesso para a organizagdo. A Agéncia de
Recursos Humanos nos Estados Unidos, apresentou uma lista de competéncia, Coelho (2010 apud
MOURA, 2016, p. 17), cita tais competéncias:

Liderar Mudangas; Aprendizagem constante; Criatividade e inovagao; Consciéncia
externa; Flexibilidade; Persisténcia; Motivagdo para o servico; Pensamento
estratégico; Visao; Saber ouvir; Comunicagao clara; Liderar Pessoas; Administragao
de conflitos; Lidar com diversidade cultural; Integridade e honestidade; Trabalho em
equipe; Orientacdo Para Resultados; Responsabilidade; Servico ao cliente; Tomada
de decisdo; Empreendedorismo; Solugao de problemas; Credibilidade técnica.

Dessa forma, para se ter Qualidade nas atividades desenvolvidas pelas organizagdes, é
importante que o Lider no setor de RH propicie um trabalho que vise néo somente treinar as habilidades
humanas e suas técnicas, mas que o trabalho seja motivador e que tenha uma boa relagio interpessoal
para que assim a organizagdo consiga atingir seus objetivos. Portanto, vem se exigindo que seus
colaboradores tenham caracteristicas de lideranga, e capacidade de motivagéo, treinamento, para dirigir

e delegar responsabilidades sem ser autoritérios.
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Useem (2002), cita a seguir alguns principios basicos de lideranga, destacando o principio de Dirigir (ser
capaz de dar sentindo e razdo para a existéncia da equipe, colocando desafios e dando autonomia para a tomada
de decisdes); motivar (criar um ambiente que seja benéfico para o trabalho coletivo e para as relagdes
interpessoais, estimulando sempre em busca de alcangar um objetivo); treinar (este principio é a chave para
potencializar as pessoas, motivando-os e detectando problemas a ser resolvido); delegar (o lider deve ser capaz
de delegar as tarefas, agindo de forma descentralizada, com a diviséo de trabalho entre os colaboradores da
equipe e procurar repassar a responsabilidade, maturidade e autoridade).

Nessa linha de pensamento se torna imprescindivel o exemplo de lideranga positiva, tornar o
planejamento estratégico como meta prioritaria com o envolvimento de todos no processo que levara a
se obter a Miss&o, a Vis&do de Futuro, os Valores e as Metas prioritarias de cada setor/departamento para

que se possa atingir a melhoria da qualidade nos resultados da organizag&o.

3.4 Alideranca positiva

Lideranga positiva, sendo um novo modelo de gerenciamento, tem a fungéo de valorizar os
pontos fortes dos colaboradores, incentivar o desenvolvimento de suas competéncias potencializando
assim, os resultados da organizacéo.

A lideranga positiva surgiu a partir do estudo do psicélogo Martin Seligman, em 1998, quando
passou a escrever artigos que enfatizavam a importancia de se modificar o foco das contribuigdes da
psicologia, dando énfase aos aspectos virtuosos. Com base nesses estudos, no ano de 2008, Kim
Cameron escreveu o livro Positive Leadership, que em portugués significa “Lideranga Positiva”, no qual
o trabalho ¢é pautado na potencializagdo dos pontos fortes dos colaboradores (BISPO; UEDA, 2014).

A lideranga positiva se difere da lideranga tradicional de acordo com o foco da gestdo. Na
lideranca positiva, ha o conhecimento e o uso de formas estratégicas dos pontos fortes e talentos dos
colaboradores tornando-os motivados ao possibilitar o desenvolvimento de competéncias, valorizando
suas habilidades. Portanto, percebe-se a importancia de um lider que valoriza, orienta e ampara sua
equipe.

De acordo com Marques (2000), a lideranga positiva &€ um modelo que foca nas competéncias e
também as experiencias dos colaboradores. Tal estilo de lideranga vem ganhando forgas e se mostrado
um forte aliado para suprir as necessidades do mercado, contando com equipes altamente treinadas e
motivadas, pois entendeu-se que as qualidades e habilidades das pessoas é o grande diferencial no

sucesso da empresa.
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Ainda, de acordo com Marques (2020), a lideranga positiva, traz os seguintes beneficios: Melhor
performance; Aumento da produtividade; Alinhamento com os objetivos da organizagéo; Retém talentos;
Reduz os indices de turnover; dentre outros. Ja na lideranga tradicional, o que ha é a busca para trazer

a equipe pela geragdo de um clima de cobrangas, disputa e presséo.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

O método utilizado para a coleta de dados se deu por meio da aplicagdo de questionario
impresso. Assim, a amostra deste estudo foi constituida por servidores publicos efetivos, comissionados
e contratados da SEDHAST - Secretaria de Assisténcia Social do Estado de Mato Grosso do Sul, entre
0s cargos de agente de acgbes sociais, gestor de agdes sociais, direcdo executiva e assessoramento e
técnicos de servico organizacionais do departamento de Recursos Humanos. Foram distribuidos 50
questionarios, contendo 08 questdes fechadas. Desse total, 30 questionarios foram devolvidos, o que
totaliza 60% de respostas obtidas.

Conforme o objetivo, foi apresentado a pesquisa em si, com foco a identificar a influéncia do lider
na motivagéo dos seus colaboradores, a partir dos resultados da aplicagéo dos questionarios com os
sujeitos.

O primeiro gréafico apresenta o perfil de um bom lider. Nesta quest&o, os funcionarios tinham
duas opgdes de respostas sobre 0 assunto. 20 (vinte) pessoas responderam que um bom lider deve ter
o perfil dominante sobre a equipe e 10 (dez) pessoas alegaram que para ser um bom lider, o gestor deve

influenciar a equipe.

Grafico 1- Diante das demandas atuais para uma gestao de sucesso um bom lider deve ter o perfil

= Influencia = Dominancia

Fonte: O autor, 2021

Diante da andlise das respostas obtidas nos questionarios ficou claro que 67% dos

colaboradores responderam que, atualmente um bom lider seria o que possui um perfil dominador.
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De acordo com Barros (2019, s/p) “ndo se pode pensar em significados etimoldgicos sem falar
também nos conceitos estruturados de estudiosos da area”. Assim, menciono o conceito de Lideranga
de Maximiano (2009, p.194), no qual afirma que “a lideranga é um processo de conduzir as agdes ou
influenciar o comportamento e a mentalidade de outras pessoas”.

Com relagao a principal ferramenta para um bom gestor, as respostas obtidas se encontram no
gréfico 2.

Grafico 2 - Qual a principal ferramenta para ser um bom gestor de pessoas?

17%

6%

77% c

Fonte: O autor, 2021

A) Poder posicional B) Capacidade de coagao C) Habilidade de se comunicar

De acordo com o grafico 2, a comunicag&o foi escolhida por 77% dos entrevistados, que acredita
que é essencial o lider deve se comunicar melhor com sua equipe, buscando solugdes para os problemas
e conflitos encontrados, dialogando entre os colaboradores. Assim, o lider deve estimular e promover o
dialogo, buscando sempre o crescimento da empresa e melhorias nos processos.

De acordo com os entrevistados trabalhar em um ambiente sem pressao, com flexibilidade e
liberdade para realizar sua fungdo, ajudam a manter a equipe motivada. Com esses dados pode-se
destacar o que Robbins em seu artigo sobre a influéncia de um lider na motivagéo da equipe diz, que os
lideres precisam sempre estar atentos para os desafios que possam surgir, motivando sua equipe e
criando estratégias para que as nogdes preconcebidas ndo limitem a capacidade de obter bons
resultados, destacando que quando o lider age sobre coag&o, limita a atuagdo de seus colaboradores.

Quando se perguntou sobre 0 ambiente de trabalho, 25 (vinte € cinco), ou seja, 87% das pessoas
acreditam que um ambiente descontraido e sem pressdes pode contribuir para a motivagéo dos seus

colaboradores.
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Grafico 3- Vocé acredita que um ambiente descontraido e sem pressdes pode contribuir para
motivagéo dos seus colaboradores?

m Sim

M Ndo

Fonte: O autor, 2021

A préxima questdo foi referente ao rendimento do colaborador quando se encontra com
problemas pessoais e diminui seu rendimento. Buscou-se compreender quais as agdes que poderiam

ser adotadas pela gestéo para resolver tal situagéo.

Grafico 4 - Quando o rendimento do colaborador diminui devido a problemas pessoais, que
acoes poderiam ser adotadas pela gestdo para resolver a situagdo?

mA

mB

mc

a) Colocar-se ao lado do profissional;

b) Prontificar-se e buscar solugdes para os problemas;

c) Exigir que venga seus problemas pessoais para garantir um bom rendimento profissional;
d) Deixar que ele resolva e busque as solugdes por ele mesmo.

Portanto, conforme o grafico acima, 67% dos funcionarios entrevistados concordam que, um

gestor que esta disposto a colaborar e ajudar o funcionario na busca de solugdes para os problemas que
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surgem, ndo s6 no ambiente de trabalho, como na vida pessoal, consegue obter melhores resultados
para o setor.

Perguntou-se também com qual frequéncia o gestor repassa o feedback, sendo que 5 pessoas
responderam que sempre, 15 pessoas responderam que as vezes e 10 pessoas disseram que nunca

repassa 0 feedback, conforme o gréfico abaixo.

Grafico 5 - Com relagéo ao feedback com qual frequéncia é repassada aos colaboradores?

W Sempre
W As vezes

Nunca

Fonte: O autor, 2021

Conforme o grafico acima, percebe-se que um dos pontos negativos que foram identificados
durante a pesquisa é a falta de feedback, 50% dos colaboradores que responderam o questionario
relataram que as vezes ocorre o feedback e em torno de 30% que nunca recebem esse feedback.

Diante disso, destaca-se que receber esses feedbacks de forma receptiva ajudam os
colaboradores a terem uma visdo mais concreta de onde estdo acertando e onde podem melhorar ainda
mais, fazendo mudangas se necessario. Essa avaliagdo ajuda a reconhecer pontos fortes e pontos
passiveis de melhoria, promovendo autoconhecimento, inteligéncia emocional, motivando os
funcionarios.

A proxima questao refere-se ao reconhecimento por parte do gestor, no qual 2 (duas) pessoas
responderam que sempre é reconhecido, 8 pessoas disseram que as vezes e 20 (vinte) pessoas
responderam que nunca sao reconhecidas.
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Grafico 6 - Quando se realiza uma coisa boa, vocé é reconhecido pelo gestor recebendo um
elogio ou uma recompensa?

W Sempre
W As vezes

¥ Nunca

Fonte: O autor, 2021

Diante do gréfico 6, percebe-se que a valorizag&o do funcionario tem o percentual ainda maior
na visdo dos entrevistados: 67% relatam que ndo sdo valorizados por seus gestores, considerando uma
insatisfagdo muito alta. A reclamagéo se da ao fato de que os funcionarios ndo séo valorizados € que
devera existir um tipo de recompensa para aqueles que conseguem se destacar no ambiente de trabalho.
Esse comportamento por parte de um lider pode trazer reacbes negativas emocionalmente,
desestimulando o funcionario, trazendo uma queda significativa no seu rendimento no trabalho.

Sobre a capacidade do gestor em negociar e flexibilizar em meio a situagdes diversas, 20 (vinte)
pessoas disseram que o gestor tem essa capacidade e 10 pessoas responderam que néo, conforme o

gréafico abaixo.

Grafico 7- seu gestor tem capacidade de negociar e flexibilidade em situagdes diversas?

W Sim

M Nao

Fonte: O autor, 2021
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Diante dos dados analisados no grafico acima, no setor de RH onde a pesquisa foi realizada, a
maior parte dos colaboradores consideram seu gestor como um lider que tem flexibilidade e um viséo
estratégica para negociar nas mais diferentes situagdes, levando em consideragdo o tratamento dos
problemas do dia a dia, coordena e supre os integrantes da equipe em suas necessidades e anseios
profissionais da melhor forma possivel.

Por fim, perguntou-se se as agdes do gestor pode ser um fator de motivagéo na forca de trabalho
de uma equipe. Dos 30 (trinta) entrevistados, 25 acreditam que sim e 5 acreditam que n&o, conforme o

grafico abaixo

Grafico 8- As agdes do gestor pode ser um fator de motivagdo na forca de trabalho de uma equipe?

mSim

M Nao

Fonte: O autor, 2021

Diante desses dados, entende-se que liderar é o processo de influenciar as atividades de um
individuo ou de um grupo para a consecugdo de um objetivo numa dada situagdo. Bartlett; Ghoshal
(1997, p.23) diz que “liderar é um processo do lider, do liderado e de variaveis situacionais. Cabe ao lider
ser 0 mentor estratégico para conseguir o sucesso que se espera de um dado setor”. Portanto, conforme

a pesquisa, acredita-se que as agdes do lider podem motivar de forma positiva ou negativa sua equipe.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo investigou a importancia do lider para motivar a equipe, levando em consideragéo a
gestédo de pessoas como sendo uma ferramenta indispensavel para alcangar uma melhor qualidade na
gestdo de pessoas. Buscou-se ao longo do estudo entender a importancia da gestdo de recursos
humanos e do lider para liderar sua equipe, de forma a se sentirem motivados em suas atividades
realizadas.

Analisando os dados pesquisados, entendeu-se que administrar uma organiza¢éo néo é uma

tarefa facil, pois existem diversos obstaculos que devem ser contornados e desafios a serem superados
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a todo momento. A diferenca entre aquela organizagdo com qualidade e aquela em declinio esta na
forma como sua gestdo conduz suas atividades, as ferramentas e estratégias utilizadas.

E a pessoa do lider que recebe ensinamentos de estratégia, foco, conhecimento de processos
prioritarios para cada setor, ele que determina resultados a serem obtidos, que detém conhecimento,
intra e interpessoal. A lideranga é vista como um fator essencial e decisivo para qualquer setor dentro de
uma organizagdo, como forma de alavancar a produtividade e assim gerar resultados positivos. Mas,
para que isso aconteca, o lider tem papel fundamental no direcionamento das atividades, ele promovera
grandes transformagdes, buscara inovagéo, engajamento e trara resultados efetivos & empresa.

Em relagdo a andlise dos dados, constatou que, o gestor do departamento de RH tem
capacidade para negociar e flexibilidade em diversas situagdes, porém, os entrevistados alegaram que
falta motivagdo e reconhecimento das atividades que desempenham, bem como uma lideranga que tenha
uma ateng&o voltada para os resultados e ensinamentos. Para eles, um ambiente descontraido e sem
pressdes contribui para motivar os colaboradores, que um bom lider deve buscar solugdes dos problemas
juntamente com a equipe e que suas agdes devem ser pautadas em estratégias de motivagao para todos
e para o trabalho em conjunto.

O estudo aqui desenvolvido alcangou os objetivos tragados, pois, pode-se entender a
importancia da lideranga na motivagdo dos colaboradores e como uma gestédo de RH é fundamental
nesse setor, bem como compreendeu os beneficios quando se consegue implementar estratégias para
melhoria no atendimento da organizagao e para motivar os funcionarios em suas atividades.

Portanto, com base na pesquisa conclui-se que a presenca do lider ¢ essencial dentro de
qualquer setor. E ele que da o exemplo, que aponta os caminhos para que todos andem na mesma
diregdo. Cabe ao lider estar consciente da funcdo de motivar seus subordinados visto que a motivagao

esta estreitamente relacionada as necessidades humanas.
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