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RESUMO

O exercicio de lideranga e de motivacdo passa por diversas mudancas que levam as Instituicdes de Estado
a terem lideres que renovam suas estratégias num contexto de aprimorar a comunicacdo entre seus
subordinados dentro da organizacgéo, facilitar a resolucdo de problemas, motivando-os e contribuindo para
uma melhor produtividade.As pessoas desmotivadas e sem qualidade de vida no trabalho podem se tornar
um problema para a organizagéo, e podem diminuir o seu empenho e dedicacgdo perante o trabalho. Neste
trabalho, se fez o estudode estilos de lideranca como & autocratica, democratica e lideranca liberal,
demonstrando formas de actuac@o dos lideres dentro das organizagdes e suas qualidades e incentivos para
seus colaboradores, para atingir e/ou buscar beneficios proprios e para o grupo no qual este membro
encontra-se inserido.Diante deste pressuposto, surge a seguinte pergunta de partida: Qual é o Papel da
Lideranca na motivacéo dos Funciondrios e Agentes do Estado na Secretaria Distrital de Mueda? Porém,
tem-se 0s seguintes objectivos especificos: ldentificar o Papel da Lideranca na Motivacdo dos
Funcionérios e Agentes do Estado na Secretaria Distrital de Mueda; Descrever o estilo de em Lideranca
que esta a ser implementado para a Motivacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado na Secretaria
Distrital de Mueda; Sugerir as estratégias e estilos de Lideranca que Motive os funcionarios e Agentes do
Estado na Secretaria Distrital de Mueda. Nesta pesquisa, propds-se trés (3) hipoteses que ao longo das
abordagens foram verificadas e apuradas.

Palavras-chave: Lideranca, funcionarios, agentes, motivacdo, organizacdes.
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ABSTRACT.

The exercise of leadership and motivation goes through several changes that lead State Institutions to have
leaders who renew their strategies in a context of improving communication between their subordinates
within the organization, facilitating problem solving, motivating them and contributing to a better
productivity. Unmotivated people with no quality of life at work can become a problem for the
organization, and can reduce their commitment and dedication to work. In this work, we studied
leadership styles such as autocratic, democratic and liberal leadership, demonstrating ways in which
leaders act within organizations and their qualities and incentives for their employees, to achieve and/or
seek benefits for themselves and for the group. in which this member is inserted. Given this assumption,
the following starting question arises: What is the Role of Leadership in motivating State Employees and
Agents in the Mueda District Secretariat? However, it has the following specific objectives: Identify the
Role of Leadership in Motivating State Employees and Agents in the Mueda District Secretariat; Describe
the Leadership style that is being implemented for the Motivation of State Employees and Agents at the
Mueda District Secretariat; Suggest Leadership strategies and styles that Motivate employees and State
Agents at the Mueda District Secretariat. In this research, three (3) hypotheses were proposed, which were
verified and refined throughout the approaches.

Keywords: Leadership, Employees, Agents, Motivation, Organizations.
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CAPITULO I: INTRODUCAO.
1.1.Introducédo

A Lideranca € um tema muito abordado em diversos ambitos sejam no meio académico ou
organizacional, considerando a importancia que a influéncia do gestor pode gerar perante seus
colaboradores é consideravel relacionar este assunto a qualidade de vida no trabalho. As
organizag0es sempre buscam 0 sucesso e seus colaboradores séo a principal ferramenta para
atingir os objectivos. Para que isso aconteca, € necessario estimular a participacdo de todos,
motivar e desenvolver um crescimento individual e organizacional. Apesar de todas as

dificuldades, o lider é um factor de grande importancia, pois sua missdo é guiar os seus liderados.

A motivacdo humana tem sido uma das principais preocupacdes e desafios da gestdo
organizacional, e vérias teorias tentam explicar o sentido disto, buscando desvendar o que leva as
pessoas a alcancar determinados objectivos. O que antes era apenas um instrumento da area de
Recursos Humanos, hoje se tornou necessario para a area estratégica das organizacfes. Através
da motivacao pessoal, da educacgdo continua e de muito treinamento, um individuo pode utilizar
todo o seu potencial de forma mais eficiente, tornando-se um profissional de destaque e

realizando seus sonhos em busca de seus ideais.

Na actualidade, o estudo se mostra justificado pois, a motivacdo para o trabalho é uma das
principais preocupacdes da administracdo ndo apenas publica, mas também privada, e tendo em
vista as teorias modernas tém buscado explicar como a motivacao tem levado as pessoas a agirem
seus objectivos, esta passou a fazer parte das estratégias de gestdo e ndo apenas um instrumento

da area de recursos humanos como era antes.

A estrutura do trabalho compreende quatro capitulos caracterizados da seguinte maneira:
Capitulo I: a Introducéo, Delimitacdo do Tema, Problema de pesquisa, Justificativa, Objectivos
(Geral e Especifico), Hipoteses; Capitulo 1I: trata da Fundamentagdo Tedrica; Capitulo I11,
delineia os caminhos a seguir para conduzir a pesquisa (Metodologias: Tipos de pesquisa,
Técnicas de recolha de dados, Universo, Amostra); Capitulo IV, os resultados esperados, e como
corresponde uma cultura Unica em todos trabalhos desta natureza, encontra-se a cronograma de

actividades, Orcamento da pesquisa, a Bibliografia e apéndices, respectivamente.
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1.2.Delimitacdo do Tema

O presente projecto de pesquisa tem como tema: "O Papel da Lideranca na motivacdo dos
Funcionérios e Agentes do Estado nas organizacfes: Caso da Secretaria Distrital de Mueda
(2020 & 2022) ".

1.3.Problematizacdo

Em todos os niveis das estruturais das organizacfes Publicas e Privadas, encontramos o nivel
estratégico como o detentor da lideranga e que nesta esfera a motivagdo dos colaboradores dela
dependem e para o alcance positivo das metas pelas quais a organizagdo foi criada, é sempre

fundamental a motivagéo dos colaboradores.

Através da lideranca e da motivacdo busca-se desenvolver acgdes com o intuito de conduzir as
pessoas para atingir e/ou buscar beneficios proprios e para o grupo no qual este membro
encontra-se inserido. Pois, afinal as pessoas desmotivadas e sem qualidade de vida no trabalho
podem se tornar um problema para a organizacao, devido a que podem diminuir o seu empenho e
dedicacdo perante o trabalho. As organizacOes da actualidade necessitam de lideres capazes de
trabalhar com o intuito facilitar a resolucdo de problemas de suas equipes, motivando 0s seus

colaboradores e contribuindo para uma melhor produtividade organizacional

Toda equipe seja ela dentro das organizacdes, tem por indicacdo ou naturalidade um lider que de
acordo com seu perfil ira orientar e conduzir seus liderados a chegarem ao resultado planejado. A
possibilidade do estilo em que o lider utiliza para comandar a sua equipe pode trazer diversas
reaccOes, inclusive, individualmente pode beneficiar ou afectar a qualidade de vida do
colaborador, por isso, iremos explanar com evidéncias os principais estilos de liderangas que
exercem nas organizacOes e quais destes causam menos impactos nos colaboradores dentro e fora

da empresa.

Diante dos pressupostos acima e da relevancia do tema, surge a seguinte pergunta de partida:
Qual é o Papel da Lideranga na motivacdo dos Funciondrios e Agentes do Estado na Secretaria
Distrital de Mueda?

A questdo requer uma reflexdo mais abrangente sobre os conceitos que envolvem o desempenho

da lideranca e da motivacdo em moldes organizacionais.
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1.4 Justificativa

A escolha deste tema pelo autor deve-se ao facto de reconhecer a sua pertinéncia visto que o
problema lhe afecta directamente por ser funcionario Publico, e que torna-se necessario aferir o
papel da lideranca no que a motivacdo dos colaboradores diz respeito, e por se tratar dum facto
importante no contributo da personalidade e motivacdo do funcionario no exercicio das suas
actividades, e vé a importancia de uma pessoa no alto escaldo da empresa com caracteristicas de
um lider para influenciar pessoas dentro e fora da organizacéo, sendo uma pec¢a fundamental para
0 Seu sucesso, dai a motivacdo para a sua realizacdo do estudo.

Liderar € um exercicio fora do alcance de muitos profissionais que, embora desempenhem da
melhor forma o seu cargo, ndo possuem competéncias extraordinarias de responsabilidade,
autoridade ou poder. Liderar ndo é ordenar, mas persuadir no sentido de os liderados realizarem
as ideias pré-concebidas por quem lidera. A persuasdo é feita de estimulos motivacionais que
permitem aos subordinados desempenhar tarefas técnico-sociais emocionalmente bem.

A motivacdo complementa o exercicio de lideranga e as teorias motivacionais ajudam a entender
os paradigmas do conceito e a forma de estimular da melhor forma o capital humano das
organizacOes. Essa afirmacdo nos leva a crer que o lider torna-se um ponto de apoio para 0s
elementos a sua volta, ajudando-os a superar dificuldades, contribuindo para que todos tenham
um melhor rendimento.

Na esfera individual, como estudante do curso de Administracdo Publica, espera-se que 0 seu
trabalho venha impulsionar os conhecimentos na area de lideranca para melhorar a prestacdo de
servicos aos servidores publicos usando como base a motivacao dos demais colegas da instituigéo.
No dominio cientifico, espera-se que esta pesquisa venha a ser fonte de inspiracdo para a familia
académica e aos gestores de recursos humanos sobre a importancia do exercicio do melhor papel
da lideranca no nivel de top para a motivacao dos colaboradores inseridos em qualquer organica.
Face a relatividade situacional de organizacdo para organizacdo em expor a teoria para exemplos
praticos, a revisdo de literatura de autores contemporaneos e a analise critica as diversas teorias
de lideranca e motivacdo e imagem institucional foram as metodologias escolhidas para entender
da melhor forma como o é que o lider constréi uma organizacdo bem-sucedida em ambiente

social.
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1.5.0bjectivos da Pesquisa
A definicdo clara de objectivos é de extrema importancia num trabalho cientifico pois, dizem
respeito ao que se tem intengdo de alcancar, uma finalidade ou um propoésito. Nesse trabalho,

apresenta-se 0s objectivos gerais e especificos:

1.5.1 Objectivo Geral:

O objectivo geral refere-se a uma visao global e abrangente do tema de pesquisa. Ele esta
relacionado com o conteddo intrinseco dos fendmenos, dos eventos ou das ideias estudadas
(LAKATOS & MARCONI, 2004). Cervo & Bervian (2002:83) apud Oliveira (2011)
complementam que, no objectivo geral, “[...] procura-se determinar com clareza e objectividade,
0 proposito do estudante com a realizacdo da pesquisa”.

Neste caso é tido como objectivo geral: Analisar o Papel da Lideranga na motivacdo dos
Funcionarios e Agentes do Estado nas organizagdes.

1.5.2. Objectivos Especificos:
Os objectivos especificos nesta pesquisa apresentam os resultados que se pretende alcangar de

forma mais detalhada. Porém, tem-se os seguintes:

= |dentificar o Papel da Lideranca na Motivacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado na

Secretaria Distrital de Mueda;

= Descrever o estilo de em Lideranca que esta a ser implementado para a Motivagdo dos
Funcionarios e Agentes do Estado na Secretaria Distrital de Mueda;

= Sugerir as estratégias e estilos de Lideranca que Motive os funcionarios e Agentes do

Estado na Secretaria Distrital de Mueda;
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1.6.Hipdteses da Pesquisa

Para Rudio (2011), hipotese é uma suposicdo que se faz na tentativa de explicar o que se
desconhece. Esta suposi¢ao tem por caracteristica o facto de ser provisoria, devendo, portanto, ser
testada para a verificacdo de sua validade. Trata-se de antecipar um conhecimento na expectativa
de que possa ser comprovado. Hipdtese é uma proposicdo que pode ser colocada a prova para
determinar sua validade.

Nesta pesquisa, propds-se as seguintes hipoteses:

H1: O lider autocratico fixa suas directrizes, sem participacdo do grupo, equipes submetidas a
este estilo de lideranca apresenta um grande volume de produtividade, porém vivem obtencédo e
demonstram intensa frustragdo, pois o lider autocrata utiliza a manipulacdo a todos, sendo

totalmente dominador;

H2: O lider democrético incentiva para que todos participem das decisbes e obtém como
resultados colaboradores produtivos e motivados em seu ambiente organizacional, assim
aceitando a credibilidade passada pela equipe, tornando uma relacao interpessoal que estimula a

todos.
H3: Os estilos de liderangca podem influenciar no comportamento de equipes, pois € através de

um bom lider que as equipes se envolvem com o objectivo dado, tendo uma boa participacédo e

demonstrando bons resultados.
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CAPITULO Il: FUNDAMENTACAO TEORICA

A Fundamentacdo teodrica € resultado da Revisdo de Literatura e/ou Estado da arte sobre
determinado tema de pesquisa. A Revisdo de Literatura compde-se da evolucdo do tema e ideias

de diferentes autores sobre o assunto.

Este capitulo visa, essencialmente, trazer a definicdo de conceitos basicos que nortearam a
pesquisa. Estes conceitos sdo discutidos na recorréncia ou opinido de varios autores. Nesta sec¢do
serdo apresentados diversos conceitos de lider e lideranca citados por autores e por meio destes,

iremos obter visdes diversificadas sobre do tema.

2.1.1. Base Conceptual de Lider

O dicionéario de lingua portuguesa Michaelis (2007) define lider como: chefe e guia.

Para Lacombe e Heilbornorn (2003) liderar significa originalmente conduzir e de acordo com a
Administracdo liderar é conduzir um grupo de pessoas, exercendo influéncia em seus
comportamentos e accles, a fim de que alcancem o0s objectivos e metas comuns do grupo,
conforme a visao de futuro, tomando como base um conjunto coeso de ideias e convicgdes.
Chiavenato (2004) também defende o lider como sendo o condutor, o mentor, aquele que dita o
comando. Para ser lider € preciso ter uma visao global, compreender a relacéo entre 0 homem e o
seu ambito de trabalho. E saber instruir, mas também aprender, sendo este Ultimo o mais
importante. Ser lider significa conduzir as pessoas rumo a realizagdo de actividades que levem a
um resultado comum para a organizagao.

Sob a perspectiva classica da administracdo, o lider possui a funcdo de estabelecer e fazer
cumprir critérios de desempenho com o intuito de alcancar objectivos organizacionais e sua
atencdo principal centralizava-se na necessidade da organizacdo e ndo nas necessidades do
individuo (STONER e FREEMAN, 1999):

“Lideranca é o processo de dar prop6sito ao esforgo colectivo e
provocar o desejo de despender este esforco para se atingir o
objectivo” (YUKL 1998).

SLATER (2001) salientaque: “Os lideres s&o pessoas que motivam com a clara visdo de como as

coisas podem ser feitas de uma forma melhor”.
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2.1.2.Lideranca

Nota-se que nos dias atuais o conceito de lideranca é apresentado da seguinte maneira:
“Lideranca representa a sua capacidade de influenciar pessoas a agir”. (HUNTER, 2004).

A lideranca pode ser definida como uma funcdo gerencial fundamental, indicando o lider ndo
somente como um condutor de pessoas, mas como um individuo capaz de articular o poder que ja

existe entre seus liderados. Motta (1997) acredita que:

(...) Lideranca ndo é uma condicdo passiva, mas produto de
participacdo, envolvimento, comunicagdo, cooperacéo,
negociacao, iniciativa e responsabilidade. O verdadeiro lider é
essencialmente um individuo capaz de investir tempo e energia
no futuro de sua organizacéo e, principalmente, no seu pessoal.
A esséncia da lideranga ndo estd em obter poder, mas em
colocar poder nos outros para traduzir suas intencdes em
realidade sustentéa-las ao longo do tempo (MOTTA, 1997).

Kouzes (2003) e Maximiano (2000) concordam ao afirmarem que a lideranca € a arte de
mobilizar os outros para que estes queiram lutar por aspiragdes comuns; no qual se destaca a
palavra “querer”, pois 0 que leva as pessoas a fazerem alguma coisa ndo € uma tarefa e sim a
vontade.

Hunter (2004) complementa que a lideranca € como “a habilidade de influenciar pessoas para
trabalharem entusiasticamente visando atingir aos objectivos identificados como sendo para o
bem comum?”. Para ele, o lider deve ser empatico com o0s seus liderados, para que consiga deles a
dedicacéo total.

De acordo com Bennis (1996) "A presenca do lider € essencial para o éxito das organizacdes, o
lider é a forca que incentiva, guia e torna possivel o desenvolvimento e a permanéncia das
organizagOes nesse ambiente de constantes turbuléncias e mudancgas”

Na Optica do autor tomando em consideracdo a esse pressuposto, salienta que a Lideranga é a
capacidade do lider, levar os outros a agir em cumprimento com assuas ideias, valores e
comportamentos. Liderar é envolver as pessoas no processo de discussao de forma a mobilizar o
maximo de capital humano e de inteligéncia.

Quando Lideranca € a capacidade do lider levar os outros a agir em cumprimento com as suas
ideias, valores e comportamentos. Liderar é envolver as pessoas no processo de discussao de

forma a mobilizar o maximo de capital humano e de inteligéncia.
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2.1.3. Estilos de lideranca

Maximiano (2000) afirma que, “Estilo de lideranga é a forma como o lider se relaciona com os
integrantes da equipe, seja em interac¢Oes grupais ou pessoa a pessoa.

Conforme Chiavenato (2004), salienta os estilos de lideranca mais conhecidos: Autocratico,
Democratico e Liberal, identificados na figura 3, onde demonstra as diferentes énfases decorrentes
dos trés estilos de lideranca.

Figura 1: As diferentes énfases decorrentes dos trés estilos de lideranca

[EstiIoAutocrético ] [EstiloDemocrético] [ Estilo Liberal ]

Subordinados Subordinados Subordinados

Enfase no Lider Enfase no Lider e nos Subordinados Enfase nos Subordinados

Percebe-se, que os Lideres influenciam os individuos de acordo com seu poder de convencimento,
onde este € obtido atraves do cargo em que ocupa em func¢éo do seu carisma e 0 seu conhecimento no
meio de trabalho.

2.1.3.1. Lideranca autocratica.

A lideranca Autocratica € quando o lider exerce o papel de dominador, sempre esperando
obediéncia. Chiavenato descreve um pouco sobre o estilo de lideranca autocratica da seguinte

maneira, Segundo, CHIAVENATO. (2004, p.103)

O lider centraliza as decisdes e impde ordens ao grupo. O
comportamento dos grupos mostrou forte tensdo, frustracdo e
agressividade, de um lado, e, de outro, nenhuma
espontaneidade, iniciativa ou formago de grupos de amizade.
Embora gostassem das tarefas, ndo demonstraram satisfacdo
com relagdo a situagdo. O Trabalho somente se desenvolvia
com a presenca fisica do lider. Quando este se ausentava, as
actividades paravam e 0s grupos expandiam seus sentimentos
reprimidos, chegando a explosGes de indisciplina e
agressividade.

Para Maximiano (2008) a lideranga autocratica nada mais é do que o poder de decisdo ser

centralizado somente no lider, isto é, concentra a autoridade com seus subordinados.
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Nota-se que o lider autocratico é centralizador e estabelece 0s objectivos de seus liderados, define
0 que deve fazer e ndo deixa que os liderados participem das decisdes, ou seja, ndo escuta as
opinides dos subordinados.

Cabe também determinar as providéncias para a execucdo de tarefas, cada uma por vez, na
medida em que se tornem necessarias e de modo imprevisivel para o grupo, quando o lider muito
se ausenta as actividades param, e o grupo se sente reprimido, tendo alguns problemas até mesmo
de agressividade entre eles.

O lider autocratico pouco ouve seus subordinados, e acredita que sua opinido € sempre a mais
correta para tomada de decisfes desmerecendo opinifes de um proximo. Fica facil identificar que
a atencdo do lider est4 voltada para tarefas, metas e ndo para relagdes humanas de seu grupo de
trabalho.

2.1.3.2. Lideranga Democréatica

Na lideranca democratica as directrizes sdo debatidas e decididas pelo grupo e deve ser
estimulada e assistida pelo lider Organizacional, onde o grupo estuda as alternativas para atingir o
objectivo e pede apoio ao lider, cabe a ele escolher ou acolher as alternativas apresentadas pela

equipe. As tarefas ganham novas perspectivas com os debates e opinies de seus colaboradores.

Maximiano (2008) salienta que quanto mais decisdes o0 grupo tomar, mas o lider denota o estilo
de comportamento democrético e propicia melhores condic¢des de trabalho, além de ser um factor
motivacional para seus liderados. A lideranca democréatica apresenta boa relacdo do lider com os
liderados, proporciona a participacdo e confianca da equipe, e assegura uma boa comunicacao do

lider com os liderados.

2.1.3.3. Lideranca liberal (Laissez-Faire)
Ha liberdade e total confianca no grupo nas tomadas de decis@es, divisdo de tarefas e sobre o0s
companheiros de trabalho. N&o impde regras ao grupo, e sua participacdo é minima nas tomadas

de decisOes, ndo das origens, ndo traca metas e objectivos, ndo orienta os liderados.
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Para Chiavenato (1994, P. 125) nesse tipo de lideranca: “h& liberdade total para as decisdes
grupais ou individuais, e minima participacdo do lider” a definicdo das tarefas é feita pelo proprio
grupo, mas é importante lembrar que para que esse tipo de lideranga tenha sucesso é necessario
ter um grupo com profissionais com alto grau de maturidade e responsabilidade. Nesse tipo de
lideranca, parte-se do principio deque o grupo atinja a maturidade e ndo necessita de supervisao
de seu lider.

Laissez-Faire: provem do francés e significa “deixai fazer, deixai ir, deixai passar”.

Acima foram citados os tipos de lideranca segundo Chiavenato, no entanto é importante apontar
os tipos de lideres.

Para Maximiano (2000) um estilo de lideranca liberal em que o lider ndo toma as decisoes,
acarreta em atitudes mais contrarias e a um desempenho mais baixo. Na lideranca liberal o lider
estd aberto para ouvir, confia nas opinides dos liderados que tém liberdade total nas decisbes e o
lider participa pouco nas decisdes da organizacao.

Entretanto, ndo existe um tipo de lideranca ideal que funcione em qualquer empresa ou situagéo,
nem sempre o estilo escolhido sera eficaz, em algumas ocasides pode trazer 6ptimos beneficios e
resultados, ja em outras pode trazer sérias consequéncias. Sendo assim as organizacfes devem
buscar estilos que se adaptem ao cenario actual para que obtenham o melhor resultado possivel.
A lideranca também influencia na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, pois as
necessidades e expectativas das pessoas mudam constantemente assim como 0 mundo

corporativo. Portanto as praticas e técnicas gerenciais também devem mudar (SILVA, 2011).

2.2. Qualidades de um Lider
2.2.1.Eficacia

A lideranca eficaz comecga com a visdo do executivo Principal, que aproveita oportunidades de
mercado ou de servicos, continua por uma estratégia que da vantagem competitiva & organizacao
e finalmente leva ao sucesso do negdcio ou do servigo. Finalmente inclui todas as crengas e
valores existentes, as decisdes tomadas e os planos feitos por alguém em qualquer sector da
organizagéo e os concentra em acgéo eficaz com adicédo de valor.

Uma lideranca eficaz, junto com o gerenciamento da qualidade total, possibilita a empresa ou

organizacéo fazer as coisas certas, de modo correto, na primeira vez.
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2.2.2. Sabe Ouvir

Outra caracteristica marcante em um lider é a sua capacidade de ouvir e compartilhar suas ideias
com o0s outros. Segundo Gaudéncio, 2007:

“[...] o lider deve comunicar qual € o seu sonho e todas as vantagens em assumi-lo. Ele deve
querer saber também o que 0 outro pensa a respeito, se esta de acordo ou ndo, o que ele mudaria
ou acrescentaria no sonho, para que o sonho passe a ser dele também. Por isso, é preciso que 0
lider esteja seguro do seu sonho. Para permitir que seja colocado em divida, cada vez que tentar
comprometer alguém.”

Perceber, reconhecer, entender, compreender valorizar, dar atencdo e respeitar sdo varios nomes
diferentes para um processo tdo simples mais ao mesmo tempo tédo dificil de ser praticado, que é
ouvir o outro. Ouvir ndo significa somente escutar os sons da voz, ou acompanhar um raciocinio
do interlocutor, significa antes de tudo ter paciéncia, tolerancia para aceitar a outra pessoa como

ela €, e também suas qualidades e seus defeitos.

2.2.3. Aprende a Delegar

Delegar € uma arte essencial para executivos eficazes, de uma forma bem simples é pedir para
que outra pessoa faca o trabalho que é seu, embora ainda seja responsavel pelo resultado final da
actividade. “[...] a delegacdo é fundamental para o bom funcionamento de uma equipe”.
(GAUDENCIO, 2009, p.36)

Deve sempre ser consistente daquilo que esta analise antes de qualquer tomada de deciséo e fuja
daquilo eu ndo seja consistente.

Um lider precisa confiar em seus liderados e para isso necessita delegar suas tarefas. Um lider
sobrecarregado dificilmente terd tempo para sua equipe, e uma equipe sem um lider perde o rumo
do seu objectivo.

Deve-se focarem que se pode ser delegado e o que pode ser delegado, divida claramente as
actividades que podem ser delegadas e seus objectivos, dé chance para que seus funcionarios
desenvolvam suas habilidades pessoais, sempre explicar claramente quais suas vantagens se der
certo, mas também quais sdo 0s impactos de acaso der errado.

Reservar um tempo para acompanhar o delegado e ajudar nas tomadas de decisdes sdo essenciais,
lembrando que hoje ninguém trabalha sozinho a colaboragdo dos membros de equipa sé&o

fundamental para alcancar objectivos e metas para um sucesso profissional.
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2.3. Motivagéo

Geralmente a motivacdo é entendida como "uma forca dentro de nds que seria responsavel por
nossas acgdes.” E definida como uma tendéncia para a acgio provocada por uma necessidade.
Somente as necessidades sdo os motivadores do comportamento humano, as necessidades sdo
intrinsecas ao individuo. Ndo se pode em principio colocar necessidades nas pessoas, Portanto
ndo se podem motivar as pessoas.

Oque se pode fazer é facilitar ou dificultar a satisfacdo das necessidades dos individuos, um
homem saudavel é motivado principalmente pela sua necessidade de se desenvolver e se realizar
como pessoa, também pode se dizer que motivacdo é o processo responsavel pela intensidade,
direccéo, e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma determinada meta. E
baseada em emocdes, especificamente, pela busca por experiéncias emocionais positivas e por
evitar as negativas.

A motivagdo vem das necessidades internas de cada individuo e ndo de nossa vontade. O desejo
de uma pessoa ser produtiva depende dos seus objectivos particulares assim num ambiente
organizacional e produtividade do colaborador dependera do quanto ele percebe o seu trabalho
como um meio para atingir seus objectivos e satisfazer suas necessidades para poder motivar o
comportamento.

Segundo Viegas (apud, FIORELLI, 2004, p.118)

Motivacdo é uma forga, uma energia que nos impulsiona na
direccdo de alguma coisa que nasce de nossas necessidades
interiores. Quando ela acontece, as pessoas tornam-se mais
produtivas, atuam com maior satisfacdo e produzem efeitos
multiplicadores. Desperta-la, manté-la e canaliza-la par aos
objectivos da organizacdo tem sido preocupagdo constante dos
administradores.

A motivacédo € o processo de impulso que leva as pessoas a uma direcgdo e persisténcia para que
atinja seus objectivos, ela é responsavel em fazer com que os individuos déem o melhor de si,
assim fazendo o possivel para conquistar o eu almejam.

A motivacdo de realizagdo é dividida em dois tipos sdo: intrinseco e extrinseco. Para obter a
realizacdo na motivacdo extrinseca, devem existir beneficios externos, bem com para se de
punicdo. Mas se a motivacgdo intrinseca é a propulsionara para determinados objectivos, entdo a
atencdo é voltada para os desejos intimos de cada individuo, bem-estar, prazer pessoal.

Outros autores citam que a motivacao esta dentro de cada um.
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Vergara (1999) defende que a motivacdo € intrinseca, também ndo podemos dizer que motivamos
0s outros a isso ou aquilo. Ninguém motiva ninguém. Nds mesmos € que nos motivamos, ou nao.

Silva; Rodrigues refor¢cam essa teoria quando citam que:

A motivacdo é um fendmeno que depende de numerosos
factores para existir, dentre eles, 0 cargo em si, ou seja, a tarefa
que o individuo executa, as caracteristicas individuais e, por
Gltimo, os resultados que este trabalho pode oferecer. Portanto,
a motivacdo é uma forca que se encontra no interior de cada
pessoa, estando geralmente ligada a um desejo. Dessa forma,
suas fontes de energia estdo dentro de cada ser humano.
(SILVA; RODRIGUES, 2007, p.9).

Ou seja, € muito importante e essencial a motivacao para o ser humano, ela faz com que com que
cumprimos com mais facilidade alguma tarefa. A Motivacgdo é um assunto bastante debatido em
relacdo a organizagdes e motivacdo empresarial. Para um melhor sucesso da empresa é necessario
achar elementos que de certa forma motivam cada funcionario. Fazer com que a pessoa se sinta
motivada é de extrema importancia, pois lhe traz um novo animo, e assim ela comega a agir em
busca de novos objectivos, de novas conquistas. Com ela as pessoas se tornam mais produtivas,

fazendo com que atuam com mais satisfacéo.

2.3.1.Teorias sobre Motivacao

O conceito de motivagao se torna extenso e complexo, tendo em vista que ndo exista uma regra
geral ou uma receita de bolo para defini-lo. Para Rose (2005) o conceito de motivacéo pressupde
accOes diversas, que contemplam um universo de inimeros factores, que tém que ser dirigidos
especificamente para cada caso, conforme a actividade empresarial e o perfil dos colaboradores,
que é que produz um desempenho positivo ou negativo.

Para Maximiano (1995, p. 316),

Motivacdo ¢ a for¢a, o impulso que nos move e direcciona ao
comportamento de busca a satisfacdo de uma determinada
necessidade, por isso ndo podemos considera-la como simples
injeccdo de &nimo, que deve ser aplicada de vez enquanto nas
pessoas, pois sdo as influéncias externas, geradas consciente ou
inconscientemente pelo préprio homem.

Nakamura etal. (2008, p. 21) Definem motivacdo como conjunto de factores que determina a

conduta de um individuo.
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Ja& Fiorelle (2004, p. 120) define motivacdo como conjunto de factores psicoldgicos (conscientes
ou inconscientes) de ordem fisioldgica, intelectual ou afectiva, os quais agem entre si e
determinam a conduta de um individuo”.

Para melhor percepcao, vamos abordar resumidamente duas teorias que explicam a motivacéo,

Teoria das necessidades (Abraham Maslow) e a Teoria dos dois factores (Frederic Herzberg).

2.3.2. A teoria de Maslow

A teoria de Maslow é conhecida como uma das mais importantes teorias de motivacdo. Para ele,
as necessidades dos seres humanos obedecem a uma hierarquia, ou seja, uma escala de valores a
serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo realiza uma necessidade,

surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem meios para satisfazé-la.

De acordo com o artigo, Teoria de Maslow - A Pirdmide de Maslow, Maslow, trata das
necessidades basicas constituem a sobrevivéncia do individuo e a preservacdo da espécie:
alimentacdo, sono, repouso, abrigo, etc. As necessidades de seguranca constituem a busca de
proteccdo contra a ameaca ou privacdo, a fuga e o perigo. As necessidades sociais incluem a
necessidade de associacdo, Participacdo, de aceitacdo por parte dos companheiros, de troca de

amizade, de afecto e amor.

2.3.3. Teorias da Hierarquia das necessidades de Abraham Maslow

Para Maslow, as pessoas se esforcam para satisfazer a necessidade que estiver precisando com
urgéncia em dado momento. Os individuos tendem a seguir uma sequéncia para realizacdo dessas
caréncias, partindo das necessidades fisiologicas, que precisam ser pelo menos parcialmente
saciadas para possibilitar ao individuo desejar a realizacdo de outras classificadas em niveis

acima.

Caso a empresa ndo ofereca as recompensas adequadas aos trabalhadores, eles se sentirdo
frustrados e nao responderdo adequadamente as oportunidades e incentivos oferecidos. Por isso, é
necessario identificar em que nivel da piramide esta, de modo a investir nas estratégias mais

adequadas as suas necessidades.
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Maslow hierarquiza as necessidades humanas, colocando-as num mesmo pacote, porém as

escalonando de acordo com suas importancias numa piramide que leva seu nome como pode ser

visualizado.

Figura 2: Piramide da Hierarquia das Necessidades. Fonte: Adaptacdo de Chiavenato (2000).

Autos
realizagaoc Mecaessidades

Secundarias

Estima
/ Sociais 4
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Segundo essa teoria, dentro de cada ser humano existe uma hierarquia de cinco necessidades, que

Sdo elas:

5-

Fisiologicas: refere-se a fome, sede, abrigo, sexo e outras necessidades corporais;
Seguranca: relaciona-se a seguranca e proteccao contra danos fisicos e emocionais;
Sociais: diz respeito a satisfacdo, aceitacdo, amizade e sensacao de pertencer a um grupo.
Estima: com referéncia a factores internos de estima, como respeito proprio, realizagéo e
autonomia; factores externos e estima, como status, reconhecimento e atencéo;

Auto realizacdo: diz respeito a intencdo de tornar-se tudo que a pessoa é capaz de ser,
inclui crescimento, auto desenvolvimento e alcance do préprio potencial.

Chiavenato (2000, p. 120) refere que Maslow formulou uma teoria da motivacdo com base no

conceito de hierarquia de necessidades que influenciam o comportamento humano. Ele concebeu

essa hierarquia pelo fato de o0 homem ser uma criatura que expande suas necessidades no decorrer

de sua vida. A medida que o homem satisfaz suas necessidades basicas, outras mais elevadas

tomam o predominio do seu comportamento.
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Chiavenato (2014) refere que as fisiologicas se apresentam como o0 ar, comida, descanso, sao
também conhecidas como necessidades bioldgicas e existem a fim de garantir a sobrevivéncia do
individuo, as de seguranca que sdo a protec¢do contra 0 perigo e prevencdo contra ameacas
estando intimamente ligada também a questdo da sobrevivéncia, encerrando a primeira parte da

hierarquia.

2.3.4. Outras teorias sobre necessidades humanas

Segundo Marras (2011.p,26) Todas as pessoas tém necessidades, cada uma delas com
peculiaridades e intensidades distintas. Isso faz com que elas sempre estejam tentando satisfazer
essas necessidades. A motivacao é a forgca motriz que alavanca as pessoas a buscarem satisfacao.
Enquanto perdura a situagdo, perdura a motivacdo. Ao satisfazer a necessidade, acaba a
motivacao.

Todas as necessidades representam caréncias ou falta de alguma coisa que vendo meio
circundante (exterior) para completar o individuo, a excepcao do ultimo estagio, que € o de auto
realizacdo. Essa necessidade é puramente intrinseca e, em geral, manifesta-se em individuos que
sdo independentes, que tem o poder se auto governar.

Trata-se de pessoas que ndo buscam tipo de necessidade o que ela representa fisioldgica
Necessidades fisicas como: Sexo, bebida, comida, sono, etc.

Marras (2011, p.27) explica o significado dos niveis de piramide das necessidades humanas da
seguinte forma:

Segurancga - A contrapartida da inseguranca natural das pessoas: estabilidade, protec¢do: Um
abrigo, uma estrutura, uma ordem, etc.

Social - A necessidade endogena de amar e ser amado, ter amizades, vinculos familiares,
intimidade, etc.

Estima- A nocdo das pessoas de se sentirem valorizadas pelos que as rodeiam, sua auto-estima, o
desejo de se sentir importante, competente e valorizado.

Auto-realizacdo — O desejo dos individuos de renovar e reciclar seu potencial tornar-se cada vez
mais 0 que cada um seria capaz de ser. Retornos materiais ou financeiros, mas sim, satisfacdo
pessoal. Por exemplo, realizar um trabalho bem-feito, ter um sentimento de dever cumprido,

sentir o proprio crescimento pessoal ou profissional etc.
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2.3.5. Os factores de Herzberg

Frederick Herzberg “formulou a teoria dos dois factores para explicar o comportamento das
pessoas em situacdo de trabalho. Para ele existem dois factores que orientam o comportamento
das pessoas™:

Um dos factores citados por Chiavenato séo os “Factoreshigiénicos”

Factoreshigiénicos ou factores extrinsecos. Estdo localizados no ambiente que rodeia as pessoas e
abrangem as condicOes dentro das quais elas desempenham seu trabalho. Essas condigdes séo
decididas pela empresa, e os factoreshigiénicos estdo fora do controle das pessoas. Os
factoreshigiénicos sdo: salario, beneficios sociais, estilo de chefia ou supervisdo, condigdes
fisicas e ambientais de trabalho, politicas e directrizes da empresa, regulamentos internos, clima
de relacionamento entre empresa e funcionarios. (CHIAVENATO, 2004, p.267).

Os factoresHigiénicos ndo sdo capazes de motivar, mas causam insatisfacdo quando desatendidas.
Continuando Chiavenato também comenta sobre o segundo factor “Factores motivacionais”
(CHIAVENATO, 2004, p.267), Diz:

Ou factores extrinsecos, pois estdo relacionados com o
conteido do cargo e com a natureza das tarefas que o individuo
executa. Assim sendo, os factores motivacionais estdo sobre
controlo do individuo, pois estdo relacionados com aquilo que
ele faz e desempenha. Os factores motivacionais envolvem os
sentimentos de crescimento individual, dereconhecimento
profissional e as necessidades de auto reavaliagdo e dependem
das tarefas que o individuo realiza no seu trabalho.

Nesse trecho podemos observar e citar que o factor motivacional, gera um crescimento pessoal,
uma responsabilidades, e reconhecimento dentro de sua organizacdo aumentando o0 ego e tendo
mais status.

Esses sim sdo os factores que realmente estimulam, A motivacdo depende do trabalho e do
envolvimento de cada um, Quanto maior o envolvimento maior a satisfacdo, conquistas
quotidianas sdo construidas a partir do crescimento e da auto realizagdo que cada um extrai de
suas tarefas.

Pode — se concluir que os factores responsaveis pela Satisfacdo profissional sdo totalmente
desligados e distintos dos factores responsaveis pela insatisfacdo, ou seja, cada um dos 2 factores
tem uma dimenséo propria. Sendo um aspecto importante, a motivacdo é um assunto meramente

actual.
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Quando falamos de Servico publico, o trabalho com esse material interno deveria ser uma das
prioridades das instituicbes. S&o estaveis, apds trés anos de efectivo exercicio, os servidores
nomeados para cargo de provimento efectivo em virtude de concurso publico.

Para Collin (2001), no livro Empresas feitas para vencer, menciona que cabe aos lideres ndo se
preocuparem em motivar suas equipes, mas em evitar desmotiva-los. Para esse autor, a motivagao
é intrinseca. As pessoas sdo naturalmente motivadas, mas alguns factores externos é que podem
desmotivéa-las.

Quando alguém esta motivado, ela busca seus objectivos com mais prazer, ela despende energia
total para alcancar a meta e produzir resultados. Portanto, um trabalho motivacional,
comprovadamente, alcanga optimos resultados. Como ndo ha como medir a motivagdo, ela deve
ser uma habilidade constantemente trabalhada.

O termo motivacdo deriva do latim motivus, movere, que significa mover. O termo indica o
processo por meio do qual um conjunto de razdes ou motivos explica, induz, incentiva, estimula
ou provoca algum tipo e ac¢do ou comportamento humano.

Segundo Robbins (2005, p. 236) “[...] definir motivacdo como o processo responsavel pela
intensidade, direccdo e persisténcia dos esforcos de uma pessoa para o alcance de uma
determinada meta”.

2.3.6. Factores motivadores

Sendo a motivagdo um tema que tem suscitado discussfes nas mais variadas areas de
conhecimento: clinica, educacional, religiosa, organizacional e outras, no campo das
organizacg0es, as discussdes versam sobre meios de se obter maior rendimento dos profissionais
que formam uma corporagéo.

Nesse contexto, factoresmotivadores séo factores que quando presentes causam motivagéo, e
quando ausentes provocam insatisfacdo. Eles estdo relacionados aos objectivos do
proprio funcionario tanto em relacdo a sua carreira, quanto ao seu cargo actual e actividades que
exerce.

Aqui, se encaixa o reconhecimento, crescimento profissional, auto realizacdo, grau de desafios
aos quais sao expostos e a capacidade de realiza-los, liberdade para decidir como realizar suas
actividades e uso pleno de suas habilidades pessoais. Quando sanados, a empresa consegue
aumentar a produtividade e satisfacdo dos seus colaboradores, e, consequentemente, alcancar o

sucesso que almeja em seu mercado de actuagao.
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2.3.7. Motivagdo no Servigo Publico
De acordo com Nascimento (2006,p.49) é preciso motivacdo para trabalhador produzir mais e de
forma satisfatéria, e que ndo sdo todos os individuos que sdo motivados pelas mesmas coisas, é
possivel ter uma nocao e seleccionar varios factores que levam servidores publicos a ndo oferecer
o0 atendimento adequado que aquele cidadao espera receber ao chegar para ser atendido.
Alguns factores, dentro das organiza¢des publicas podem levar o servidor & sua desmotivacéo e
consequentemente ao mau atendimento, podem ser 0s seguintes:
= Trabalhar insatisfeito em decorréncia da baixa remuneracao recebida;
= Comparar a sua remuneracdo com a de outro servidor no mesmo nivel hierarquico, mas
em outra funcao;
» Falta de ferramentas de trabalho que € necessario para um bom andamento dos seus
Servicos;
= Sistema de informatica ineficiente, isto €, que ndo possui conhecimentos necessarios para
dar um bom andamento em servigo ou no atendimento ao contribuinte;
= Ambiente com pouca iluminacao e ventilagao;
= Acreditar que o seu trabalho estd sendo feito bem e mesmo assim néo ter o seu trabalho
reconhecido como gostaria.
Poderiamos fala de tantos motivos que fardo com que o servidor tenha um sentimento de
des&nimo, e consequentemente a desmotivacao, mas em principio, somente falaremos sobre estes,
que sdo bem notaveis nas organizacfes, ou a qualquer pessoa que converse sobre esse assunto
com algum servidor.
Como ja visto antes qualquer um destes factores pode fazer com que um servidor se desmotive
com o seu trabalho, devido cada um ter sua personalidade, é possivel que apenas um factor dos
descritos anteriormente ja seja suficiente para desmotiva-lo a dar o melhor de si em seu servigo
ou a dar um atendimento com mais cordialidade e eficiéncia ao utente.
Os cargos publicos de relevancia e que aumentariam financeiramente o salario do servidor séo
aqueles mais criticos por que muitas vezes o servidor que ele acredita ser capaz e merecedor de
exercer, devido sua experiéncia, tempo de servico e preparo técnico, mas nem sempre € assim

pois muitas vezes é dado ao colega, que ndo aparenta ser o merecedor.
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Mas o fato € que em varios casos nas organizagGes publicas existem, e aquele servidor tenha
maior afinidade com politico ou com os administradores, que nem sempre esta de acordo com a
competéncia para desenvolver tal actividade, mas ele é que acaba sendo o mais preparado no
ponto de vista do dirigente, e aquele outro colaborador acaba se sentindo lesado pelo outro estar

sendo favorecido.

Em vista dos argumentos, se percebe que o mau desempenho, baixa produtividade e 0 mau
atendimento que alguns servidores oferecem aos utentes, ficam evidentes dentro da descrigéo

apresentada e justifica-se atraves das teorias da motivacao.

De modo geral, as dificuldades do servico publico, tais como escassez de recursos,
descontinuidade na gestdo em decorréncia dos baixos salarios, se constituem em factores que

desmotivam os servidores.

2.3.8. FactoresHigiénicos

Esses factores estdo relacionados as ferramentas e estruturas oferecidas pela empresa. Quando
ausentes, causam insatisfacdo, mas quando presentes, apesar de satisfatorios, ndo causam
necessariamente a motivagdo do funcionario. Eles tém mais a ver com o ambiente que o rodeia e
a conduta da organizacdo do que com as fungdes do funcionario em si.

Séo eles: salario, ambiente de trabalho, politica da empresa, relacdo dos superiores com 0s
demais funcionarios e os beneficios, por exemplo. Segundo Herzberg, os “factores de higiene
operam independentemente dos factores de motivacdo. Um individuo pode ser altamente
motivado em seu trabalho e estar insatisfeito com o ambiente corporativo”.

Essa teoria mostra como um funcionario pode ser impactado dentro da empresa e 0 que causa
satisfagdo e motivacdo. Os lideres das equipes e 0 RH podem usar essas informacdes tanto para
prevenir a insatisfacdo por parte de seus colaboradores como para elaborar estratégias para
motiva-los. Como resultado, os funcionarios usufruirdo de mais felicidade e bem-estar, o que
reflectird no aumento da produtividade e crescimento da organizagdo como um todo.

Todo aquele que busca um resultado através da coordenagdo de pessoas, quer incentiva-las de
alguma maneira, com algum tipo de método ou abordagem para que ao fim dos esfor¢os o
objectivo seja alcangcado. Nessa tematica € que surgem as teorias de motivacéo, investigando e

pesquisando qual a forma mais eficaz de conduzir pessoas ao seu maximo de produtividade.
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2.3.9. O papel das pessoas nas organizagoes.

O ser humano é aquele cuja motivagdo ndo esta presa a retribuicdes materiais, mas baseada em
vantagens éticas e psicoldgicas, como: reconhecimento pelo trabalho que faz.

No mundo globalizado a diferenca é feita pelas pessoas que compdem o0 organismo das
organizagOes, pessoas com capacidade de comunicacéo, espirito de trabalho em grupo, lideranca
e principalmente foco nos resultados. Gente que tenha iniciativa, vontade de assumir riscos e
agilidade na adaptacdo de quaisquer situacdes seja ela mudanga de turno, cargo, transferéncia &
outra filial da empresa, atraves do comprometimento, motivacgéo, disciplina e sempre buscando
mais conhecimento melhorando assim seu relacionamento interpessoal. E quanto mais as pessoas
assumirem esses papéis mais fortes seré as organizacgdes, obtendo assim resultados positivos.
Chiavenato (2004) constatou que as metas das organizacionais sdo alcangadas através das pessoas.
No entanto, as pessoas também possuem metas e objectivos pessoais e muitas vezes utilizam das
organizacbes para atingi-los. E preciso ter uma certa parceria entre a empresa € Seus
colaboradores, de forma que os individuos contribuem e em troca as organizacoes lhe oferecem
incentivos. O equilibrio organizacional estd ligado directamente na troca de incentivos e
contribui¢des tanto do empregador como do servidor.

As equipes, empresas, corporacdes ou governos sdo resultados do trabalho de um grupo de
pessoas. As empresas ndo tém sucesso, mas sim os individuos que as compéem. Uma empresa
precisa de cargos como gerentes, psicologos, tesoureiros, ajudantes gerais, entre outros; portanto,
cada um com seu papel a transforma uma instituicdo a caminho sucesso. Na Gestdo de Pessoas,
liderar € empreender os talentos e saber como esses podem contribuir para o sucesso do trabalho.
Se houver sucesso ou fracasso no processo, esse sera compartilhado pelo grupo.

Liderar ou exercer a lideranga é ter o entendimento da cultura organizacional, do panejamento
estratégico da mesma e alinhar sua equipe de acordo com as competéncias contributivas de cada
um para atingir os resultados esperados. Isto torna cada elemento co-participativo do processo, €
fazer 15 cada sentir que faz parte do time e nfo que esta & parte. E preciso conciliar os objectivos
organizacionais com os individuais, e saber em que momento ocorre a intersec¢gdo, 0 ponto
comum entre as partes envolvidas.

O lider deve ter em mente que as pessoas fazem os processos. S&o elas que por meio de seu
trabalho contribui efectivamente para com a organizacdo e com a equipe. (Lideranca com

criatividade: A chave da gestdo de pessoas, RH Portal, 26 ago. 2014).

36



CAPITULO Ill: METODOLOGIAS

3.1.Tipos de Pesquisas

Com relagdo as escolhas metodoldgicas, serdo utilizadas as seguintes categorias de pesquisa:
classificacdo quanto ao objectivo da pesquisa, classificacdo quanto a natureza da pesquisa, e
classificacdo quanto a escolha do objecto de estudo. Ja no que se refere as técnicas de pesquisa 0s
estudos podem utilizar as categorias a seguir: classificacdo quanto a técnica de colecta de dados e

classificacdo quanto a técnica de analise de dados.

3.1.1. Classificacdo Quanto ao Objectivo da Pesquisa

Quanto aos objectivos, a presente pesquisa classifica-se como descritiva. Segundo Gil (2001)
apud Oliveira (2011:24), as pesquisas descritivas tém como finalidade principal a descrigéo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fendmeno, ou o estabelecimento de relagdes entre
varidveis. Sao inimeros os estudos que podem ser classificados sob este titulo e uma de suas
caracteristicas significativas aparece na utilizacdo de técnicas padronizadas de colecta de dados.
Esse tipo de pesquisa, segundo Selltizetal. (1965) apud Oliveira (2011:24), busca descrever um
fendmeno ou situacdo em detalhe, especialmente o que estd ocorrendo, permitindo abranger, com
exactidao, as caracteristicas de um individuo, uma situacdo, ou um grupo, bem como desvendar a

relagéo entre os eventos.

3.1.2. Classificacdo Quanto a Natureza da Pesquisa

A pesquisa é de caracter qualitativo. A pesquisa qualitativa é entendida, por alguns autores,
como uma “expressdo genérica”. 1sso significa, por um lado, que ela compreende actividades ou
investigacdo que podem ser denominadas especificas. Segundo Trivifios (1987) apud Oliveira
(2011:25), a abordagem de cunho qualitativo trabalha os dados buscando seu significado, tendo
como ase a percepc¢do do fendmeno dentro do seu contexto.

O uso da descricdo qualitativa procura captar ndo sé a aparéncia do fendmeno como também suas
esséncias, procurando explicar sua origem, relagdes e mudangas, e tentando intuir as
consequéncias. Para Gil (1999) apud Oliveira (2011:25), o uso dessa abordagem propicia 0
aprofundamento da investigacdo das questdes relacionadas ao fendmeno em estudo e das suas
relagcGes, mediante a maxima valorizacdo do contacto directo com a situagédo estudada, buscando-
se 0 que era comum, mas permanecendo, entretanto, aberta para perceber a individualidade e 0s

significados maltiplos.
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3.1.3. Classificacdo Quanto a escolha do Objecto de Estudo

Classifica-se como sendo estudo de caso Unico. Segundo Yin (2001) apud Oliveira (2011:27), o
estudo de caso € caracterizado pelo estudo profundo e exaustivo dos factos objectos de
investigacdo, permitindo um amplo e pormenorizado conhecimento da realidade e dos fendmenos
pesquisados. “Um estudo de caso é uma investigacdo empirica que investiga um fendémeno
contemporaneo dentro do seu contexto da vida real, especialmente quando os limites entre o

fendmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos” (YIN, 2001:33 apud Oliveira, 2011:27).

Para Trivifios (1987) apud Oliveira (2011:27), o estudo de caso € uma categoria de pesquisa cujo
objecto € uma unidade que se analisa profundamente. Nesse sentido, Schramn, apud Yin (2001:
31), complementa afirmando que essa estratégia “[...] tenta esclarecer uma decisdo ou um
conjunto de decisfes: o motivo pelo qual foram tomadas, como fora implementado e com quais
resultados”. Portanto, para efectivacdo do estudo, o autor precisa ir a0 campo para apurar a

veracidade do acontecimento do fendémeno.

Para evidenciar os elementos ora apresentados, serd possivel através do uso da entrevista e
questionario dos elementos da amostra e verificagdo em torno dos elementos ligados ao processo
do cumprimento das metas curriculares (desde o Plano geral do Ensino Basico, programa do 3°

Ciclo até os instrumentos passiveis a operacionalizagdo dos mesmo).

3.2. Técnicas de Recolha de Dados

As técnicas de colecta de dados sdo um conjunto de regras ou processos utilizados por uma
Ciéncia, ou seja, corresponde a parte pratica da colecta de dados (LAKATOS & MARCONI,
2001apudOLIVEIRA, 2011:29). Durante a colecta de dados, diferentes técnicas podem ser
empregadas, sendo para esta pesquisa, serdo utilizadas as seguintes: a entrevista, 0 questionario e

a observacéo.

3.2.1. Entrevista

Segundo Cervo &Bervian (2002) apud Oliveira (2011:29), a entrevista € uma das principais
técnicas de colectas de dados e pode ser definida como conversa realizada face a face pelo
pesquisador junto ao entrevistado, seguindo um método para se obter informagfes sobre

determinado assunto.
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A entrevista é uma das técnicas de colecta de dados mais utilizados nas pesquisas sociais. Esta
técnica de colecta de dados ¢é bastante adequada para a obtencdo de informacGes acerca do que as
pessoas sabem, créem, esperam e desejam, assim como suas razfes para cada resposta. Tratando-
se desta pesquisa, acredito que seja possivel fazer uma radiografia nos sujeitos envolvidos na
pesquisa ao ponto de apurar a veracidade sobre o papel de lideranca a motivacdo dos
colaboradores.

3.2.2. Questionario

Segundo Cervo & Bervian (2002:48) apud Oliveira (2011:27), o questionario “[...] refere-se a um
meio de obter respostas as questdes por uma formula que o préprio informante preenche”. Ele
pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais ricas e

variadas e as fechadas maiores facilidades na tabulagéo e analise dos dados.

De forma idéntica, Marconi &Lakatos (1996:88) apud Oliveira (2011:27) definem o questionario
estruturado como uma “[...] série ordenada de perguntas, respondidas por escrito sem a presenca
do pesquisador”. Dentre as vantagens do questionario, destacam-se as seguintes: ele permite
alcancar um maior nimero de pessoas; é mais econdémico; a padronizacdo das questdes possibilita
uma interpretacdo mais uniforme dos respondentes, o que facilita a compilagcéo e comparacao das

respostas escolhidas, além de assegurar o anonimato ao interrogado.

O questionario consistiu em um formulario constituido por uma série ordenada de perguntas que
devem ser respondidas por escrito e sem a presenca do entrevistador (Marconi e Lakatos,
1999:100), para colher algumas respostas que posteriormente foi um confronto com as hipoteses

previstas dirigidas a 10 Técnicos da Secretaria Distrital.

3.3. Universo ou Populagdo

De acordo com Gil (2008:89) apud Oliveira (2011:42), populacdo “ é um conjunto de elementos
que possuem determinadas caracteristicas”. Fala-se de populagdo como referéncia ao total de
habitantes de um determinado lugar. Com este conceito, pode-se definir populagdo como todo o
individuo que fard parte da pesquisa. Nesta pesquisa, constitui populacdo: Neste caso, a

Secretaria Distrital conta com um efectivo de 91 Funcionarios e agentes do Estado.
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3.3.1. Amostra da Pesquisa

Segundo Gil (2008:90) apud Oliveira (2011:42), amostra “é o subconjunto do universo ou da
populagdo, por meio do qual se estabelecem ou se estimulam as caracteristicas desse universo
ou populacédo”. Para o presente projecto, serdo envolvidos doze (12) elementos, extraidos atraves
da populacédo da pesquisa, da seguinte forma: Dez (10) Técnicos; Um (1) Secretario Permanente e
um (1) Chefe da Reparticho que serdo escolhidos mediante uma amostragem do tipo
probabilistico aleatdria simples, para dar a todos igual oportunidade de serem escolhidos para a

amostra.

Tabela 01: Elementos que constituem a amostra.

Amostra
Designacéo H M HM
Membros de Direcgéo 02 00 02
Técnicos 06 04 10
Total 08 04 12

Fonte: Adaptado pelo autor, 2023.

3.4.Localizacdo Geogréafica do Distrito de Mueda

O Distrito de Mueda é um dos 17 Distritos da Provincia de Cabo Delgado e esta situado
no extremo Norte da Provincia e dista da Capital Provincial — Pemba.

Figura 3: Mapa do Distrito de Mueda

Limites:
* Norte: Republica Unida de Tanzénia,
e Sul: Montepuez, Meluco e Muidumbe;
» Este: Mocimboa da Praia e Nangade;
* QOeste: Mecula (Niassa)
»  Populagdo Economicamente activa é de 75,2%

» Actividade Principal: Agricultura.

Fonte: Relatério anual das actividades do PESOD do Governo do Distrito de Mueda/2022.
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3.5. Divisdo Administrativa do Distrito de Mueda

O Distrito de Mueda esta dividido em Cinco Postos Administrativos que séo 0s seguintes:Posto
Administrativo de Mueda — Sede, Chapa,Imbuho, Ng'apa e Negomano. Existem também 14
Localidades e 65 Aldeias.

A superficie do distrito é de 11.343km? e a sua populagdo esta estimada em 217.641habitantes,
dos quais 24.176 sdo mulheres, com uma densidade populacional de 14,9 habitantes por
km?(CENSO 2017).

A populacdo economicamente activa é de 75,2% eaactividade Principal € Agricultura

A estrutura etaria do distrito reflecte uma relagcdo de dependéncia economica de 1:1.2,0u seja, por
cada 10 criancas ou ancides existem 12 pessoas em idade activa. Com uma populacdo jovem
(41%, abaixo dos 12 anos), tem um indice de masculinidade de 48% (por cada 100 pessoas do

sexo feminino existem 99 do masculino) e uma matriz rural acentuada.

3.6.Secretaria Distrital de Mueda

A Secretaria Distrital € uma entidade publica responsavel pela assisténcia técnica e administrativa
necessaria ao funcionamento do governo ao nivel do Distrito de Mueda, assegurar o
acompanhamento e controlo da execucdo das decisbes do governo Distrital, realizacdo das
demais fungdes de gestdo dos recursos humanos, materiais e financeiros do governo distrital e das
areas da funcédo publica e da administracao local do estado, dirigida por um secretario permanente
distrital nomeado pelo governador sob proposta do administrador distrital, ao abrigo do artigo
41da lei n° 8/2003 de 19 de Maio.

A secretaria distrital compreende reparticdes Administracdo e finangas, administracdo local e
funcdo publica, reparticdo de planificacdo e desenvolvimento local, secretaria comum, dirigidas

pelos respectivos chefes das reparticdes devidamente nomeados.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS.
Neste topico, sdo descritos todos os resultados encontrados na pesquisa empirica. Esta sessdo
pode ser divida didacticamente em duas partes: apresentacdo dos resultados e discussao dos

resultados. Mas na pratica elas se misturam.

4.1. Apresentacédo dos resultados.

Para apurar de forma minuciosa e descrever os aspectos relacionados ao Papel da Lideranga na
motivacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado nas organizacGes, 0 autor guiou-se por uma
entrevista a qual foi dirigida aos Membros de Direccéo e roteiro de questionario dirigido aos
Técnicos em servico, escolhidos de forma aleatdria. Portanto, a apresentacdo do autor baseou-se
nas perguntas e questdes que para ele considera mais preciso e detalham aspectos com

pertinéncia sobre o assunto.

4.1.1. Anos de Idade

Gréafico 1. Anos de idade dos Sujeitos da Amostra

Anos de idade

B 36 s
B A4-55 anos
| 31-44 anos

W E-30 anoy

W nae vesponde

Fonte: Adaptado pelo autor, 2023.

Como ilustra o grafico acima, indica que 25% dos elementos inqueridos tem idade compreendida
entre 31 a 44 anos de idade, 17% estédo entre os 44 a 55 anos, nenhum tem mais de 56 anos, a
percentagem menor de 8% os elementos da amostra nao revelaram a sua idade e os anos de idade
que compreende entre os 18 a 30 anos de idade € de 50% que constitui a maioria dos elementos

da amostra.
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4.1.2.Anos de Servigo na Funcéo Publica.

Para este ponto, com intencdo de procurar saber quanto tempo de servicos os elementos
envolvidos tém, os dados que se obteve quanto aos anos de servico o gréfico abaixo ilustra que
58% dos inqueridos tem entre 1 a 10 anos de servi¢o, 25% estdo em servigco de 11 a 20 anos em
fungéo, 17% estdo em vinculo com a Fungdo Publica de 21 a 25 anos e de todos envolvidos

nenhum deles tem mais de 25 anos em servico.

Gréfico 2: Anos de Servico na Funcdo Publicados Sujeitos da Amostra

Anos de Servico

B OI-10 anos = 11-240 anos = 21-25 anos W Yais de 25 anos

(L

17%

Fonte: Adaptado pelo autor, 2023.

4.1.3. Nivel de Ensino.

Ao sondar o nivel de instrucdo de cada inquerido, ndo existem elemento com Alfabetizacdo
deAdultos, mas sim os do Ensino Secundario Incompleto, Mestrado e Doutorados. Portanto,
como ilustra o grafico, Nivel Médio Incompleto a percentagem é de 17%, elementos com Nivel
Médio feito abrange os 33% dos inqueridos, sendo percentagem igual aos do NivelMédio de 33%
ainda estdo a fazer o Ensino Superior no regime Ensino a Distancia e o restante 17% ja possuem
0 Ensino Superior. Sendo que todos envolvidos responderam a esta questdo, consoante o grafico

abaixo.
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Gréfico 3. Nivel de ensino dos elementos da Amostra.

Doutorado cm

: i Bdihlizahiomran
Lo o 'EHM%
17% Ensing Superior

incompleto
Ensino Medio 33%
incompleto_—~
17% '
Ensino medio,
Nivel de ensino 33%

Fonte: Adaptado pelo autor, 2023.

4.1.4. Vinculo Profissional Actual.

Gréfico 4. Vinculo Profissional dos Sujeitos da Amostra.

Vinculo Profissional

B Efcctivos M Coniratados W Comissao de Servico W Ouitros

0%

17%

Fonte: Adaptado pelo autor, 2023.

Aos elementos envolvidos na pesquisa, quando se procurou saber qual era o vinculo profissional
que eles tem com o servico, ou melhor, qual é a situacdo profissional actual, os dados
apresentados pelo grafico acima indica que 67% dos inqueridos sdo efectivos, ja tem nomeacao
(provisoria e definitiva), 16% estdo em regime de contrato, apesar de muitos anos de servico
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ainda ndo tem um vinculo permanente com a Funcdo Publica e 17% estdo em regime de

Comissao de Servigo, exercendo neste caso funcdes de chefia.

4.2. Anélise de resultados
No que diz respeito ao modelo de analise de conteGdo, segundo Vala (2005), a analise de
conteudo pressupGe a definicdo de unidades de analise, podendo estas ser de trés tipos: unidades

de registo, unidades de contexto e unidades de enumeracao.

Para este estudo foram tracadas as seguintes categorias de analise: Categoria Al: Estado
motivacional dos funcionarios da Secretaria Distrital; Categoria A2: Qualidade de comunicacao
dos seus superiores hierarquicos perante aos demais colegas da instituicdo; Categoria A3: Accles
desenvolvidas pelos superiores hierrdquicos que sinalizam a motivacdo dos funcionérios;
Categoria A4: Satisfacdo dos funcionarios da Secretaria Distrital de Mueda; A5: Como gostaria
que fosse tratado para elevar o nivel de Motivacdo no exercicio das suas funcbes; A6: Queira

deixar alguma sugestéo ou outro tipo de aspecto que julga pertinente abordar em relagdo ao tema.

Al. Estado motivacional dos funcionérios deste servigo

Nesta sec¢do a questdo visava saber se 0 nosso interlocutor conhecia o nivel de satisfacdo dos
funcionarios.

Onze interlocutorescontactados deram a seguinte resposta:

"....Eu entendo que os funcionérios muitas das vezes nao ficam motivados pois, a maioria ndo
perceberem nada sobre os seus direitos e deveres, devido a falta da divulgacéo, o que podemos
pensar que alguns direitos estdoa ser omitidos enquento ndo,ou eles também podem se
aproveitar da nossa ignorancia para nos oprimir...."

Este ponto de vista encontra enquadramento com as ideiasque séo trazidas por:

Brum (2010 p. 40) que afirma que a comunicacdo é o alicerce para qualquer relacionamento
humano.

Conforme Druker (1964) explica que Administracdo e Comunicagdo interna sdo actividades
interligadas. E a comunicac&o que possibilita & administragdo tornar comuns a missdo, os valores,

0S objectivos e as metas da empresa.

Na mesma perspectiva de Matos (2009) acrescenta dizendo que Comunicar bem ndo é s6

transmitir ou sO receber bem uma informacdo. Comunicacdo é troca de entendimento e
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sentimento, e ninguém entende outra pessoa sem considerar além das palavras, as emoc0es e a
situacdo em que fazemos a tentativa de tornar comuns conhecimentos, ideias, instru¢des ou

qualquer outra mensagem, seja ela verbal, escrita ou corporal.

Percebe-se logo que as respostas dadas pela maioria dos entrevistados acerca desta pergunta,
demostram que naquela instituicdo ha falta de uma comunicacdo interna eficaz, que pudesse
desenvolver um clima positivo e dindmico, gerando valor e credibilidade para os servi¢os e com
isso, os funcionérios se sentiriam valorizados, respeitados e passassem a valorizar também o
pensamento em conjunto e ndo mais individual. A divulgagdo dos direitos e deveres dos

funcionariosé fundamental.

A2.Qualidade de comunicagdo dos seus superiores hierdrquicos perante aos demais colegas
da instituicao

Nesta seccdo,a pergunta visava perceber sobre a eficacia dacomunicagdo ao nivel da Secretaria
Distrital éacessivel e abrangente para todos.

Dos entrevistados,todos foram unanimes em afirmar o seguinte:

"...0s nossos chefes ndo querem ouvir as nossas opinides por sermos subordinados,apenas se
comunicam connosco para dar orientacoes para cumprirmos,desta forma nunca iremos
considerar uma comunicacdo de qualidade quando ndo h4 auscultagdo das nossas ideias sobre 0
servigo...”

Com as respostas acima, cerqueira (1999, p. 52) Relataque: A Busca de opinides dos
colaboradores numa organizacdo contribui para uma produtividade acentuada e favoravel a
organizacéo, estabelece uma base motivacional para o comprometimento entre as pessoas, e das
pessoas com 0 sistema organizacional, estabelecem a sinergia do comprometimento: para a
qualidade, para a maior produtividade, para a reducdo de custos e para a racionalizacdo dos
sistemas.

A comunicacdo baseada em pluralismo de opinides surge como ferramenta de estratégia no
sentido de conscientizar as pessoas quanto ao seu papel, seja individual ou colectivo, além de
esclarecer 0s objectivos organizacionais.

A comunicacdo interna contribui para uma série de factores que reflectemdirectamente nos

resultados das Organizagdes. Seguindo essa linha de pensamento.
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A Secretaria Distrital de Muedademostra falta de comunicacdo interna que motiva 0s
colaboradores e consequente fracasso no alcance dos objectivos institucionais, pois, se se optasse
no relacionamento transparente seria possivel tornar o ambiente de trabalho mais harmonioso que
contribuia para a produtividade dos colaboradores, para obter resultados satisfatérios nas suas
actividades ou melhoria de qualidade de vida dentro dela.

Os entrevistados se sentem insuficientemente motivados com a comunicagdo proposta pelos
Servigos, pois notam a instituicio ndo possui canais que possibilitem o vai e vem das
informacdes, ou seja, a instituicdo ndo abre espaco para o pluralismo de opinides.

Percebe-se que Secretaria Distrital estd satisfeita com os resultados obtidos através da
comunicagdo. Uma vez que se trata de uma instituicdo com93 colaboradores subdivididos em

reparti¢des, o que torna fécil o seu controlo.

De acordo com depoimento do Secretario Permanente Distrital, “O nosso maior patrimonio sédo
as pessoas que fazem desta instituicdo um lugar no qual se tem orgulho em ser Secretaria
Distrital, com comprometimento, inconformismo e motivagéo, os colaboradores transformam a
instituicAo em uma extensao de suas casas™...

Com base nesses dados é possivel identificar que a instituicdo estudada proporciona uma
comunicagdo interna parcialmente satisfatoria que contribui para a motivacdo dos colaboradores,
porém para manter o bom indice e alcangar a plena satisfagdo € necessario implantar canais mais
democraticos que possibilite a troca de informacdes, tanto da instituicdo para com o funcionario,

quanto funcionario para a instituicao.

A3. Accles desenvolvidas pelos superiores hierraquicos que sinalizam a motivacdo dos
funcionarios.

Aqui a questdo tinha em vista perceber quais as ac¢des que sdo levadas acabo pelos superiores
hierarquicos no sentido de motivar os colaboradores, ao que mais da metade dos entrevistados
disseram:

"...Em cada ano ha distingdes e prémios dos funcionarios mais destacados ao nivel da
Secretaria Distrital, 0 que em certa medida tornasse actor motivante porque isso nos remete a

um desafio de lutar para sermos os melhores com vista a seguirmos o exemplo do colega..."
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O posicionamento dos nossos entrevistados esta de acordo com o Decreto 55/2009,de 18 de
Outubro que regula o Sistema de Gestdo de Desempenho na Administracao Publica.

O mesmo instrumento prevé que os funcionarios e Agentes do Estado que se destacarem com
pontos acima de 17 Valores serdo distinguidos em Publico seguido de entrega de prémios

individuais.

Para além de distingdes e prémios, ainda had espaco para 0os mesmos funcionarios de serem
promovidos,atraves de promocao automatica,mudanca de carreira e serem beneficiados de bolsas

e estudos quando aplicavel.

A4. Satisfacdo dos funcionarios da Secretaria Distrital de Mueda.

A questao visava colher as opinides sobre o que o funcionario acha que deveria ser feito para a
melhoria do nivel de satisfacdo dos funcionarios pelo que disseram o sequinte:

..."Para a elevacao das satisfagdo dos funcionarios a lideranca deveria avaliar o grau de desafios
aos quais todos os funcionarios sdo expostos e a capacidade de realiza-los, liberdade para decidir como
realizar suas actividades e uso pleno de suas habilidades pessoais™...

Pintrich; schunk apud Siqueira, (2006) referiu-se dos factores motivacionais apresentados por
Frederick Irving Herzberg Quando sanados, a empresa consegue aumentar a produtividade e
satisfacdo dos seus colaboradores, e, consequentemente, alcancar o sucesso que almeja em seu

mercado de actuacao.

Séo factores que quando presentes causam motivacdo, e quando ausentes provocam insatisfacéo.
Eles estdo relacionados aos objectivos do préprio funcionério tanto em relagdo a sua carreira,

guanto ao seu cargo actual e actividades que exerce.

A5.Como gostaria que fosse tratado para elevar o nivel de Motivacdo no exercccio das suas
funcdes?

Esta questdo visava aferir quais as estratégias que os lideres da instituicdo poderia adoptar com
vista trazer um clima motivacional para o alcance da satisfacdo dos coalboradores daquela

Servico Distrital.
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O entrevistado respondeu nos seguintes termos:

...""O Fedback deve existir,0s nossos chefes devem saber reonhecer quando alcangamos as metas
com sucesso como tambemdeveria se criar eventos de convivéncia,como por exemplo oferta de
um lanche para cada aniversariante da instituicdo. Os chefes deveraim adoptar uma comuni¢ao
saudavel para com os demais trabalhadores desde a fase da concepc¢do dos planos até a do
control para permitir envolver a responsabilizacéo de todos os colaboradores "...

Segundo Marras (2011.P,26) Uma das necessidades de afecto em grupos sociais é a enddgena de

amar e ser amado, ter amizades, vinculos familiares, intimidade, etc.

Nesses termos nota-se que embora poucas vezes ha sinais posetivos da demostracdo de motivacao
dos lideres naqueleServico Distrital no que a motivacgdo dos servidores a sua equipa diz respeito.

Para alem disso,a gestdo participativa é a chave do sucesso para cada organizacao.

A6.Queira deixar alguma sugestdo ou outro tipo aspecto que julga pertinente abordar em
relacdo ao tema.

Esta classe visava explorar qualquer opinides que os entrevistados quisessem deixar ficar a
respeito do teman de pesquisa

"...Apelamos a quem de direito para capacitar ou promover encontros de consciencializacéo de
todos aqueles que sdo dirigentes de uma empresa ou instituicdo sobre a necessidade de pautar
por uma lideranca aberta a opinides,preocupacdes,desejos e sentimentos...."

De acordo com Fiorelli (2009) quando as pessoas se sentem envolvidas em actividades num
grupo ou organizacdo, tornam-se mais produtivas, agem com maior satisfacdo e tendem a

produzir resultados previstos ou acima do esperado.

Chiavenato (1999) partilha da mesma visdo e considera que um funcionario motivado tem uma
maior capacidade para desempenhar as suas funcfes na organizagdo com melhores resultados.
Desta forma a organizacdo deve empregar estratégias que proporcionam uma maior motivagéo e
satisfacdo do colaborador.

Com a resposta dada,percebemos que motivando um colaboradore cria-se um efeito cativante

para os outros profissionais.
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4.3. Discussdo dos Resultados.

A hipétese é uma proposicdo que pode ser colocada a prova para determinar sua validade; pode
parecer contraria, ou de acordo com o senso comum, pode ainda ser correcta ou errada. Em
qualquer caso, uma hipétese conduz a uma verificacdo empirica, independendo do resultado; ela
€ uma questdo proposta de tal maneira que uma resposta de algum tipo pode estar proxima a
aparecer.Ap6s as abordagens apresentadas, a quando da analise e interpretacdo dos dados
colhidos no campo, esta sessdo apresentar-se-a4 as hipdteses, confrontando com os resultados

encontrados em plena investigacdo. Com isso para a sua devida aprovacéo e refutagéo.

H1: O lider autocratico fixa suas directrizes, sem participacdo do grupo, equipes submetidas a
este estilo de lideranca apresenta um grande volume de produtividade, porém vivem obtencédo e
demonstram intensa frustragdo, pois o lider autocrata utiliza a manipulacdo a todos, sendo
totalmente dominador.

As respostas dadas pela maioria dos entrevistados acerca desta pergunta, demostram que naquela
instituicdo ha falta de uma comunicacdo interna eficaz, que pudesse desenvolver um clima
positivo e dindmico, gerando valor e credibilidade para os servigos e com isso, os funcionarios se
sentiriam valorizados, respeitados e passassem a valorizar também o pensamento em conjunto e

ndo mais individual. A divulgacéo dos direitos e deveres dos funcionarios é fundamental.

Para garantir a boa lideranca e motivadora, os lideres devem de alguma forma ajudar os seus
liderados a estimular o proprio desenvolvimento, além disso, para organizagdes estarem em
constante mudancas, se faz necessario ter rapidas adaptacGes das inovagdes impostas e por isso a
figura do lider deve estar presente para direccionar sua equipe e conduzi-los para que ndo haja
grandes impactos.

Diante do exposto, 0 autor considera comprovada a hip6tese que um Lider autocratico influencia
de forma negativa a vida dos colaboradores.

H2: O lider democratico incentiva para que todos participem das decisbes e obtém como
resultados colaboradores produtivos e motivados em seu ambiente organizacional, assim
aceitando a credibilidade passada pela equipe, tornando uma relacdo interpessoal que estimula a

todos.
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De acordo com a nossa hipGtese, acima citadas sdo caracteristicas de um lider democratico.
Devido a essas circunstancias, as organizagdes tem como tendéncias optar por gestores que sao
voltados para as pessoas, comunicativos e estdo sempre a disposi¢cdo para ouvi-los e que
trabalham em busca da motivacgéo de seus liderados, para estes conseguirem a realizacdo pessoal
gue buscam e assim consequentemente em conjunto conquistar o que a organizacgao espera.

O lider democréatico proporciona uma influéncia positiva aos seus colaboradores. Diante desses

pressupostos, o autor considera comprovada a hipétese.

H3: Os estilos de lideranca podem influenciar no comportamento de equipes, pois € através de
um bom lider que as equipes se envolvem com o objectivo dado, tendo uma boa participagéo e
demonstrando bons resultados.

Toda equipe seja ela dentro ou fora das organizacgdes, tem por indicacdo ou naturalidade um lider
que de acordo com seu perfil que orienta e conduz seus liderados a chegarem ao resultado
planejado. N&o tem uma caracteristica de lider capaz de trazer bons resultados paras as
instituicBes e ndo existe apenas uma forma de direccionar a equipe, com certeza é uma
combinacdo das melhores caracteristicas de cada estilo que forma o lider, acreditamos que o
Optimo gerenciamento acontece com a capacidade do lider de observar cada integrante do seu
grupo e assim conhecer o perfil de cada um, para delegar as actividades de maneira correta e
entrosar todos de modo que fiqguem motivados e satisfeitos com suas funces.

Vale ressalvar que na actualidade, as liderancas sdo voltadas para qualidade de vida das pessoas,
0 que vem motivando muito seus funcionarios, pois como foi identificado no andamento da
pesquisa o0 reconhecimento, responsabilidade e desenvolvimento s&o factores que elevam
qualidade de vida, que podem gerar uma satisfagdo ainda maior aos colaboradores, assim as
empresas se beneficiaram com resultados positivos e os colabores se sentem bem e felizes em

exercer suas fungoes.

A lideranca também influencia na qualidade de vida no trabalho dos colaboradores, pois as
necessidades e expectativas das pessoas mudam constantemente assim como o mundo
corporativo. Portanto as préaticas e técnicas gerenciais também devem mudar (SILVA, 2011).

Diante do exposto, o autor considera comprovada a hipotese.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDAGCOES.

5.1. Conclus6es

O tema em questdo € demasiado amplo e complexo. O mesmo envolve um conjunto de elementos
dos quais para se perceber a sua abordagem, foi necessario congrega-los e efectuar uma analise
cuidadosa de cada elemento a ele subjacente, de modo a obter as informacdes reais acerca dessa
problematica.

A lideranca pode influenciar na motivacdo da equipe se a mesma desenvolver um papel
cooperativo na organizacdo, onde lideres e subordinados actuam no contexto organizacional
como auxiliadores para a tomada de decisbes, bem como para a melhoria do trabalho
organizacional. H& que considerar que o lider também tem papel fundamental no
desenvolvimento da motivacdo, pois 0 mesmo pode definir diversos programas fundamentais
para 0 aumento motivacional da equipe como um todo.

A pesquisa foi realizada com funcionarios da Secretaria Distrital de Mueda, com o objectivo de
analisar o Papel da Lideranga na motivagdo dos Funcionérios publicos daquela instituicdo no
periodo entre 2020 a 2022. Os Depoimentos colhidos e constantes nessa pesquisa, presumem-se
que hé falta de comunicacao baseada em pluralismo de opinides, facto que em gestdo de pessoas
constitui uma ferramenta de estratégia no sentido de consciencializar as pessoas quanto ao seu
papel, seja individual, normativo ou colectivo, além de esclarecer 0s objectivos organizacionais,
factores pelos quais, se considera existéncia de autocratismo no desempenho de funcgdes dos
lideres no érgdo em estudo.

Os entrevistados se sentem insuficientemente motivados com a comunicagdo proposta pelos
Servigos, pois notam que a instituicdo ndo possui canais que possibilitem o vai e vem das
informac0es, ou seja, a instituicdo ndo abre espaco para o pluralismo de opinides. Neste contexto,
€ notdria a falta de lideranca democrética na Secretaria Distrital de Mueda.

A Falta de divulgacéo dos direitos e deveres dos funcionarios caracteriza os lideres na secretaria
Distrital de forma liberal (Laissez-Faire). Os técnicos trabalham sem dominio e conhecimento da
legislacdo vigente na administracdo publica. Esse constitui um dos deveres que a lideranca tem
para motivar os funcionarios da Secretaria Distrital tendo em vista que o papel do lider nos dias
de hoje encontra-se intrinsecamente ligado ao desenvolvimento de uma comunicacdo assertiva e

a motivacao do grupo/equipa.
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A percepcdo dos colaboradores frente & comunicagdo interna € que a instituicdo coloca 0s
colaboradores informados sobre os assuntos relacionados ao trabalho e também ao convivio
social, porém existe uma falha quanto ao momento de ouvir 0s mesmos quando se trate ou

objectivos de trabalho por alcancar.

Ha que salientar ainda que os superiores hierarquicos nesse 0rgdo, devem nédo sO conhecer 0s
objectivos almejados por seu grupo, mas também desempenhar o papel de facilitador do percurso
gue os leva até esses objectivos. Portanto, o lider sera mais eficaz, quanto mais facilite e agilize o

alcance daquilo que os técnicos pretendem.
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5.2. Sugestdes

Os dirigentes devem fazer nascer desse intercambio o valor que os subordinados lhe devem
atribuir. Quando cada membro do grupo de funcionarios subordinado a determinado dirigente
percebe e aceita 0 mesmo de maneira positiva, havera uma tendéncia natural em devolve-lo seu
reconhecimento e aceitacdo como forma de Ihe conferir a autoridade da qual necessita para

desempenhar seu papel de dirigir pessoas.

Haja na secretaria distrital atraves de lideranca, a comunicacdo baseada em pluralismo de
opinides, como uma ferramenta de estratégia no sentido de consciencializar as pessoas quanto ao
seu papel, seja individual, normativo ou colectivo, além de esclarecer 0s objectivos

organizacionais.

Que se elabore um plano estratégico para a leitura de documentos normativos vigentes na
administracdo publica (EGFAE, REGFAE e Demais Leis),para que os funcionarios tenham

nocdes basicas e desempenhem as suas actividades com conhecimento de causa

Que se envidem esforcos com vista a compensar os funcionérios que se encontram na mesma
carreira a mais de 5 anos e que na sua maioria estdo em vias de reforma através de promogdes,

progressées ou mudancas de carreiras.

Haja a gestdo de toda diversidade de ideias e criatividade, sem esquecer a importancia de
entender pessoas e saber servir pessoas, servir a instituicdo, dar e transformar a realidade das
reparticoes,

Dirijam seus colaboradores a utilizarem todas as suas forcas todo seu entusiasmo, garra e
determinacdo para obter o resultado maximo de cada um.

Haja avaliacdo de desempenho regular para garantir as distingdes e prémios equitativos aos
funcionérios mais destacados ao nivel da Secretaria Distrital, 0 que em certa medida ira tornar

factor motivante um desafio de lutar para melhoria na prestacédo de servico.
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Apéndice n° 1: Roteiro de Questionario dirigido aos Técnicos da Secretaria Distrital

O presente Guido de Questionario servira de instrumento de colecta de dados sobre a pesquisa
que subordina-se ao tema: O Papel da Lideranca na motivagdo dos Funcionarios e Agentes do
Estado nas organizacGes: Caso da Secretaria Distrital de Mueda (2020 a 2022).

Tem como objectivos da recolha de dados da investigacdo relacionada com a anélise do Papel
da Lideranca na motivacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado nas organizacoes.

Caro entrevistado (a). Sinta-se cumprimentado (a).

Nome da Instituicéo:
Funcéo do entrevistado:

Idade:
Nivel académico:

| Parte:

1. A quanto tempo trabalha no sector? Acimade 25anos|[ ],21a25anos[ ], 16 a 20 anos
[ ].11a15anos[ ],06al0anos[ ],02a5anos[ ], menosde02anos| ].

2. Qual é a sua situacao profissional actual? Efectivo [ ], Comissdo [ ], Contrato [ ], Outro
[ ], Néoresponde|[ ].

Il Parte:
1. Qual e o estado motivacional dos funcionarios deste Secretaria Distrital?

2. Qual e a sua analise perante a comunicacdo dos seus superiores hierarquicos perante aos
demais colegas da instituigdo?

3. Existem accBes desenvolvidas pelos superiores hierraquicos que sinalizam a motivagdo dos
funcionarios?

4. Ha Satisfacdo dos funcionarios e agentes do estado da secretaria distrital no desempenho das
suas funcoes?

5. Como gostaria que fosse tratado para elevar o nivel de Motivacdo no desempenho das suas
funcbes?

6. Queira deixar alguma sugestao ou outro tipo aspecto que julga pertinente abordar em relacéo

Fim.
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Apéndice n° 2- Roteiro de Entrevista aos Membros de Direccdo da Secretaria Distrital

O presente Guido de Questionario servira de instrumento de colecta de dados sobre a pesquisa
que subordina-se ao tema: O Papel da Lideranga na motivacdo dos Funcionérios e Agentes do
Estado nas organizacgdes: Caso da Secretaria Distrital de Mueda (2020 a 2022).

Tem como objectivos da recolha de dados da investigacdo relacionada com a analise do Papel
da Lideranca na motivacdo dos Funcionarios e Agentes do Estado nas organizacdes.

Caro entrevistado (a). Sinta-se cumprimentado (a).

Nome da Instituicéo:
Funcéo do entrevistado:

Idade:

Nivel académico:

| Parte:

1. A quanto tempo trabalha no sector? Acimade 25anos|[ ],21a25anos|[ ], 16 a 20 anos
[ ],11a15anos[ ],06al0anos[ ],02a5anos[ ], menosde02anos| ].

2. Qual é a sua situacao profissional actual? Efectivo [ ], Comissdo[ ], Contrato[ ], Outro
[ ], Néoresponde|[ ]

Il Parte:
1. Qual e o estado motivacional dos funcionarios desta Secretaria Distrital?

2. Qual e a sua analise perante a comunicacao dos chefes das reparticdes e perante aos demais
colegas da instituicdo?

3. Existem acgfes que desenvolvem para a motivagdo dos  funcionarios?

4. Ha Satisfacdo dos funcionarios e agentes do estado da secretaria distrital no desempenho das
suas fungdes?

5. Qual e o critério de avaliacao usado nesta secretaria Distrital para elevar o nivel de Motivacéao
no desempenho das fungdes dos Funcionarios e Agentes do Estado?

6. Queira deixar alguma sugestdo ou outro tipo aspecto que julga pertinente abordar em relagao

Fim.
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