
Você tem medo
de ser

chefe?



INTRODUÇÃO

Este guia é voltado para você, líder da Controladoria-
Geral do Estado de Goiás (CGE), que busca fortalecer
sua liderança, superar medos e construir um ambiente
de inovação, produtividade, felicidade, propósito e
melhoria dos serviços para a sociedade. Vamos explorar
cada objetivo e fator essencial para engajar sua equipe.
 
A elaboração foi realizada com base no livro “Não
Tenha Medo de Ser Chefe”, de Bruce Tulgan, no Guia
Prático para Engajamento de Equipes (parceria para
Lideranças de Impacto no Setor Público e Terceiro
Setor), e em pesquisa realizada com líderes da CGE.

Auditoria de Harmonização Estratégica
 e Núcleo de Projetos Governamentais



Perfil das lideranças

Homens
53.3%

Mulheres
46.7%

Efetivos
84.4%

Comissionados
15.6%

O QUE É SER CHEFE NA CGE?

Na CGE, os líderes são homens e mulheres com variados
tempos de serviço e trajetórias. Esse perfil diversificado
ajuda a enfrentar os diferentes desafios da organização,
desde a necessidade de cumprir atividades operacionais
até a gestão estratégica.

Gênero

Vínculo



Tempo de serviço na CGE

O QUE É SER CHEFE NA CGE?

4-7 anos
33.3%

Mais de 10 anos
28.9% 1-3 anos

20%

8-10 anos
13.3%

Menos de 1 ano
4.4%

Nota: a pesquisa foi respondida por 90% das lideranças
da CGE.



VOCÊ TEM MEDO DE SER LÍDER?
Do imperativo para a pergunta:

Embora o receio de ser chefe seja negado pela grande
maioria dos respondentes (71%), a pesquisa revelou
medos silenciosos. Entre eles, o medo de errar e de
tomar decisões que possam desagradar à equipe ou as
lideranças. Esses receios refletem a complexidade de
liderar e exigem coragem para enfrentá-los com
resiliência e clareza.

Reformulamos a pergunta:

Quais  medos silenciosos você enfrenta no exercício da
sua liderança?

Lembre-se: a coragem de liderar não diz respeito à
ausência de medo, e sim às formas de enfrentá-lo.



“Não tenho medo de ser chefe. O principal desafio é manter
a equipe motivada, sem poder oferecer uma perspectiva de
crescimento profissional ou melhoria remuneratória.”

“Tenho medo de ser chefe. Os servidores são muito críticos,
então um grande desafio é o medo de errar. Pela
complexidade do trabalho e quantidade de demandas é
desafiador gerenciar e entender o mínimo para dar
contribuições relevantes.“

“O principal desafio é a sobrecarga decorrente da execução
das atividades operacionais, o que, por vezes, compromete
o exercício das atividades inerentes à liderança.”

“Tenho medo de ser chefe, principalmente quando preciso
tomar uma decisão que sei que pode desagradar ou
contrariar posicionamentos divergentes. Isso acontece
porque não há a segurança de que esse tipo de
posicionamento será interpretado da maneira correta.
Muitas vezes, quando uma mulher assume uma postura
firme e assertiva, isso é visto como raiva, ou como se ela
estivesse simplesmente tendo um "mau dia".”

COM A PALAVRA, O LÍDER



   Análise dos dados

Carga de trabalho: 44% dos líderes consideram
sua carga de trabalho exagerada ou exorbitante.
41% dos líderes indicam que grande parte de seu
tempo é consumido com atividades operacionais,
prejudicando a gestão estratégica. 

PRINCIPAIS DESAFIOS
IDENTIFICADOS NA PESQUISA

A pesquisa interna destacou desafios específicos que
dificultam o exercício pleno da liderança:

Líderes que consideram a carga de trabalho
"adequada" equilibram planejamento, gestão de
equipes e tarefas operacionais, evitando sobrecarga.
Já aqueles que percebem a carga como “exagerada”
ou “exorbitante” têm seu tempo dominado por
tarefas operacionais e reuniões frequentes, o que
prejudica funções estratégicas e gera insatisfação.

O excesso de atividades operacionais aparece como
o principal fator associado à sobrecarga, enquanto
líderes que equilibram bem essas demandas
mantêm uma percepção positiva sobre sua carga de
trabalho.



Dificuldade na Comunicação: Embora 97,78%
dos líderes tenham declarado que comunicam
bem as tarefas para a equipe, 36% relatam
realizarem reuniões apenas eventualmente,
quando consideram necessário. 

Carência de Feedbacks: Apenas 7% dos temas
das reuniões são voltados a dar devolutivas
(feedbacks). 

Delegação de atividades: Apenas 10% dos
líderes relatam conceder total autonomia para
decisões rotineiras e 25% alegam decidir em
conjunto com a equipe.

PRINCIPAIS DESAFIOS
IDENTIFICADOS NA PESQUISA

Quase todos os líderes (97,78% e 95,6%) acreditam
comunicar claramente o que esperam de suas equipes,
tanto em grupo quanto individualmente. No entanto,
57,78% dos líderes consideram que os processos de
suas áreas estão apenas "parcialmente" definidos e que
precisam de melhorias ainda não implementadas.

   Análise dos dados



PRINCIPAIS DESAFIOS
IDENTIFICADOS NA PESQUISA

Essa situação pode revelar uma dissonância: apesar de
os líderes se considerarem eficazes ao comunicar
expectativas, essa clareza pode estar limitada pela
estrutura organizacional dos processos. Se os processos
não estão bem definidos, pode ser mais difícil que a
equipe entenda completamente o contexto e as
prioridades das tarefas, o que pode gerar ineficiências
ou mal-entendidos, mesmo quando a comunicação do
líder é clara.

Embora 97,78% dos líderes tenham declarado que
comunicam bem as tarefas para a equipe, 36% relatam
realizarem reuniões apenas eventualmente, quando
consideram necessário. O padrão de reuniões eventuais
pode dificultar a consistência no acompanhamento de
tarefas e no apoio contínuo, o que, em algumas
situações, pode limitar a eficácia da comunicação.
Reuniões frequentes geralmente permitem ajustes,
revisões de progresso e um ambiente propício para que
os membros da equipe façam perguntas e recebam
feedback regularmente.



PRINCIPAIS DESAFIOS
IDENTIFICADOS NA PESQUISA

Uma frequência regular de reuniões individuais (como a
semanal) contribui para uma maior dedicação a
atividades de orientação, planejamento e realinhamento
com servidores, promovendo um papel de liderança
mais equilibrado. Por outro lado, a falta de constância
das reuniões parece associada à sobrecarga de
atividades operacionais, o que pode comprometer a
capacidade dos líderes de realizar uma gestão proativa
e estruturada.

No que se refere a formas de reconhecimento, líderes
estão mais inclinados a utilizar elogios pessoais e
públicos, o que pode ser eficaz para criar um ambiente
de trabalho positivo e motivador. Porém, a escassez de
algum tratamento diferenciado para alta performance e
o uso do trabalho como referência indicam que outras
soluções podem ser aplicadas para diversificar as
estratégias de reconhecimento e maximizar a motivação
e o desempenho da equipe.

Diferenças em razão de Gênero: 40% dos líderes
identificam diferenças no estilo de liderança de
homens e mulheres.



PRINCIPAIS DESAFIOS
IDENTIFICADOS NA PESQUISA

A percepção de diferenças no estilo de liderança
entre homens e mulheres é mais comum entre as
mulheres. Isso pode indicar uma maior sensibilidade
das mulheres a questões de gênero ou a experiências
pessoais que as levaram a essa conclusão.

As mulheres relatam uma sub-representação em
cargos estratégicos ou políticos, estando mais
concentradas em lideranças técnicas. Há relatos de
dificuldade de fala, desmerecimento de ideias, e
reconhecimento inadequado (créditos dados a
homens). Também mencionam que lideranças
femininas são menos levadas a sério ou sofrem maior
questionamento.

A desigualdade estrutural parece ser mais claramente
identificada pelas mulheres, ao passo que homens
reconhecem alguns comportamentos inadequados.
As mulheres percebem mais claramente as
desigualdades estruturais e os desafios para serem
ouvidas e reconhecidas. Os homens também
identificam algumas dificuldades, mas suas respostas
indicam uma menor consciência do impacto que elas
podem alcançar.

   Análise dos dados



O microgerenciamento peca pelo excesso de
supervisão dos trabalhos da equipe. Por outro lado, o
subgerenciamento refere-se à atitude de líderes não
tomarem as rédeas do trabalho, não deixarem claro o
que esperam de cada etapa do processo, não
acompanharem desempenhos, não corrigirem falhas e
não recompensarem êxitos. Têm medo de fazer isso,
não têm vontade ou não sabem como se faz. Para isso,
não existe uma saída simples, o que existem são
soluções difíceis que pedem coragem, habilidade, tempo
e disciplina para serem implementadas.

    Quando se trata de delegar, Tulgan (p.107-108)
propõe:

VOCÊ DISTINGUE O SUBGERENCIAMENTO
DE MICROGERENCIAMENTO?

Eis uma regra simples quando se trata de delegar:
comece devagar. Se tudo correr bem com as
entregas, delegue uma meta mais ambiciosa. Dê
feedback e recomende ajustes a cada etapa. Martele
os procedimentos operacionais e forneça check-
lists. Ensine a ter bons hábitos delegando de forma
eficaz, demonstrando que o autogerenciamento
exige uma prestação de contas constante. O que se
espera de mim? Como está meu desempenho diante
das expectativas? O que posso fazer para melhorar?
O que tenho que retificar ou ajustar? Ajude as
pessoas a aprender estabelecer prioridades,
expectativas, planos, etapas de ação e cronogramas.
Com o tempo, será possível expandir o escopo de
responsabilidade. 



Grande parte das dificuldades encontradas pelos líderes
tangenciam a necessidade de se buscar bom
engajamento. Segundo o Guia Prático para
Engajamento de Equipes, engajar equipes é essencial
para a produtividade, inovação e felicidade no
trabalho. No setor público, um ambiente engajado gera
uma equipe comprometida e motivada, melhorando os
serviços prestados à sociedade. Para os líderes da CGE,
engajar as equipes é um caminho poderoso para
superar o medo e fortalecer o propósito comum.

A IMPORTÂNCIA DO ENGAJAMENTO

POR QUE ENGAJAR EQUIPES?

Inovação: Promover a inovação aceitando erros
honestos como parte do processo de aprendizado.
A pesquisa revela que a abertura para inovação
ainda é um desafio e muitos líderes têm receio de
errar. Assumir uma postura de aprendizado
contínuo e incentivar a equipe a experimentar sem
medo de errar pode abrir portas para soluções
criativas e aprimoramentos constantes.

Produtividade: O equilíbrio entre tarefas
operacionais e estratégicas é essencial para liderar
de maneira produtiva. Na pesquisa, 44% dos
líderes consideraram sua carga de trabalho
exagerada ou exorbitante. 

1.

2.



3.

4.

Esse excesso pode estar ligado à avocação de
tarefas operacionais, o que afeta diretamente a
produtividade e o desempenho estratégico.

Felicidade: Um ambiente de trabalho positivo e de
apoio aumenta a felicidade e o engajamento da
equipe. A pesquisa indica que o reconhecimento
se dá principalmente por meio de elogios pessoais
e públicos, mas faltam práticas mais formais e
consolidadas de valorização. 

Propósito: Reforçar o propósito do trabalho é um
poderoso motivador. Na CGE, a Missão
Organizacional consiste em: “Colaborar para o
aprimoramento da Gestão Pública Estadual para
que as políticas públicas possam impactar
positivamente a vida dos cidadãos”. 

Conectar as atividades diárias a esse propósito
pode inspirar sua equipe a se engajar de forma
mais profunda. Líderes com clareza de propósito
conseguem transmitir um sentido de missão, o que
aumenta o compromisso da equipe na medida em
que as pessoas conseguem perceber que
contribuem para algo maior e importante.

POR QUE ENGAJAR EQUIPES?



Gráfico 1: Alinhando objetivos

Fonte: Guia Prático para Engajamento de Equipes.
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Melhoria dos Serviços para a Sociedade: Uma
liderança engajada se reflete diretamente na
qualidade dos serviços prestados à sociedade.
Desenhar os fluxos de trabalho e orientar bem a
equipe pode diminuir a carga de trabalho
excessiva das lideranças, que passa a gerir melhor.
É um exercício trabalhoso, mas com impacto
direto na qualidade dos serviços prestados. 

5.



O QUE VOCÊ COMO LÍDER DEVE FAZER
PARA SUPERAR OS DESAFIOS POR MEIO 
DO ENGAJAMENTO DOS SEUS SERVIDORES? 

FATORES DE ENGAJAMENTO

O Guia Prático para Engajamento de Equipes apresenta
diversos fatores fundamentais para promover o
engajamento. Aqui, trazemos um resumo dos principais
fatores contemplados no Guia. Importante destacar que
vários fatores podem afetar um mesmo objetivo, pois
eles se combinam como colméias e concorrem para a
realização dos objetivos, mas não se vinculam a eles de
forma exclusiva.  

Gráfico 2: Os Fatores do Modelo de Engajamento.

Fonte: Guia Prático para Engajamento de Equipes.
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A clareza estratégica conecta a missão da organização
às atividades diárias, fortalecendo o compromisso
afetivo e o senso de pertencimento dos colaboradores.
Quando os valores individuais estão alinhados aos
organizacionais, o engajamento é maior. 

No setor público, onde as missões são voltadas à
sociedade, a falta de conexão com as rotinas diárias
pode reduzir esse compromisso e engajamento. Traduzir
a missão em práticas diárias reforça o sentimento de
pertencimento, uma das motivações humanas mais
fortes, promovendo maior envolvimento e integração no
ambiente de trabalho.

       Dados da Pesquisa na GGE: Embora 97,78% dos
líderes declarem que comunicam bem as tarefas para a
equipe, 36% relatam realizarem reuniões apenas
eventualmente, quando consideram necessário.

     Sugestão: Que tal relacionar as metas da equipe ao
impacto positivo que geram para a sociedade, lembrando
o valor do trabalho realizado?

Clareza estratégica1.

     Insights dos líderes da CGE: "A organização deve
estruturar e harmonizar os diferentes procedimentos
existentes, considerando as particularidades de cada
setor".



Autonomia refere-se ao grau de liberdade e
independência do colaborador para exercer seu
julgamento pessoal no trabalho. A autonomia pode ser
definida como o controle que os trabalhadores têm
sobre as decisões dentro de seu trabalho.
 

Quanto mais os colaboradores sentem que o sistema
confia e lhes dá autonomia, maior sua motivação total,
felicidade e engajamento. A capacidade de buscar
senso de significado no trabalho e de autorrealização
aumenta quando os colaboradores ganham autonomia,
resultando na melhoria do desempenho a longo prazo.

     Dados da Pesquisa na GGE: Apenas 10% dos líderes
relatam conceder total autonomia para decisões
rotineiras e 25% alegam decidir em conjunto com a
equipe.

     Sugestão: Já pensou em dar mais autonomia para a
equipe em decisões rotineiras? Seria possível encorajar a
resolução de problemas evitando o
microgerenciamento? 

Autonomia2.

   Insights dos líderes da CGE: “O incentivo à
capacitação fortalece a confiança e a autonomia,
enquanto a tolerância aos erros promove um ambiente
de aprendizado. A autonomia, contudo, deve respeitar os
limites de atuação e a hierarquia. A delegação eficaz
requer processos claros, feedback contínuo e ajustes
para garantir alinhamento e eficiência”.



A valorização pode ser expressa de várias formas. Está
intimamente ligada à autoestima. Autoestima refere-se
à autoavaliação do indivíduo, que reflete até que ponto
ele acredita ser competente e valioso. Quando os
líderes passam informações por meio de
comportamentos e atitudes cotidianas do quanto
acreditam que os colaboradores são capazes e
importantes, estes irão internalizar essas informações e
formar uma autoavaliação positiva. Expressões de
gratidão podem também aumentar o comportamento
pró-social, permitindo que os colaboradores se sintam
valorizados.

  Caso concreto apresentado pelo Guia de
Engajamento: Estudantes de uma universidade foram
recrutados para participar de um experimento sobre o
impacto do reconhecimento. Enquanto um grupo não foi
reconhecido pelo seu trabalho, no outro a diretora da
organização fez uma visita pessoal e expressou sua
gratidão. Essa simples ação aumentou o comportamento
pró-social e a produtividade significativamente quando
comparado ao outro grupo (Grant & Gino, 2010).

Valorização3.

     Dados da Pesquisa na GGE: 84% dos líderes mencio-
naram o uso de elogios pessoais e públicos como forma
de demonstração de reconhecimento, mas há poucas
estra-tégias diversificadas. Apenas 11% relataram
estabelecer o trabalho bem feito como referência para a
equipe.



      Sugestão: Criar formas de reconhecimento contínuo
e variado, adotando boas práticas sugeridas por
servidores e premiando aqueles que se destacam.

Segurança Psicológica4.
Segurança Psicológica diz respeito à ausência de risco
ou dano psicológico e social. É uma crença
compartilhada mantida por membros de uma equipe de
que é seguro tomar risco interpessoal. Segurança
Psicológica é criada pela existência de políticas, práticas
e procedimentos para a proteção e saúde psicológica
do colaborador. 

Em locais de trabalho psicologicamente seguros,
colaboradores relataram melhor comunicação
interpessoal e se sentem mais à vontade para falar
sobre problemas ou preocupações. Colaboradores em
locais de trabalho de baixa segurança psicológica
relatam problemas na quantidade e no tom de
comunicação. 

  Caso concreto apresentado pelo Guia de
Engajamento: Em um estudo com 288 profissionais do
Departamento de Educação australiano, a segurança
psicológica foi identificada como um fator-chave na
redução de problemas psicológicos individuais,
esgotamento emocional e no aumento do engajamento
dos colaboradores. Os resultados destacam que a
segurança psicológica é essencial na teoria do estresse
no trabalho e um fator importante em ambientes que
buscam minimizar o estresse (Dollard & Bakker, 2010).



     Dados da Pesquisa na GGE: 69% dos líderes relatam
alta confiança mútua com a equipe, mas 31% ainda
informam uma confiança mediana, a depender da
situação.

      Sugestão: Você tem boa percepção e escuta ativa
para as questões dos servidores de sua equipe? Uma boa
forma de praticar essa escuta é abrir espaço para que
todos expressem suas opiniões, ideias e dificuldades.
Uma postura receptiva e sem julga-mentos é bem-vinda
nesses momentos.

Erros Honestos5.
Aprender com os erros honestos ocorre quando uma
organização baseia o aprendizado em falhas reduzindo
a aversão ao risco de seus colaboradores.

Baseando-se em um corpo crescente de pesquisa,
argumenta-se que comportamentos de aprendizagem
baseados em falhas constituem um tipo especial de
processos de aprendizagem organizacional que podem
facilitar melhores respostas e adaptação às mudanças.
Uma organização que é ignorante ao fracasso, sua
gênese e trajetória é menos consciente do que poderia
ser.

     Sugestão: Que tal criar oportunidades para
discussões sobre lições aprendidas com projetos que
não saíram como o esperado, deixar a equipe dizer o que
não funcionou e poder supor outros caminhos?



Ambiente acolhedor6.
O ambiente acolhedor desperta emoções positivas nos
colaboradores. É baseado em princípios de intercâmbio
social e trata da disposição dos colaboradores em
retribuir cuidado e consideração. Quando o
colaborador sente emoções como cuidado e
consideração, existe uma tendência a retribuir esse
sentimento na forma de comportamentos desejáveis, no
caso do trabalho, de ir além do que se é esperado dele.

      Sugestão: Você tem o hábito de promover encontros
informais para fortalecer os laços entre a equipe e
estimular a criação de um ambiente acolhedor?

Clareza da expectativa7.
Clareza de Expectativa está relacionada à medida em
que o colaborador sabe o que se espera dele. Por esse
motivo, destacamos aqui dois pontos fundamentais
desse fator: objetivos definidos e feedback. 

Estudos mostram que, quando as tarefas e objetivos não
são claros, a motivação dos colaboradores é
comprometida por conta de dois aspectos
comportamentais inerentes à natureza humana: aversão
à incerteza e fluxo de processamento de informações. A
aversão à incerteza é um fator psicológico referente à
tendência de preferir o conhecido ao des-conhecido.
Quando há falta de clareza e incerteza, o colaborador
pode entrar em paralisia, ou seja, um estado de inação.



Objetivos são contratos sociais que definem como o
progresso pode ser medido e permite que os
colaboradores se movam de forma coordenada em
direção ao sucesso. Os objetivos servem,
principalmente, para direcionar o colaborador, e não
somente para medir seu desempenho.

Feedback é geralmente caracterizado como um
processo de informar e habilitar melhorias ao
desenvolvimento pessoal. Acredita-se que o
aperfeiçoamento pessoal exija uma avaliação constante
das deficiências e um foco na mudança positiva.
Fornecer feedback de desempenho aos colabora-dores
pode ajudar a definir normas positivas para as práticas
de trabalho. 

     Dados da Pesquisa na GGE: Apenas 7% dos temas
das reuniões são voltados a dar devolutivas (feedbacks).

      Sugestão: Procure estabelecer metas exequíveis e
faça do feedback uma prática contínua, assim ninguém
se assusta ao receber um retorno sobre o trabalho ou um
comportamento. Utilize ferramentas de gestão para
controlar o andamento do trabalho, evitando dar
feedback apenas ao final da entrega.

Consistência da gestão8.
Consistência da Gestão significa que sua estrutura,
declaração de missão, valores compartilhados, filosofias
de gestão e todos os outros aspectos devem ser
congruentes (ou alinhados) uns com os outros. 



Não há contradição entre o que o líder diz e o que ele
faz. A inconsistência na gestão gera ansiedade
desnecessária nas pessoas que estão sendo
gerenciadas. A consistência de gestão é formada por
transparência, confiança e capacidade de execução. 

Líderes devem estar engajados e precisam estar
capacitados para impactar positivamente o
engajamento de suas equipes. Em geral, os servidores
públicos optam pela ação pública por estarem
vinculados aos valores do setor, mas com o passar dos
anos a motivação interna diminui na ausência de um
mecanismo de incentivo e de ferramentas de gestão
adequadas.

      Sugestão: Uma boa pedida é buscar alinhar suas
orientações e comportamentos com os valores da
organização, demonstrando compromisso com o que é
dito e feito.

Transparência e Confiança9.
Transparência refere-se à medida que os colaboradores
são expostos a todos os processos da organização.
Confiança é um indicador de como os colaboradores
acreditam que uma organização e/ou seus líderes irão
se comportar no futuro.  



A transparência afeta importantes processos de
trabalho e incentiva os colaboradores a tomarem
iniciativa e inovarem, permite que os gestores ofereçam
um exemplo pessoal para seus colaboradores e
estabelece uma cultura organizacional de abertura e
compartilhamento. Além do aumento do desempenho,
a transparência reforça os níveis de confiança
existentes e mitiga a perda de confiança. A
transparência foi avaliada acima de outras ações
geradoras de confiança, como dizer a verdade, engajar-
se com os colaboradores e ser visível em tempos
desafiadores. 

Quando os colaboradores acreditam que seus líderes
têm integridade, capacidade e benevolência, eles se
sentem mais confortáveis em se envolver em trabalhos
que envolvam algum risco, tais como, compartilhar
informações sensíveis ou buscar inovação no trabalho.

      Sugestão: Já experimentou fazer algumas reuniões
abertas com toda a equipe para compartilhar
informações importantes, incluindo decisões
estratégicas, mudanças de direcionamento e desafios
enfrentados pela organização? Incentive os
colaboradores a fazer perguntas e a compartilhar suas
próprias preocupações ou ideias. Lembre-se de explicar
o “porquê” por trás das decisões e estratégias. Essa
prática não apenas aumenta a transparência, mas
também mostra aos colaboradores que a liderança
valoriza a comunicação clara e está disposta a ouvir.



Gestores bem-sucedidos entendem a necessidade de
uma estratégia sólida de atuação e investem tempo,
esforço e recursos significativos no desenvolvimento de
estratégias. Mas o valor real da estratégia só pode ser
reconhecido através da execução. A capacidade de
executar a estratégia é mais importante do que a
qualidade da própria estratégia.

     Dados da Pesquisa na GGE: 41% dos líderes indicam
que grande parte de seu tempo é consumido com
atividades operacionais, prejudicando a gestão
estratégica.

      Sugestão: Já experimentou dividir as iniciativas
estratégicas semanas (sprints), e definir entregas claras
para cada período? No início de cada fase, alinhe com a
equipe as metas e os resultados esperados. Ao final, faça
uma breve revisão para ajustar o próximo bloco, se
necessário. Esses ciclos curtos de execução ajudam a
manter o foco, permitem ajustes rápidos, e garantem que
todos vejam os progressos concretos da estratégia.

Capacidade de execução10.
Capacidade de execução enquanto fator para aumentar
engajamento está presente quando o servidor sabe que
o esforço não será desperdiçado por confiar na
capacidade do gestor em executar as tarefas
necessárias.



Remuneração financeira11.
O início do século foi marcado por uma crença que o
dinheiro era o único motivador na relação entre
colaborador e organização. A solução para um inerente
conflito entre os objetivos do colaborador e da
organização se dava somente através da remuneração. 

Estudos recentes demonstram que a recompensa
financeira é um fator importante, mas a motivação e o
engajamento incluem outros fatores como realização,
felicidade, senso de significado, senso de progresso,
resposta às normas sociais, relacionamento com
colegas, entre outros fatores.

     Dados da Pesquisa na GGE: 44% dos líderes da CGE
relataram que o maior desafio para manter a equipe
motivada é a falta de perspectiva de crescimento
profissional. 

      Sugestão: Em um ambiente onde as promoções e
aumentos salariais são limitados, é importante oferecer
oportunidades de crescimento profissional que valorizem
a contribuição individual e coletiva. Busque estabelecer
projetos ou desafios específicos que permitam aos
colaboradores mostrarem suas competências e impactos
no serviço público. Reconheça publicamente os
resultados desses projetos em reuniões gerais ou
boletins internos e ofereça recompensas não financeiras,
como: rodízio de substituições, prioridade na escolha de
escalas de recessos e férias, participações em eventos e
cursos, participação em grupos de trabalho estratégicos
ou mentoria. Isso gera um senso de avanço e
reconhecimento pelo mérito e pode mitigar um pouco a
falta de progressão financeira tradicional.



Equidade12.
Equidade diz respeito à justiça da compensação e distribuição
de tarefas. Representa a forma como os indivíduos reagem à
compensação e distribuição de tarefas de acordo com suas
próprias avaliações e referência, sendo essa impactada pelos
colegas e/ou demais profissionais que desempenham funções
semelhantes. As pessoas formam percepções se as distribuições
são "justas" ou "injustas". 

Essas percepções de equidade permitem que os indivíduos
façam avaliações sobre a probabilidade de seus desfechos e
tratamento no futuro. Se uma organização distribuir recom-
pensas injustamente, é provável que o indivíduo acredite que
distribuições igualmente injustas ocorrerão no futuro. 

Gênero12.1.
Um recorte possível dentro desse tema é a análise da percepção
de diferenças na forma como homens e mulheres lideram
dentro da organização. Na pesquisa realizada na CGE, 40%
dizem perceber diferenças em relação ao gênero. Quando
perguntados se já enfrentaram ou presenciaram situações em
que o gênero influenciou as decisões de liderança ou como a
liderança foi exercida, 45% respondeu “sim”, indicando que há
nesse ambiente organizacional um tratamento diferenciado para
homens e mulheres em posição de liderança, comprometendo,
com isso, a equidade.



Na verdade, vejo uma diferença maior na
ocupação. Não há mulheres em lideranças
estratégicas/de governo aqui. Poucas ocupam
lideranças técnicas. vejo na CGE que a mulher
tem local de fala reduzido.”

Há pouca escuta em relação às ideias femininas,
normalmente, elas são subestimadas e os
créditos, geralmente, são dados a um homem
da equipe, mesmo não tendo sido o autor da
ideia.”

Mulheres são mais atentas às necessidades dos
servidores. Conseguem individualizar o
tratamento de forma a conseguir melhores
resultados. Costumam identificar situações de
conflito e lidar com elas, até mesmo situações de
saúde, principalmente mental. Observo que os
homens não têm tanta atenção às dificuldades e
necessidades individuais dos servidores. Se está
entregando, ok. Mas a que custo a pessoa está
entregando?”

Os homens são mais compreendidos, toda
reclamação vinda de liderança feminina parece
ser mais questionada ou levada não tão a sério.
Não tive problemas dessa natureza graças à
ótima chefia que possuo. Mas não percebo uma
liderança arrojada nas mulheres da organização.”



MENSAGEM FINAL

Professor Clóvis de Barros
falou sobre o mestre Telê
Sanatana e sobre a gestão de
Telê com os atletas,
transformando jogadores
comuns em atletas de alto
nível.

Clique Aqui

      Sugestão: As percepções de justiça e equidade
influenciam o engajamento. Adote um sistema de revisão
de projetos e avaliações de desempenho que seja
baseado em critérios objetivos e padronizados. Sempre
que possível, utilize uma metodologia anônima para a
revisão inicial dos projetos e relatórios, de modo que o
mérito do trabalho seja avaliado antes de considerar os
dados demográficos dos colaboradores. 

Como líder, você é a referência para sua equipe. Supere
seus receios, inspire uma cultura de engajamento,
confiança e propósito. Juntos, você e sua equipe
podem fazer a diferença nos serviços prestados à
sociedade.

https://www.instagram.com/reel/DDFGaIuOO0J/?igsh=ZmVqNWo0eG5sc3lm
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Para dúvidas ou sugestões, entre em contato com a
Gerência de Gestão da Equipe Técnica (GEGET) da
Auditoria de Harmonização Estratégica ou com o
Núcleo de Projetos Governamentais.

Este guia é uma ferramenta para aprimorar sua
liderança e fortalecer a cultura organizacional.
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Agradecemos aos líderes da CGE que contribuíram com
suas percepções e experiências para a construção deste
guia. Juntos, estamos construindo uma liderança mais
humana e engajada, focada em resultados e no bem-
estar de todos.
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