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RESUMO
               O presente trabalho teve como objetivo investigar de forma detalhada o fator liderança em organizações governamentais. Para tanto foi escolhida a metodologia qualitativa, com enfoque na pesquisa bibliográfica e pesquisa estruturada. A pesquisa bibliográfica contribuiu para disseminar a história da liderança, conceituar, detalhar perfis de líderes, evidenciar a importância do líder no alcance dos objetivos organizacionais, e salientar o fator motivação como impulsionador de resultados entre os colaboradores. Foi aplicado um  questionário e alguns resultados relevantes foram constatados quanto vos à função do líder, de forma específica; o desinteresse e acomodação ao cargo pelos liderados, burocracia e questões políticas tidas como influenciadoras na gestão pública. Foi percebido com o estudo que o bom líder dever driblar as dificuldades, criar formas de incentivos e pautar a sua atuação de forma voltada para o bem social, de modo a atender as necessidades da sociedade com ética e responsabilidade. O trabalho identificou  também peculiaridades e divergências entre os líderes de organizações públicas, assim como, os desafios e desejos inerentes ao cargo exercido pelos entrevistados.
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ABSTRACT
              The present study aimed to investigate in detail the leadership factor in governmental organizations. For this, the qualitative methodology was chosen, with a focus on bibliographic research and structured research. Bibliographical research has contributed to disseminate the history of leadership, to conceptualize, to detail profiles of leaders, to highlight the leader's importance in achieving organizational objectives, and to emphasize the motivation factor as a driver of results among employees. A questionnaire was applied and some relevant results were verified regarding the role of the leader, in a specific way; the disinterest and accommodation to the position by the leaders, bureaucracy and political issues considered as influencers in the public management. It was perceived with the study that the good leader must overcome the difficulties, create forms of incentives and guide their performance in a way directed to the social good, so as to meet the needs of society with ethics and responsibility. The work also identified peculiarities and differences between the leaders of public organizations, as well as the challenges and desires inherent to the position held by the interviewees.
Keywords: Motivation, goals, Bureaucracy, Politics.
1 INTRODUÇÃO 


Os fatores motivacionais são responsáveis pelo alcance de objetivos individuais e organizacionais, sendo o administrador o responsável pelo estímulo. É ele que desempenha a função de líder, aquele que dá a direção e a motivação necessária para o alcance de objetivos preestabelecidos.

              Percebe-se com isso a importância do papel da liderança exercida nas organizações, pois é fundamental que os colaboradores tenham alguém como norteador de resultados, ou seja, alguém que estimula o desejo de melhoria nas pessoas, alinhando desejos individuais com os desejos organizacionais.

              Sobral & Peci (2013), afirmam que a liderança envolve pessoas com disposição para seguir as orientações de um líder, além de envolver reconhecimento e aceitação das atitudes do líder. Todavia liderar é a capacidade de influenciar pessoas a mudarem seus comportamentos, e assim tomarem atitudes que resultarão em algum resultado.

              O bom gestor com competência para administrar pessoas e recursos pode não ser necessariamente, um bom líder, pois o ato de liderar vai além de ter controle das ações formais. É necessário ser influente o bastante para conseguir incentivar e motivar as pessoas. Quando motivadas as pessoas executam tarefas além das exigidas. É devido  a isso que as empresas se esforçam tanto para formar líderes (SOBRAL, 2013).

              E por conhecer a importância da liderança na instituição, que este trabalho tem a pretensão de investigar de forma mais detalhada o fator liderança em organizações governamentais.
2 REFERENCIAL TEÓRICO 

2.1 História da liderança

              Bergamini (2011) afirma que o interesse pela liderança é tão antigo quanto o próprio homem. Bastou o encontro de duas pessoas para que umas delas fossem exigidas avaliar a situação, e assim, motivada a tomar uma decisão visando algum rumo a ser seguido. Isso permite considerar que a liderança tenha sua origem a partir do momento em que houve necessidade de organizar o ambiente onde se vivia, instigado a ter alguma forma de orientação.

              Entende-se que onde há grupos de pessoas se faz necessário a liderança para tratar das decisões a serem tomadas. Não apenas em empresas, mas também em outras organizações formadas por pessoas encontra-se alguém como norteador de resultados. Exemplos estes como nas igrejas, escolas, grupo de amigos, no ambiente familiar, entre outras formas de agrupamento de pessoas.

              As pesquisas relacionadas ao comportamento humano apresenta muitas vezes a interação entre pessoas.
                                                 A maioria dos temas que tratam do comportamento humano sempre exerceu uma grande atração sobre as pessoas, de modo geral, e ao mesmo tempo tem intrigado cientistas e pensadores. Buscar soluções para os desafios enfrentados pelo homem é uma prática que parece tão antiga quanto ele mesmo. E, como não poderia deixar de ser, a preocupação com respeito à maneira de agir que facilite dirigir a si mesmo e aos outros com sucesso representou uma espécie de desejo presente no interior de cada ser humano. Portanto, deixar-se dirigir por alguém ou estar inclinado a dirigir alguém é algo natural, embora essa tendência ainda não tivesse sido batizada com o nome de liderança (BERGAMINI,2011,p.02).

                                                 Desde sempre a presença do líder foi manifestada, mesmo ainda não sendo pelo nome de liderança. Percebe-se , que nos dias atuais  a formação de organizações, sejam elas formais ou informais, leva a ter alguém como tomador de decisões. A necessidade de direção é gerada de forma espontânea, pois as caberá a alguém que apresentar melhores características para desenvolver o papel do líder.

2.2 O Conceito De Liderança
              Sobral & Peci (2013), afirmam que a liderança no contexto social é a capacidade de influenciar e dirigir pessoas, a fim de alcançar determinado objetivo, interferindo assim no comportamento das pessoas. Destacam ainda que três elementos podem ser mencionados na definição de liderança – pessoas, poder e influência. Se faz necessário pessoas para seguir as orientações de um líder.

              Dar a direção nas organizações atualmente é tarefa restrita a pessoas qualificadas e com características especiais. Assim, serão tomadas decisões que influenciará no comportamento das pessoas ao redor. Geralmente os líderes propõem objetivos a serem conquistados, e é através da sua competência em gestão de pessoas, que ditará os resultados a serem alcançados pelas pessoas influenciadas.


Existem outros dois aspectos para serem considerados no quesito liderança, a diferença entre poder e liderança. O primeiro pode ser comprado e o segundo quer dizer  quem a pessoa é,
Outro modo de diferenciar poder de autoridade é lembrar que o poder pode ser vendido e comprado, dado e tomado. As pessoas podem ser colocadas em cargos de poder porque são parentes ou amigas de alguém, porque herdaram dinheiro e poder. Isso nunca acontece com a autoridade. A autoridade não pode ser comprada nem vendida, nem dada ou tomada. A autoridade diz  respeito a quem você é como pessoa, a seu caráter e à influência que estabelece sobre as pessoas (HUNTER, 2007, p.30).
              Empresas familiares geralmente passam a direção do negócio por critérios hereditários, de pais para filhos, com isso percebe líderes competentes que por anos administraram o negócio com excelência e por causas justas são obrigados a passarem seus negócios a seus filhos, que muitas vezes não possuem características o suficiente para levarem o negócio adiante. Daí, verifica-se uma transferência de poder apenas, onde, necessariamente, não acarretará consigo autoridade para dirigir a organização.

2.3  Perfil do Líder

  Chiavenato (2015) destaca três estilos de liderança: autocrático, liberal e democrático. No estilo autocrático, o líder centraliza totalmente as decisões. Ele espera obediência por parte dos subordinados. O estilo liberal permite total liberdade dos grupos nas tomadas de decisões, o comportamento do grupo é sem firmeza e o grupo é mais enfatizado que o líder. Já o democrático o líder trabalha como orientador e facilitador para orientar o grupo, é aberto a ideias do grupo, os grupos submetidos a este estilo de liderança apresentam melhor desempenho, sendo comprometidos  e engajados.

Os três estilos apresentados pelo autor são distintos e cada um pode influenciar os seus subordinados de forma diferente, pois cada estilo apresenta características com perfis diversos. O estilo autocrático apresenta menor aceitação por parte dos colaboradores, pois é uma liderança que se usa do poder e se tem pouco diálogo. O estilo democrático apresenta melhores resultados, pois as pessoas se sentem integradas às decisões.

Todo líder deve apresentar algumas características essenciais para um bom desempenho gerencial, segundo Barbiere (2013), visão orientadora, paixão, integridade e confiança, curiosidade e ousadia fazem parte dos atributos de um bom líder, que por vez precisa estar atento para direcionar seus colaboradores. Direção que se ganha através da confiança transmitida, gerando assim credibilidade.

Além das características essenciais da liderança, se faz necessário o poder da influência sobre as pessoas, que reúne uma série de fatores fundamentais para o efetivo convencimento sobre elas. Barbiere (2013) diz que o líder tem seguidores e aliados voluntários, pois quando decidem realizar algo importante devem envolver pessoas para executar as tarefas. Estas pessoas são persuadidas por palavras e atitudes certeiras, técnicas que são desenvolvidas e aperfeiçoadas na medida do tempo.

            Percebe-se, muitos aspectos envoltos do perfil de um bom líder e cada um contribui de forma específica nos agentes envolvidos. Para agregar ao conjunto de característica, se faz necessário um perfil de líder servidor nas organizações.
Líderes servidores, por outro lado, entendem que seu papel é ajudar as pessoas a alcançar suas metas. Estão constantemente tentando descobrir o que o seu pessoal precisa para ter um bom desempenho e para colocar a visão em prática. Em vez de pretender que os colaboradores agradem seus chefes, líderes servidores querem fazer a diferença na vida dos colaboradores, e, além disso, causar um impacto positivo na organização. Com sua ênfase em trazer à tona a grandeza que existe nas pessoas, a Liderança Situacional® II é um modelo de liderança servidora (BLANCHARD,2011, p. 12 )

Constata-se, que o líder servidor dá ênfase no colaborador, a fim de atender suas necessidades. Estão sempre atentos nas possibilidades de melhoria e busca de soluções em torno do ambiente, assim, os funcionários terão maior liberdade para executar suas devidas atividades. Esta visão de servir traz resultados positivos para a organização, seja ela de qual ramo for, pois colaboradores bem servidos por seus líderes, as chances de maior produtividade é maior.

2.4 A importância do líder nas organizações

                A motivação organizacional, geralmente, origina-se de líderes competentes e engajados em atender as necessidades dos funcionários. Motivar as pessoas é importante para a sequência dos trabalhos propostos ,e também para uma boa execução. Bergamini (2011) fala que para conseguir seguidores motivados são necessários observar dois aspectos. No primeiro o líder tem que possuir sensibilidade para descobrir as necessidades que estão energizando os comportamentos do seguidor. No segundo o líder precisa dispor de recurso e autonomia o suficiente para suprir a necessidade dos seguidores. Cita ainda, que estes fatores citados anteriormente, se não forem atendidos resultará em seguidores desmotivados e ansiosos, que poderá se agravar até mesmo como agressividade.
              O líder tem grande importância no fator motivacional dos colaboradores, devido estar na frente dos trabalhos, e todo trabalho que envolve pessoas se tem a necessidade destes estarem motivados. Um bom motivador está atento às necessidades dos seguidores, além de estratégias de bonificações, que melhoram ainda mais a produtividade e desempenho. Estes fatores alinhados corroboram para a motivação entre os indivíduos.
               Burmester (2012) diz que a organização do século XXI precisa ter bem organizado o papel do líder para a organização ser competitiva e sobreviver. Projetos bem incorporados, que disseminem talento, além de estruturas de governança que eliminem a complexidade.
A organização do século XXI precisará ter bem definido o desenho organizacional de sua liderança para ser competitiva e sobreviver. Desenhos que incorporem mecanismos de mercado, que alimentem talento e conhecimento, bem como estruturas de governança que eliminem a complexidade improdutiva e novas métricas de desempenho – particularmente a produtividade por pessoa e grupos – que sejam adequadas a uma economia na qual o talento, e não o capital, seja o recurso escasso. A noção de governança corporativa como estrutura organizacional da liderança aplica-se mais às grandes corporações. (BURMESTER, 2012, p.4).

A organização competitiva dependerá de líderes com grau de preparo elevado, pois se faz necessário a criação de desenhos estruturados que eliminem problemas complexos. Saber aproveitar talentos os alocando nos lugares certos, aumentará a produtividade ,e assim evitará desperdícios de talentos, que muitas vezes são colocados em funções não  compatíveis com a aptidão do indivíduo.

3 METODOLOGIA  

A metodologia escolhida para este trabalho se pauta na metodologia qualitativa, tendo enfoque na pesquisa bibliográfica e pesquisa estruturada.

  A pesquisa qualitativa segundo Yin (2016) apresenta cinco características: estudar o significado da vida das pessoas, em situação real; representar as opiniões e perspectivas de um estudo; ampliar as condições contextuais em que vivem; ajudar com revelações sobre conceitos existentes ou emergentes que podem explicar o comportamento humano; e abranger diversas fontes de validação em vez de se basear em apenas uma fonte.

A pesquisa bibliográfica foi feita a partir de autores renomados, com análise de livros e artigos sobre liderança e sua importância para as empresas. 

  A pesquisa estruturada ocorreu em quatro organizações governamentais para levantamento de dados sobre a aplicação dos princípios da liderança. Os dados foram tratados de forma qualitativa a partir do comparativo com o referencial dos autores estudados.
Universo  e amostra da pesquisa
  O universo da pesquisa foram os documentos analisados e as quatro organizações governamentais da cidade de Anápolis escolhida para o estudo.

  A amostra escolhida para a pesquisa estruturada foram quatro instituições governamentais da cidade de Anápolis, onde foram aplicados questionários para os gestores líderes das mesmas.
3 DISCUSSÃO DOS RESULTADOS

  Foram feitas pesquisas em quatro instituições governamentais distintas, situadas em Anápolis. O objetivo do trabalho era investigar os desafios da liderança em organizações governamentais.  A partir do objetivo traçado foi estruturado um questionário com oito questões que explanavam diversos temas, a fim de extrair peculiaridades e divergências entre os diversos líderes.
   As instituições pesquisadas foram a UEG (Universidade Estadual de Goiás), o Fórum de Anápolis, Câmara Municipal de Anápolis, e o ISSA (Instituto de Seguridade Social dos Servidores Municipais de Anápolis). 

  A UEG é uma Universidade multicampi, que vem tomando forma com a missão de produzir e socializar o conhecimento científico e o saber, além de desenvolver a formação e a cultura de profissionais. A universidade estadual de Goiás conquistou autonomia em sua gestão, administração e em suas políticas didáticas e científicas, com a sanção da Lei N° 18.971 de 2015.

  O fórum de Anápolis serve como instalação do poder judiciário, onde funcionam os tribunais judiciais. Nele funcionam as varas cíveis e criminais, além das varas de família, fazenda municipal, estadual e juizados. Sua parte administrativa divide-se em arquivo judicial, assessoria judiciária e administrativa, coordenadoria de serviços, protocolo administrativo, protocolo judicial e diretoria.

              A Câmara Municipal de Anápolis é conhecida como “a casa do povo”, que advêm do poder legislativo, sendo o poder representativo, e assim tem cinco funções, a legislativa,  fiscalizadora, administrativa,  judiciária, e de assessoramento. Também se divide em quatro composições administrativas, sendo a procuradoria, diretoria legislativa, diretoria administrativa, e a controladoria.  É o lugar onde os vereadores, eleitos pela população, exercem seus mandatos. A sede do poder legislativo em Anápolis é denominada Palácio de Sant’Ana. 

  O ISSA é entidade integrante da estrutura administrativa do Município, como pessoa jurídica de direito público de natureza autárquica, dotado de autonomia administrativa e financeira e possui como finalidade proporcionar assistência previdenciária aos servidores públicos do Município de Anápolis. Conta com uma estrutura administrativa adequada a atender às necessidades dos servidores municipais de Anápolis e seus dependentes.

              A pesquisa ocorreu entre os meses de março e abril e apresentou os seguintes resultados: no primeiro momento questionou-se a formação dos líderes entrevistados. Percebeu-se que três dos quatro entrevistados são bacharéis em direito e apenas um é formado em ciências contábeis.

  Questionamos sobre o tempo que cada um deles está atuando no cargo e percebemos que dois dos entrevistados estão na função de chefia há três anos, os outros dois, trabalhavam em outras funções nas mesmas instituições antes de exercerem o cargo de liderança atual, como exemplifica o segundo entrevistado, 
“Na minha atual função eu atuo há um ano, antes dela eu já era gestor na mesma instituição ocupando o cargo de coordenação e gerente, totalizando-se seis anos como gerente na mesma organização.”
  A terceira questão abordou os caminhos que os levaram à função atual. Para essa questão, deixamos livres para que eles pudessem explanar seus históricos que antecederam a função de líder.

  Verificou-se que metade dos entrevistados foram nomeados por cargo de confiança, como disse o primeiro entrevistado. 
“Eu cheguei a este posto através de nomeação para cargo em comissão, já sendo concursado, fui escolhido para o cargo de confiança a partir da experiência na área e por ter ocupado postos que antecedem a função atual.”
              E a outra metade por cargo em comissão. Dentre os quatro, três advinham de experiência em outras funções nas suas respectivas instituições, assim contribuiu-se para a promoção aos novos cargos, como exemplifica a quarta entrevistada em sua fala.
“Trabalho nessa Autarquia há 12 anos, por 9 anos trabalhei no Setor de Recursos Humanos, tendo função principal a Folha de Pagamento. Em 2017 houve mudança na Presidência, algumas exonerações e alterações no quadro funcional. Por ter graduação em Direto fui convidada a trabalhar no Setor de Compras, Licitações, Frotas, Patrimônio e Gerencia Administrativa.”
              Considerando os aspectos legais para a nomeação, a Constituição da República Federativa do Brasil de 1988, no artigo 37, inciso V diz, 
As funções de confiança, exercidas exclusivamente por servidores ocupantes de cargo efetivo, e os cargos em comissão, a serem preenchidos por servidores de carreira nos casos, condições e percentuais mínimos previstos em lei, destinam-se apenas às atribuições de direção, chefia e assessoramento.

              Questionamos também aos entrevistados se eles se consideravam líderes de sucesso e, também investigamos os motivos das respostas dadas.

  Dentre os entrevistados, três disseram que se consideram líderes de sucesso, e evidenciaram alguns motivos, como conseguir agregar a coisa pública economizando o dinheiro da população, tendo-se resultados positivos e trabalho eficiente, e também pelo tempo de trabalho advindo de êxitos. Como disse o terceiro entrevistado.
“Sim. Pelo tempo que me encontro no posto, só estou porque estou tendo êxito em todos os sentidos.”
  Ao contrário desta fala, um dos entrevistados disse que ainda não se vê como um líder de sucesso, mas está a caminho do êxito. Como exemplifica a sua fala abaixo.
“Ainda não. Como dito dispensei anos de minha vida trabalhando com folha de pagamento, era eu e os números, cálculos e relatórios e me sentia bem confortável nessa função. A partir do momento que me vi na liderança de parte de nossos colaboradores, percebi que me faltou relação humana nesses nove anos trabalhando apenas com números. Inicialmente não foi fácil, aliás foi muito difícil, me senti totalmente despreparada, mas, me vi diante de um desafio e busquei formas para coordenar de forma coerente, conhecendo os colaboradores, vendo suas habilidade e dificuldades, incentivando e enfatizando a solução dos problemas e não o problema como um todo. Hoje acho que estou a caminho do sucesso.”
  Hunter (2004) conceitua liderança como sendo a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem de forma conjunta objetivando alcançar algum objetivo, identificados com sendo bem comum. O conceito está em conformidade com as respostas apresentadas pelos entrevistados, que se consideram líderes de sucesso.

  Logo, se um líder consegue exercer as ações do conceito liderança, será um líder de sucesso, pois estará desempenhando as funções essenciais para o bom desempenho do alcance dos objetivos que são importantes para todos.

  A quinta questão buscou saber a percepção dos entrevistados sobre a importância do líder nas organizações públicas.

  Motivar os colaboradores foi um ponto em comum, citado pela metade dos entrevistados, servindo-se para esclarecer a importância do trabalho,  e para impulsionar o servidor, que tende a conter-se com sua função devido aos benefícios do serviço público,  como exemplifica o entrevistado número 1 em sua fala:
“É fundamental para motivar, porque o servidor público tem uma tendência natural à acomodação, devido a ter o cargo pra vida toda e o salário colocado em lei, como ele não pode ser demitido, então ele tende a ser acomodado no cargo. Com isso o líder é importante para sensibilizar as pessoas ao trabalho e conscientizar o quanto é importante o trabalho que está fazendo para a sociedade, por isso o líder tem que existir nas organizações públicas, porque ao contrário das organizações privadas não se pode demitir quem não produz,  por isso a necessidade de fazer trabalhar de alguma maneira.”
               Foi destacado entre os entrevistados que o líder tem como importante função driblar as dificuldades, criar formas de incentivo e proporcionar o bem estar social. Todas estas ações devem ser corretas, ou seja, de forma honesta. Como disse a quarta entrevistada em sua fala.
“Portando a importância do líder nas organizações públicas é acima de tudo, driblar as dificuldades, criar formas de incentivos e pautar a uma administração voltada para o bem social, que atenda as necessidades da sociedade, que seja acima de tudo pautada na ética.”
              Segundo Bergamini (2011), a motivação origina-se de líderes competentes e motivados a suprir necessidades dos seus liderados, assim leva as pessoas ao alcance dos objetivos propostos. Entende-se que líderes que estão melhores preparados e capacitados tendem a motivar as pessoas e assim conseguir alcançar resultados.

              A sexta questão baseou-se em saber quais os principais conflitos vivenciados pelos entrevistados como líderes.

              A falta de interesse por parte dos servidores subordinados foi citado por dois entrevistados. Muitas vezes uma pessoa se dedica menos que outras com o mesmo salário, e isso traz um desafio para os líderes, pois devem criar formas de fazer todos trabalharem de forma igual e justa, como disse o primeiro entrevistado.
“Também se tem o conflito de liderança  quando se tem pessoas que se dedicam muito e outras nem tanto, como não se tem instrumentos para punir aquele que não se dedica tanto, então se tem o conflito da pouca dedicação de algumas pessoas frente a pouca dedicação de outras com o salário igual,  e as vezes até quem se dedica menos ganha mais, porque é mais antigo na carreira.”
              A falta de interesse também foi justificada pela estabilidade no setor público por uma entrevistada. 
“Falta de interesses de parte dos colaboradores por contarem com a estabilidade no setor público, resistências a mudanças, relação interpessoal, falta de recursos financeiros, burocracia.”
              Resistências às novas ferramentas e mudanças no trabalho foram citadas pelo segundo e terceiro entrevistado, respectivamente.
“A modernidade, ou seja, todos os dias se tem a necessidade de incrementar ferramentas novas, e ás vezes em função dessas ferramentas há muita resistência por parte da equipe, mas no final se faz ver que aquilo é fundamental para todos que participam da equipe.”
              Uma pesquisa feita por Saraiva Silva (2002) contribui para identificar alguns conflitos enfrentados por líderes e liderados. A rigidez burocrática destacou-se como uma das principais causas de conflitos e desajuste nas organizações, assim, como apresentado por alguns dos entrevistados. Segundo a pesquisa, algumas normas impostas tendiam a processos de acomodação, iniciando-se sentimentos negativos, desestímulos e resistência  a mudanças (SARAIVA apud OLIVEIRA, SANT`ANNA E VAZ, 2010) 

              A sétima questão buscou saber se os entrevistados têm planos para mudar para o setor privado, assim  também os motivos que impulsionam o desejo de mudança ou não para a área privada.

              Dois líderes disseram que tem vontade de mudar para o setor privado, tendo como destaque a resposta da quarta entrevistada, que afirmou que o setor público oferece pouca oportunidade de crescimento, e nem sempre se valoriza o  profissional capacitado, trazendo insegurança profissional. 
“O setor público oferece pouca oportunidade de crescimento. O Fator político está diretamente ligado a função que possa estar exercendo hoje ou que irei exercer amanhã. Nem sempre se valoriza o profissional capacitado, experiente para exercer cargos e funções inerentes a sua qualificação, isso gera incertezas, as vezes uma pontinha de desanimo.” disse.
              Ao contrário da fala acima, o primeiro entrevistado disse que não mudaria, pela segurança que o setor público passa, deixando-o confortável, disse também que não muda devido ser concursado. Como consta em sua fala.
“Muitas vezes pela segurança que o serviço público passa, então a segurança e a estabilidade deixa a gente confortável no serviço público, mas não mudo para o setor privado porque sou concursado, não sendo teria a possibilidade.”
             O segundo entrevistado disse que esta questão fica a meio termo, pois ele sabe das dificuldades do setor público, mas sabe das dificuldades do setor privado também, acrescentou que na área pública se tem a vantagem da estabilidade, assim como o primeiro entrevistado relatou também. 

             Segundo Bacon (1999), os executivos que possuem um elevado desempenho nas organizações públicas, pode adquirir uma remuneração superior no setor privado. Na maioria, a principal motivação para permanecer no serviço público foi a importância social  e a natureza desafiadora do trabalho. Diz ainda, que ao recrutar e aperfeiçoar os futuros gestores, o setor público deveria possibilitar a oportunidade de testarem suas competências de liderança. Assim a medida que são melhores trabalhadas as competências de liderança, menos se tem a vontade de sair do setor público.

              A oitava questão indagou como os entrevistados se atualizam enquanto líder. Cursos rápidos presenciais e a distância foi destaque entre os entrevistados, onde o primeiro entrevistado ressaltou o ENAP (Escola Nacional de Administração Pública), como fonte de conhecimento e forma de se atualizar enquanto líder. 
“Eu me atualizo muito através de formações complementares, sejam cursos rápidos ou leitura de artigos relacionados a área, e sempre buscando o que tem de mais novo na área de gestor público no ENAP (Escola Nacional de Administração Pública), que oferece uma gama de cursos gratuitos, além de uma série de materiais e artigos sobre, é interessante, pois muito do que está sendo discutido hoje, há alguns anos já estava no ENAP, assim ajuda a inovar na gestão pública.”
              O segundo entrevistado relatou que diferente do setor privado, na área pública os treinamentos e cursos de aperfeiçoamento acontecem com menos frequência e são inferiores, sendo menos organizados e intensos. Como consta em sua fala.
“No serviço público isso acontece com menos frequência, sendo mais esporádico, onde a qualidade dos treinamentos e palestras são inferiores, sendo menos organizados e intensos em comparação com o setor privado. Para se atualizar como líder no Tribunal, o próprio líder tem que buscar maneiras de se atualizar a medida que for saindo leis e normas, no sentido da atividade fim.”
              A quarta entrevistada mencionou o incentivo do seu superior, e assim como outras respostas, busca novos conhecimentos, através de palestras, cursos presenciais, e fornecimento de apostilas para potencializar o aprendizado.
“Participando de cursos presenciais e a distância, palestras e leituras. Felizmente, temos um grande líder na presidência do Instituto, sendo que este incentiva a práticas de estudo, de realização de cursos e participação de palestras, seminários e congressos.”
              De acordo com a pesquisa realizada por Oliveira, Sant`Anna & Vaz (2010), quanto ao desenvolvimento da liderança é possível aperfeiçoá-la. Outros respondentes da pesquisa, disseram que um grande líder deve possuir características diferenciadas, sendo inatas ou adquiridas em sua criação. Também, as escolas têm a capacidade de identificar líderes, e garantir a capacitação dos mesmos na esfera pública.

5 CONCLUSÃO

  O desenvolvimento do presente trabalho possibilitou uma análise sobre os principais desafios, peculiaridades e divergências enfrentadas por líderes de organizações governamentais. Foi feito pesquisa estruturada em quatro instituições governamentais distintas para identificação dos problemas, e melhor entendimento do papel do líder no setor público.

  A importância do tema se deu ao grande número de organizações públicas, e a necessidade de se ter líderes com competências adequadas para geri-las e alcançar os objetivos inerentes ao setor. A pesquisa bibliográfica foi grande aliada para disseminar informações e conceitos sobre o presente tema. Tema este, que é muito discutido no meio acadêmico do curso de administração.

  O questionário com perguntas abertas conseguiu mostrar a importância da liderança no setor público, onde se evidenciou a capacidade de motivar as pessoas e driblar as dificuldades, pautando-se a administração para o bem social. Foram explanados os principais conflitos do setor, com ressalva a falta de interesse dos colaboradores, a resistência às mudanças e à acomodação, devido á estabilidade do cargo.

 O fator liderança no setor público trabalhou-se de forma coerente e elaborada, com pesquisas bibliográficas e questionários, abordando-se vários fatores importantes ao tema.  Conceitos e comparações com as pesquisas realizadas foram apresentadas.

  Contudo, tendo-se em vista a pesquisa realizada, a liderança no setor público apresenta alguns desafios, ocasionados por questões políticas e burocráticas. No entanto, se faz necessário a capacitação e desenvolvimento dos gestores para um trabalho eficiente, e assim suprir e solucionar problemas advindos do cargo.
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