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RESUMO

Atualmente, observa-se um crescente interesse na drea de aprendizagem gerencial. Por ser uma area de
grande importancia, este artigo vem demonstrar a importancia de investimento neste setor. Nesse contexto,
serd destacada a necessidade de lideres qualificados para um bom desenvolvimento gerencial numa
empresa. Além disso, serd apresentada a importancia de colaboradores, ndo apenas competentes, mas com
confianga e autoestima. Dessa forma, o reconhecimento do valor dos recursos humanos numa empresa e o
bom desenvolvimento destes recursos sdo ferramentas cruciais para alcangar o sucesso nas organizagdes.
Serd abordada, ainda, a importancia das relagdes familiares, das interpessoais no trabalho, e da valorizacao
do ser humano, sem perder de vista que os atributos dos colaboradores sdo vitais para o andamento dos
departamentos. De acordo com os pontos abordados neste trabalho, conclui-se que a visdo, as competéncias
interpessoais e a metodologia de trabalho de um gestor, bem como a transparéncia e a valora¢do dos
recursos humanos fazem toda diferenga no clima organizacional, propiciando a conquista dos objetivos e
metas empresariais.

Palavras-chave: Colaboradores. Lider. Competéncias. Confianga. Recursos Humanos.
ABSTRACT

Currently, there is an increasing interest in the area of managerial learning. As an area of great importance,
this article demonstrates the need for investment on this sector. In this context, it will be addressed the need
to have qualified leaders for a good managerial development in a company. In addition, the importance of
collaborators will be presented, not only competent, but with confidence and self-esteem. In this way,
recognition of the value of human resources in a company and the proper development of these resources
are crucial tools for achieving success in organizations. It will also be discussed the importance of family
relationships, of interpersonal relations at work, and the appreciation of the human being, since the
attributes of employees are vital for the progress of departments. According to the points discussed in this
paper, it is concluded that the vision, interpersonal skills and work methodology of a manager, as well as the
transparency and valuation of human resources make all the difference in the organizational climate,
propitiating the achievement of the objectives and business goals.
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RESUMEN

Actualmente, se observa un creciente interés por el drea de aprendizaje gerencial. Por ser un drea de gran
importancia, este articulo quiere demostrar la relevancia de hacerse inversiones en este sector. En ese
contexto, se destacard a necesidad de lideres cualificados para el buen desarrollo gerencial de una empresa.
Ademas, se presentard la importancia de colaboradores, no solo competentes, sino con confianza y
autoestima. De esa forma, el reconocimiento del valor de los recursos humanos en una empresa y el buen
desarrollo de esos recursos son herramientas cruciales para alcanzar el éxito en las organizaciones. Se
abordard, también, la importancia de las relaciones familiares e interpersonales en el trabajo, asi como de la
valoracién del ser humano, sin perder de vista que los atributos de los colaboradores son vitales para el
funcionamiento de los departamentos. A partir de los puntos abordados en ese trabajo, se concluye que la
visidn, las competencias interpersonales y la metodologia de trabajo de un gerente, asi como la transparencia
y la valoracién de los recursos humanos implican una diferencia en el clima organizacional y favorecen la
conquista de los objetivos y metas empresariales.

Palabras-clave: Colaboradores. Lider. Competencias. Confianza. Recursos Humanos.

INTRODUCAO

Na sociedade atual, muitas pessoas tém vivido conflitos internos e externos,
pessoais e profissionais. Cada vez mais esses conflitos tém atingido a psique, e,
consequentemente, se refletem na atitude dessas pessoas no dia a dia. Isso impacta na
qualidade de vida no trabalho (QVT) e sobre as atividades profissionais.

Neste artigo sera abordado o valor dos recursos humanos numa empresa e o
desenvolvimento destes recursos como uma das ferramentas cruciais para alcangar o
sucesso nas organizagoes, além de mostrar que, colaborador feliz e valorizado ndo apenas
se entrega, mas se doa em suas fung¢des de trabalho. Ao deparar-se nas empresas com
lideres indiferentes a condicao pessoal de seus colaboradores, essas dificuldades comecam
a refletir-se no desempenho e nos relacionamentos profissionais e familiares do
colaborador. Num ambiente de trabalho onde as metas empresariais se sobrepéem ao
material humano, pode gerar-se um comprometimento das t3o preciosas metas
empresariais.

A falta de realizacdo das necessidades relacionadas por Maslow (1943, p. 43) em
sua piramide, ou na maioria das vezes, de direitos basicos que se devem receber desde a
infancia, dentre outras coisas, faz com que os seres humanos se tornem,
inconscientemente, pessoas inseguras. Assim, com baixa autoestima e com niveis minimos
de confianca em si mesmos, somados a um gestor despreparado em suas habilidades
emocionais, se propiciam as dificuldades que alguns profissionais enfrentam em seu

trabalho.
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O Brasil vem de um processo histdrico de colonizacao por exploracao de trabalho,
que culminou no trabalho escravo (1500-1888) e, desde a abolicdo da escravatura até os
dias atuais, no trabalho assalariado. Num primeiro momento, no periodo chamado de
Industrializacdo Cldssica (1900-1950), caracterizada pelo controle rigido para regular as
pessoas que eram inertes e estaveis; depois, com a Industrializacdo Neoclassica (1950-
1990), periodo com énfase nos objetivos organizacionais para dirigir pessoas e, por ultimo,
até os dias de hoje, na Era da Informacao (apds 1990), onde as pessoas sdo consideradas
seres humanos inteligentes e proativos, de acordo com Chiavenato (2010, p.40). Mas,
atualmente, ainda se vém tragos de rela¢bes trabalhistas tradicionais e opressoras. Diante
disso, urge contribuir e mostrar que € possivel quebrar esse vinculo escravocrata nas
empresas, esse tradicionalismo e utilizar o melhor, ou seja, o talento e as competéncias que
cada ser humano traz como colaborador dentro das instituicdes e vé-los como seres
humanos, o que de fato sao.

De forma geral, a estruturacao desse trabalho tem como objetivo mostrar o
desenvolvimento das relacdes dentro das empresas, com foco no trato com o colaborador
e serda dividida em trés partes: na primeira trata-se do desenvolvimento gerencial e da
estratégia; na segunda, sobre o gestor e os colaboradores; a terceira aborda a questdo da
comunicagdo e a confianga entre o gestor e o colaborador nas institui¢bes. Propde-se
também esclarecer a relevancia desse tema e a urgéncia para que determinadas mudancas

ocorram nas instituicdes e haja, de fato, QVT nas empresas.

AS RELACOES DENTRO DAS EMPRESAS

Desenvolvimento gerencial vs. estratégia

A gestdo e a estratégia dos gerentes gerais ou setoriais sao consequéncias do
desenvolvimento estratégico da empresa, o que, por sua vez, implica no modo de gerir de
cada gestor e na conduc¢ao de suas equipes. A palavra estratégia é de origem militar, vem
do grego strdategos que significa “chefe de exército” ou “a arte dos generais”, onde era o
comandante militar quem formulava e projetava as mudancas necessarias para a conquista
da vitdria. Ou seja, a estratégia era selecionada por ter um alcance maior, ser mais

duradoura e movimentar maiores recursos. Sendo assim, a estratégia foi incorporada pela
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teoria das organizagbes, ndo apenas para referir-se aos meios que as organizagdes utilizam
para atingir seus objetivos ou metas, mas também as decisbGes a serem tomadas a curto,
médio e longo prazo. Os recursos para atingir as metas deverdo ser aplicados nas tarefas
criticas e no desempenho dos objetivos, reitera Maximiano (2000, p.203). E exatamente
aqui o ponto critico, porque muitas vezes o colaborador é atropelado, sufocado,
desvalorizado e passa a ser muito mais pressionado, como se a estratégia ndo vislumbrasse
equipe de trabalho e coletividade. Desse modo, para se obter grande alcance e conquistar
as metas —mesmo com uma equipe fragmentada, pois os objetivos precisam ser
atingidos—, deve-se atentar que, colaborador bem situado, bem aproveitado e focado
também coopera para esse alcance.

De acordo com Carvalho (1995, p.71), um dos pontos importantes do planejamento
estratégico é a caracteristica da flexibilidade, de poder parar e voltar atras; rever alguns
quesitos ou abordagens; reformular estratégias; ver o que nao esta funcionando e mudar,
se necessario, o estilo de gestdo. Planejamento é pensar globalmente, o que permite a
organizacao conceber mecanismos adequados a superacao dos obstaculos e ao
aproveitamento das oportunidades.

O que se pode notar aqui é que as falhas podem ser contornadas. Mudar de
direcao e buscar o melhor para todos os setores da empresa é possivel, principalmente
quando se trata dos colaboradores, ou seja, do capital humano. O que faz a diferenca,
atualmente, ndo é apenas o patriménio liquido que todas as empresas possuem, mas o
“patrimonio pensante” que sdo os colaboradores seletos, que nem todas as empresas os
tém e quando os tém muitas vezes sdo invisiveis em detrimento das metas empresariais.

Estudo recente, conduzido por Betania Tanure (2013), com 250 altos executivos de
grandes empresas no Brasil, revela dados alarmantes: 61% dos entrevistados dizem que as
metas estabelecidas para diferentes dreas competem entre si(conflitos sobre qual a
estratégia e direcionamento da empresa); 68% admitem que seus colaboradores ndo
conhecem a estratégia da companhia (falta de compreensdo que gera falta de
engajamento); 70% dos executivos consideram seus funcionarios acomodados (zona de
conforto que significa inércia).

Contudo, é sobre esses conceitos, como o0 da estratégia empresarial, que se
vislumbra um bom desenvolvimento gerencial, onde colaboradores e equipes sejam

trabalhados e aperfeicoados com treinamentos, acessibilidade, entrosamento,
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fundamentacao profissional e bom plano de carreira. De forma que o processo de
qualificacdo seja continuo e dinamico e que os profissionais se sintam parte e ndo a parte.
Para isso, € necessario fazer uso da estratégia dentro das empresas, definindo de quais
ferramentas o gestor dispde para trabalhar, observando como ele foi treinado para treinar,
gerir e formar pequenos lideres dentro de sua equipe. Hoje se busca mais autonomia,
proatividade e motivagao e isso vem conectado a forma como foi definida a estratégia de
trabalho para esse gestor, de forma que ele tenha um olhar ampliado para desenvolver as
competéncias de sua equipe.

O desenvolvimento estratégico e gerencial € um processo que deve ser
incorporado a estrutura da empresa e, se necessario for, deve ser refeito periodicamente,
revalidando as premissas, reafirmando a trajetdria para se ter certeza do bom andamento

e que nada de positivo mudou, para evitar-se perda de talentos.

O gestor e o colaborador

Na maioria das empresas os gestores tendem a trabalhar apoiados apenas em
conhecimentos técnicos, pois acreditam ser mais importantes. Porém, antes, torna-se
necessario compreender o individuo para entdo se trabalhar ambiente e gestdo, pois as
pessoas trazem consigo experiéncias, emogodes e visdo de mundo que influenciam na vida
pessoal e profissional. De acordo com Locke (1999, p.63), quando um ser humano nasce,
vem ao mundo como um papel em branco, isto é, ele é uma tabula rasa e cresce
vivenciando experiéncias que vao cooperar para a formacao da estrutura de pensamento,
que, segundo Packter (1997, p.42), é composta por emo¢des, visdo de mundo, pré-juizos,
principios de verdade, comportamento, dentre outros tdpicos. Esses pontos sdo cruciais
para determinar como esse individuo agird e responderd ndo sé na familia, mas nos
relacionamentos em geral e, principalmente, no ambiente de trabalho, pois vale salientar
que a leitura de mundo ndo é igual para todos.

Em virtude disso, observa-se que nao somente o gestor precisa considerar o
colaborador, como este também ao gestor e seus colegas de trabalho, porque o
relacionamento se da em varias direcdes, tanto com os pares - horizontalizados, quanto
com seus gestores - verticalizados. E é justamente em cima desse olhar que os papéis serao

definidos porque formar, treinar e gerir uma equipe ou determinado setor dentro da
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empresa nao sao ac¢des simples. Sendo assim, as questbes humanas devem ser
consideradas para que haja bom desempenho profissional, apontando para o sucesso no
trabalho.

O gestor deve manter sua equipe disposta e motivada; isto requer ser um bom
comunicador, ponto extremamente importante para que nao haja comunicagao
equivocada. Deve haver clareza ao apresentar os projetos para a equipe, deixar
estabelecido qual o escopo do trabalho e ser acessivel. Para atrair e conquistar a confianga
de sua equipe se requer envolvimento, uma atitude ética que, segundo Levinas (1997,
p.149, 150) é o prdéprio humano, enquanto humano, ..., o Unico calor absoluto é a
possibilidade humana de dar, em relacao a si, prioridade ao outro; e de alteridade que € a
concepcao que parte do pressuposto basico de que todo o homem social interage e
interdepende de outros individuos.

Chiavenato (2005, p. 269) afirma que a lideranca é um elemento necessario em
todas as atividades e em todas as organizagbes, para que as equipes se harmonizem e
produzam resultados. O gestor deve saber quem ele é, ndao sé onde é forte
profissionalmente, mas saber quais sao suas deficiéncias e verificar se isso vai ao encontro
da equipe, ou seja, de que forma: positiva ou negativamente. Deve ainda acreditar e
mostrar que o individuo esta em constante desenvolvimento, independente do nivel
hierarquico que ele conquistou na empresa, pois atualmente se vé que, quanto mais longe
se chega, maior a certeza de que ainda ha muito para aprender. Conhecer um pouco mais,
individualmente, seus colaboradores, em detrimento de um conhecimento raso e global de
equipe, da ao gestor ferramentas, possibilitando trabalhar com um pouco mais de
facilidade os possiveis conflitos.

Fildsofos como Platao, Spinoza, Freud, Moran fazem parte de uma linha de
pensadores que véem o autoconhecimento como uma conquista que traz saude e
liberdade pessoal. Esses fildsofos tém suas raizes em Sdcrates, que dizia: “conhece-te a ti
mesmo”. E comum percebermos individuos com a falta desse conhecimento, com alta
autoestima (autoimagem elevada) e com baixa autoestima (autoimagem rebaixada) e isso
nada mais é do que a autoimagem distorcida do individuo. De acordo com Schmidt (2013,
p.22), quando a autoimagem € elevada, o individuo se vé superestimado, o melhor em tudo
o que faz, ndo aceitando feedbacks e perdendo a oportunidade de desenvolver-se. Quando

a autoimagem é rebaixada, ele ndo percebe seus pontos fortes, anulando-os; evidencia
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somente seus pontos fracos, ou até mesmo se abstém de alguns posicionamentos; muitas
vezes chega a isolar-se, por achar que existira sempre alguém mais capaz.
Consequentemente, este tipo de individuo sofrerd prejuizos, a ponto de perder
oportunidades de crescimento. E como dito antes, o autoconhecimento é muito
importante para todos e uma autoimagem real e equilibrada pode ser a chave do sucesso
pessoal.

O autoconhecimento estd diretamente ligado a inteligéncia emocional que, de
acordo com Goleman (1995, p. 69), é a capacidade de identificar os nossos proéprios
sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerir bem as emog¢des dentro de nds
e nos nossos relacionamentos. E o que fara toda a diferenca quando desenvolvida dentro

do colaborador, nao apenas como profissional, mas também como individuo.

Confianga e comunicagao

Falar sobre comunicagao na gestao empresarial sem fazer uma alusao, mesmo que
breve, sobre lideranca, seria uma falha, pois o estilo de lideranca exercida pelo gestor diz
muito sobre como este lider se relaciona com sua equipe no quesito comunicacao. Os
quatro estilos mais efetivos de lideranca na andlise transacional segundo Berne (1995, p.33)
e Krausz (1999, p.107), sdo: lideranca coercitiva, lideranca controladora, lideranca
orientadora e lideranca integradora.

Na lideranca coercitiva, as pessoas sao influenciadas através da punicdo, elas ndao
sao conquistadas ou envolvidas. Esse tipo de lideranca é conhecido como opressiva, por
induzir a alienacao e a passividade e é caracterizada por nao confiar nas pessoas, por
desrespeitd-las e gerar um clima de negativismo. Na lideranca controladora, os lideres
consideram-se insubstituiveis, sdo centralizadores, estimulam a competicao e competem
com seus subordinados. Mas, ainda de acordo com Krausz, esse tipo de lider é tolerante
com os “poderosos” e aliados e tem dificuldade em ver a contribui¢cdo de sua equipe. Na
lideranca orientadora, falhas ou brechas sao observadas, pois o lider opta por ceder, fazer
acordos, tem dificuldade em dizer ndo, com maior preocupa¢ao em agradar as pessoas;
tem inseguranca na tomada de decisbes e resolu¢cao de problemas. Ja na lideranca
integradora, observa-se como base que todo individuo, independentemente do nivel

hierarquico, tem sempre algo a somar com a equipe. O lider integrador respeita o individuo
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como individuo, integra-o no grupo, encoraja 0 autoconhecimento e a troca de feedbacks
e considera o uso da intui¢do como complemento da légica. Esse estilo cria um clima
sauddvel porque respeita os individuos e propicia um ambiente de aprendizagem, tendo
como resultado o desenvolvimento das competéncias interpessoais e técnicas do grupo,
além de estimular as habilidades na solu¢ao de problemas, tomadas de decisdo,
flexibilidade e criatividade, explica Schmidt (2013, p. 65).

Com um pouco mais de clareza, faz-se necessario adentrar na questdo da
comunicagdo no trabalho e observar a implicagdao do estilo de lideranga exercido pelo seu
chefe. O que é vital, é perceber que muitas vezes n3o existe comunicacdo, existe a
cobranca da mesma; ndo se da comunicac¢ao, ainda assim, cobra-se comunicacao. Noutra
situacao, observam-se lideres que cruzam os bracos, impostam a voz, fecham o semblante
e dizem aos seus subordinados: “estou aberto as suas colocacdes, vamos falem”. Ou seja,
a comunicacao vai muito além de teorias ou palavras, de forma simples ela é composta por
emissor, receptor, mensagem e codigo. O cédigo € que vai dar clareza a mensagem, porque
muitas vezes, usam-se dois cddigos distintos simultaneamente, como fala e gestos,
conforme mencionado anteriormente. E necessério entdo coeréncia na linguagem verbal
e nao-verbal, pois, com o tempo, quando nao se consegue essa coeréncia, o que se terd é
uma equipe nao apenas insegura, como também uma equipe que trabalha sozinha,
composta de pessoas sem confianca alguma em seus lideres.

E preciso aliar geréncia transparente com lideranca saudével para se obter uma
comunicag¢do com éxito e um positivo alcance de metas. Para isso, muitas vezes, ndo se
consegue encontrar lideranga e geréncia em um mesmo profissional, mas entendendo seus
papéis pode-se desenvolver a geréncia em um lider, ou lideran¢a em um gerente. Segundo
Kotter (2000, p. 50), a geréncia organiza e fornece pessoal; gera uma estrutura
organizacional, a fim de satisfazer os requisitos; atribui os cargos a individuos qualificados,
comunicando-lhe os planos e delegando-lhes responsabilidades. A atividade da lideranca,
no entanto, alinha as pessoas, o que significa dizer que da direcionamento, visao e busca o
comprometimento para sua concretizacdo. O equilibrio ou a fusdo dessas duas faces
gestoras - lideranca e geréncia - dentro da empresa fecha brechas, o que nao significa que
nao havera erros ou que esta pronto e acabado o conceito de gerir bem; mas, como visto
no inicio deste trabalho, no tdpico estratégia, é preciso que se busque mudanca de direcao,

reformulacdes e o melhor para a empresa como um todo: lideres e colaboradores.
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CONSIDERACOES FINAIS

Considerar a cultura organizacional e os objetivos da empresa, pode-se dizer que
é premissa para identificar qual o estilo ideal de lideranca e o ponto de partida para o
desenvolvimento de um bom trabalho.

Colaboradores com autonomia, responsabilidade e respeito por si e pelo préximo,
devem ser a busca de grandes lideres e, para essa conquista, a empresa e o gestor precisam
ter coeréncia entre o discurso e a pratica. Algumas questbes como manter os
colaboradores motivados e comprometidos, estimular o autoconhecimento, estimular o
desenvolvimento das competéncias pessoais e interpessoais, sem deixar de lado as
competéncias técnicas, contribuem para que o gestor mantenha o foco, mas isso nao é
suficiente. O autoconhecimento, a inteligéncia emocional e a comunicacdo sao pontos
fundamentais no processo de lideranca, tanto para o lider quanto para o colaborador, pois,
como abordado no corpo deste trabalho, competéncias especificas sao inegocidveis.
Quanto mais o lider tem consciéncia de si mesmo, mais se percebe e percebe o outro, sabe
ouvir e colocar-se no lugar do outro, possui habilidades para dar feedbacks e maturidade
para recebé-los; preocupa-se com o desenvolvimento da equipe e, consequentemente
melhores resultados terd, conforme afirma Schmidt.

O humanismo sempre compete em varios setores da sociedade, mas em alguns
pontos, ele dista da valoracdo do ser humano para promover uma fusdo de idolatria e
centralizacao do homem. O que se buscou aqui foi esclarecer que o ser humano quando
reconhecido, considerado, respeitado e bem utilizado dentro de uma empresa, mais
satisfacdo terd em cooperar e em doar-se. E que, quando esse colaborador se vé
considerado pela empresa como engrenagem, como parte fundamental da grande
maquina empresa, ao invés de um simples funciondrio, o melhor deste colaborador sera
devotado a ela. Precisa-se de lideres mais atentos que, consequentemente, se importem
mais com os colaboradores de sua empresa; precisa-se de gestores que passem, de fato, a
gerir com qualidade e exceléncia seus departamentos. E necessario que se perceba que a
empresa lhe da ao funciondrio uma real importancia, de forma que isso seja um atrativo
mais para trabalhar em tal instituicdo. Um atrativo que ndo se limite a beneficios materiais,
pois estes devem estar aliados a um plano interno de carreira, a um clima favoravel,

transparéncia didria e valores humanos.
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Desenvolver os recursos humanos em uma empresa, segundo Robbins (2003, p.
58), é trabalhar o desenvolvimento de seus lideres. Existem algumas acdes que podem
tornar a atividade de um gestor cada vez mais confidvel aos colaboradores, como
transparéncia, justica, veracidade, consisténcia, dentre outras, entendendo que nao existe
férmula magica, mas diretrizes eficazes que, com preparo, sensibilidade e coeréncia do

lider, fardo as decis6es mais acertadas e assertivas.
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