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RESUMO

O presente artigo objetiva mostrar como o comportamento, as vezes inadequado, de gestores no ambiente
organizacional influencia as a¢bes dos colaboradores, levando-os a tomar decisdes que vao desde a uma
simples conversa com o RH até ao pedido de demissdao. Empresas competem por meio de pessoas.
Portanto, o sucesso de uma organizagao depende ndo apenas de seus recursos produtivos, tecnoldgicos e
administrativos, mas, fundamentalmente, de seu capital humano. A necessidade de reter talentos tornou-se
fator indispensdvel para aumentar o potencial competitivo de uma empresa. Identificar e corrigir pontos
negativos de gestores € um diferencial para que uma organizagdo possa garantir sucesso por meio de
recursos humanos. Mas, para ter uma empresa competitiva, de valor, além de bons gestores, é necessario
ter equipes formadas por bons colaboradores. Ou seja, pessoas que ndo se deixem influenciar por
comportamentos negativos, mantendo boa sinergia no ambiente organizacional. Investir em programas de
treinamento e desenvolvimento ndo sé para lideres, mas também para liderados, é uma ferramenta eficaz
para alcancar resultados por meio de pessoas.

Palavras-chave: Comportamento. Capital humano. Ambiente organizacional.
ABSTRACT

The present article aims to show how an occasional inappropriate behavior of managers in the
organizational environment influences the employees’ actions. It may lead the employees to make
decisions that vary from a simple conversation with the human resources department until a resignation
request. Companies compete by means of people. Therefore, the success of an organization depends not
only on its productive, technological and administrative resources, but, fundamentally, on its human capital.
The need to retain talent has become a major issue to increase the competitive potential of a company.
Identifying and correcting the managers’ negative points is a differential so that an organization can ensure
success by means of human resources. However, it is necessary to have teams composed of good
employees besides good managers in order to have a competitive company. In other words, people who do
not let themselves be influenced by negative behavior, so that it is possible to maintain good synergy in the
organizational environment. Investments in training and development programs not only for leaders, but
also for those people who are led, is an effective tool to achieve results through people.

Key words: Behavior. Human capital. Organizational environment.
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INTRODUCAO

Desde a Revolu¢do Industrial, a tecnologia vem impulsionando o
desenvolvimento e o desempenho das organizag¢bes. A sociedade atual ndao esta mais
baseada apenas na producdo agricola e industrial, mas na produc¢dao de informacao,
servicos, educacdo e entretenimento. (CHIAVENATO, 2009). A Revolucdo Tecnoldgica
trouxe grandes avangos, principalmente nas dreas de informatica, comunicagdo e
informacdo, consolidando a globalizacdo e levando a sociedade a Era da Informacdo onde
o conhecimento é mais valioso do que qualquer outro fator para as organizagdes.

A globalizag¢ao possibilitou a qualquer empresa ter as mesmas possibilidades de
aquisicao de recursos e tecnologias que seus concorrentes, deixando cada vez mais claro
que o diferencial competitivo ndo é mais a capacidade de producdo, a reducao de custos,
o atendimento, mas a capacidade de diferenciacao por meio de inovacao e criatividade,
isto é, pelo de capital humano, de desenvolvimento do conhecimento e habilidade dos
colaboradores da organizacdo. Enfrentar desafios e usar recursos humanos efetivamente
é fundamental para que organizacdes possam criar vantagens competitivas por meio de
pessoas. (BOHLANDER, 2005).

Neste cenadrio de valorizacdo da competéncia humana, para que empresas
conquistem e mantenham uma posi¢ao no mercado, aumentem a competitividade e
lucratividade, é necessario investimento em capital humano: treinar, desenvolver e
manter colaboradores talentosos com potencial para criar e inovar.

O presente artigo tem como objetivo demonstrar como o comportamento de um
gestor indbil pode influenciar as a¢Ges de colaboradores diretamente relacionados a ele,
levando-os a tomar decis6es que podem chegar ao pedido de demissao, o que ndo é bom
para empresas que sabem a importancia de reter talentos. Pela identificacdo das decisdes
que colaboradores tomam ao conviver com gestores indbeis, propdem-se solucdes para a
correcao de atitudes negativas de lideres. Conceitos sobre gestao de pessoas, capital
humano e motivacao estao distribuidos ao longo do trabalho para fundamentar a andlise
da pesquisa sobre comportamento do gestor realizada com vdrios colaboradores de
diversas empresas em diferentes ramos de atuacao.

A sociedade humana estd em constante transformacao, principalmente ao que se
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refere as relagdes sociais e de trabalho e, a administracdo, é um fator determinante para
organizar essas transformacgées. Segundo Idalberto Chiavenato (2009), a administracdo é
definida como a ciéncia que trata do manejo e conducao das organizacdes. Desde o
surgimento dos primeiros agrupamentos humanos e o aparecimento das primeiras
cidades, a administragdo esteve presente, mesmo que de maneira rudimentar. Mas,
somente no inicio do século XX, com o advento da Revolu¢ao Industrial, surgiu uma visao
do universo empresarial transformada pelas possibilidades, pelo avanco tecnoldgico e
crescimento das organizagbes, com isso a administracao passou a ser tratada como
ciéncia.

A necessidade da organiza¢ao do trabalho levou ao surgimento de conceitos
como emprego, especializacao do trabalho, controle de desempenho pela hierarquizacao
do trabalho. Agregados a esses conceitos, mudancas no panorama social, econémico,
politico, tecnoldgico e fatos como a depressdao de 1929, levaram as organizagbes a
intensificar a busca por eficiéncia. E o inicio da descoberta da importancia das pessoas
para o bom funcionamento de uma empresa. O foco, antes na estrutura e tarefas, passa
para as pessoas evidenciando a necessidade da Gestao de Pessoas - GP.

Para Chiavenato (2010), a GP é uma funcdo que permite a colaboracdo eficaz das
pessoas a fim de atingir objetivos organizacionais e individuais, isto é, o modo de
administrar pessoas dentro de uma organizacdo para que, tanto empresa quanto
individuo conquistem objetivos especificos. Atualmente, com o rapido avanco da
globalizacdo e com a vivéncia da Era da Informacao, as organizacdes estdao cada vez mais
conscientes de que as pessoas sdo a principal chave para o sucesso e o departamento de
GP ou RH - Recursos Humanos, como também sao conhecidos, passaram a ter maior
importancia neste cendrio de busca por competitividade. Areas de RH n3o sdo mais
responsaveis apenas por atividades como recrutamento de pessoal, pagamento de
funciondrios, desenvolvimento de planos de cargos e saldrios. Sao responsaveis por criar
e executar planos e acdes para que, além de contratar bons profissionais, consigam
manté-los satisfeitos e em constante desenvolvimento pessoal e profissional.

Manter um ambiente organizacional agradavel, com bom relacionamento

interpessoal entre gestores e colaboradores é uma das principais ferramentas que pode e
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deve ser utilizada no processo de gerir e pessoas e desenvolvé-las para que se tornem
fator competitivo alavancando o crescimento e sucesso organizacional.

A Revolugdo Tecnoldgica impulsionou e continua impulsionando a ampliagao de
recursos que possibilitam a disseminacdo da informacdo consistindo numa importante
base para a tomada de decisGes, ferramenta crucial para o bom desempenho das
organizagdes. A partir da década de 90, a sociedade atual passou a vivenciar a chamada
Era da Informacao, estruturada no grande desenvolvimento da tecnologia da informacao
(T1) que ampliou os horizontes da informacdo permitindo o uso e compartilhamento de
recursos tecnoldégicos em praticamente qualquer lugar do planeta, facilitando processos
de troca de conhecimento, aquisicao de produtos e servicos e gerando uma infinidade de
possibilidades de negdcios para as empresas. A énfase em maior produtividade com
menor custo, maior qualidade dos produtos, competitividade acirrada, foco em cliente e
globaliza¢ao da Era da Informacao, levou as organizac¢des a buscar o conhecimento como
grande diferencial para o sucesso. Este conhecimento somente é conquistado por meio
das pessoas, os chamados recursos humanos. Pessoas com conhecimento diferenciado,
com habilidades para assimilar e utilizar de maneira mais proveitosa o conhecimento, com
atitude para assumir responsabilidades, sao chamadas de talentos e compde nao sé os
recursos humanos de uma empresa, mas o capital humano de uma organiza¢do. Na Era
da Informagao prevalece o mundo do conhecimento. As atividades manuais cedem cada
vez mais espaco ao trabalho intelectual tornando o capital intelectual o recurso mais

importante das organizacdes.

. 0 capital financeiro e contabil - que era o recurso fisico e concreto mais
importante das organizacbes - cede cada vez mais espago para o capital
intelectual — o acervo do conhecimento humano capaz de gerar inovacdo — como
a nova riqueza das organizagfes... O valor de mercado depende ndo mais do
capital financeiro, mas do capital intelectual de cada organiza¢do. (CHIAVENATO,

2009, p 223”).
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A expressao capital humano refere-se ao valor econdmico do conhecimento e
como o mesmo pode ser utilizado em beneficio da organizagdo. Atribui um valor para
cada individuo e uma aplicacao desse valor em prol do sucesso e crescimento da
empresa. (BOHLANDER, 2005). Empresas competem por meio de pessoas, portanto, é de
fundamental importancia que consigam desenvolver e manter colaboradores talentosos.
Para formar e manter o capital humano é necessario que as organizacdes, por meio de
seus gestores, lideres, gerentes, desenvolvam estratégias que garantam pessoal com
conhecimento, habilidades e experiéncias superiores ao capital humano de seus
concorrentes. Gestores habilidosos, com elevado grau de inteligéncia emocional,
motivadores e capazes de manter um bom relacionamento interpessoal com seus
superiores, pares e colaboradores, sdo pecas fundamentais no processo de busca pelo
sucesso da organizagao.

Investir em capital humano reflete em aumento de competitividade, pois ele é a
base que sustenta a piramide organizacional. As empresas sdo constituidas por seus
colaboradores, sao a soma de individuos lutando em prol de um bem comum: o sucesso
da organizacgdo. Treinar, desenvolver e manter talentos sdo itens importantes para que as
organiza¢des possam garantir um capital humano competitivo, de alto valor no mercado
e uma poderosa ferramenta para atingir esse objetivo é a retencdo de talentos.

OrganizacOes sao formadas por pessoas e necessitam destas para sobreviver,
mas, pessoas sao dotadas de comportamentos, capacidades e habilidades particulares e,
para tornd-las fator competitivo, € necessdrio compreender seu comportamento,
entender suas necessidades e estimular o desenvolvimento de suas habilidades para criar
uma relacdo em que tanto organizacdo quanto profissional sejam beneficiados. Entender
o que motiva um individuo a buscar seus objetivos é necessdrio para que gestores
possam definir as estratégias de utilizacdo dos recursos humanos.

Motivacdo e comportamento estdo intimamente relacionados e variam de
individuo para individuo. Segundo Chiavenato (2005) motivo é o que impulsiona o
individuo a agir de determinada maneira ou que da origem a um comportamento
especifico. O impulso a acdo pode ser resposta a um estimulo externo (ambiente) ou

interno (processos mentais do individuo).
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O comportamento humano sofre influéncia de fatores externos (ambiente) que
sao as caracteristicas organizacionais como cultura, estrutura, sistemas de recompensas,
politicas e procedimentos e de fatores internos (individuo) como a personalidade,
maneira de aprendizagem, percep¢ao, cogni¢cao e motivagao.

Pessoas sdo diferentes em relacdo a comportamentos e motivacdes. As
necessidades variam de acordo com cada individuo, bem como o comportamento em
relacao a elas e a capacidade de cada um para satisfazé-las. Nao é possivel motivar uma
pessoa, visto que o processo de motivacao é intrinseco, somente o préprio individuo
pode se motivar. Nao cabe a administragao motivar seus colaboradores, mas induzi-los a
ter comportamentos positivos. (ARCHER, 1997).

A motivacdo esta relacionada ao conceito de satisfacdo das necessidades,
conceito presente em diversas teorias sobre motivacao, tais como a Teoria da Motivacao
de Maslow e a Teoria dos Fatores de Herzberg. Propiciar aos colaboradores meios que
promovam a satisfacdo de necessidades fisioldgicas, de seguranca, de autoestima, de
socializacdo, de responsabilidades, entre outras é uma maneira de inducao ao
comportamento positivo dos empregados.

Por um lado, se ndao é possivel motivar uma pessoa, por outro é muito facil
desmotiva-la. Em uma organizag¢dao, manter fatores essenciais como ambiente de trabalho
adequado, remuneracao equivalente ao mercado, beneficios, comunicacdo adequada,
bom clima organizacional, bom relacionamento entre chefes e subordinados, ndo trara
aumento de motivacdo para os colaboradores, mas também ndo serda causa de
desmotiva¢do. Manter um bom clima organizacional onde gestores e subordinados
tenham uma relacao agradavel é uma maneira de induzir o comportamento positivo dos
funciondrios levando-os a buscar a satisfacdao de necessidades como autoestima e
socializacdao, consequentemente ficardo motivados para alcancar estes objetivos e
apresentardo melhor desempenho em suas atividades na empresa.

O que motiva o ser humano nao sao apenas estimulos salariais e econémicos,
mas recompensas sociais e simbdlicas. (CHIAVENATO, 2009). Deste conceito pode-se
concluir que ndo bastam apenas compensag¢des financeiras para que um colaborador se

sinta motivado a trabalhar mais e melhor. Reconhecimento, bom clima organizacional,
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bom relacionamento entre colaborador, gestor e colegas de equipe sdo importantes. A
soma de todos esses fatores levard a empresa a fazer do seu capital humano o seu
diferencial competitivo.

Neste cenario em que a valoriza¢ao do individuo ganha maior relevancia para as
organiza¢des, aumenta-se a responsabilidade sobre as acbes dos gestores quanto a
condugao de suas equipes e colaboradores. Gestores mal humorados, arrogantes,
tiranos, podem levar subordinados a tomada de decis6es que podem afetar ndo somente
a equipe relacionada diretamente com ele, mas a empresa toda, pois quando um
colaborador sente-se insatisfeito, desmotivado, esse comportamento é percebido por
outros a sua volta, minando o ambiente organizacional com sentimentos de insatisfacao
que podem desestruturar o trabalho de todos ao redor.

Esta pesquisa € do tipo exploratdria e possui o objetivo de realizar um estudo
sobre o comportamento organizacional, buscando analisar os niveis de satisfacao e
motivacdo dos funciondrios da empresa X fazendo uso do método quantitativo.

A pesquisa utilizada neste estudo foi considerada: quantitativa que é a mais
adequada para apurar opinides conscientes dos entrevistados, pois utiliza instrumentos
padronizados como o questionario, o que facilitou o entendimento. Segundo Boaventura
(2004, p.56) “pesquisa quantitativa é aquela em que se expressa em numeros,
percentagem, média, mediana e assim por diante no tratamento de dados estatisticos”.

Diz Gil (2002, p. 72) “que a pesquisa devera ser direcionada conforme a base do
objetivo geral”. Assim sendo o estudo tem como objetivo identificar a satisfacao e
motivacao dos bancarios da empresa X, que trabalham na central de atendimento.

Portanto o estudo tem caracteristica descritiva, pois segundo Gil (1999, p.44)
“destaca que as pesquisas descritivas sdao aquelas com caracteristica expressiva a
utilizacdo de técnicas de coletas de dados padronizadas, citando a observagao
sistematica e os questionarios”.

No entanto utilizou-se a pesquisa bibliografica, para isso foi realizada a leitura,
pesquisa e interpretacao de material como, artigos e diversos livros especializados de

autores respeitados, que contribuiram para o desenvolvimento do artigo. Conforme Gil
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(1999, p.65) a pesquisa bibliografica é constituido de livros, artigos, monografias, teses,

sites, jornais e revistas. Para Gil (2002, p. 44) pesquisa bibliografica é:

Desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de
livros e artigos cientificos. Embora em quase todos os estudos seja exigido
algum tipo de trabalho dessa natureza, ha pesquisas desenvolvidas
exclusivamente a partir de fontes bibliograficas. Boa parte dos estudos
exploratdrios pode ser definida como pesquisas bibliograficas.

Nesta pesquisa houve coleta de dados por meio de entrevista com a fim de
verificar se o comportamento inadequado de um gestor realmente influencia a motivacao
e na produ¢do de uma equipe ou dos colaboradores e identificar as a¢bes que os
colaboradores toma em relacdao a esse comportamento foram entrevistadas 107 pessoas
de algumas empresas de diferentes ramos de atividades, diferentes faixas etdrias e
cargos. A partir dos dados obtidos, prop6em-se solu¢bes para minimizar atitudes
negativas dos gestores, melhorando o ambiente de trabalho e a relacdo com os
subordinados.

Para MARCONI e LAKATOS (2005, p.167) “coleta de dados é a etapa da pesquisa
onde se aplica o instrumento elaborado, neste caso o questiondrio, e as técnicas
selecionadas para prover o resultado”.

A pesquisa de campo que esta sendo objeto de estudo deste trabalho ocorreu no
2° semestre do ano de 2012, e como instrumento de coleta de dados foram utilizados
questionarios.

MARCONI e LAKATOS (2005, p.169) afirmam que andlise e interpretacdo dos
dados é o nucleo central da pesquisa sendo a andlise, uma tentativa de evidenciar as
relacbes existentes entre o fendmeno estudado e outros fatores. Interpretacao é a
atividade intelectual que procura dar um significado mais amplo as respostas.

A andlise foi realizada, apds embasamento tedrico, tomando como principal instrumento

o questionario, buscando responder todos os objetivos.
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Tabela 1. Respostas as perguntas sobre a influéncia do comportamento do gestor na produtividade de uma
equipe/colaborador

. Resposta
Questionamento
Sim Ndo |Indiferente

0 comportamento do gestor pode influenciar direta ou indiretamente o rendimento/produtividade de um colaborador ou equipe?| 100,00%| 0,00% 0,00%
Atitudes positivas por parte do gestor refletem no comportamento dos colaboradores/equipe? 100,00%| 0,00% 0,00%

Atitudes negativas por parte do gestor refletem no comportamento dos colaboradores/equipe? 92,52% | 2,80% 4,67%

Vocé ja teve a experiéncia de conviver com um mau gestor? 92,52% | 7,48%
Isso afetou sua produtividade? (para quem conviveu com maus gestores) 80,37% | 12,15% 0,00%

Ao serem questionados se o comportamento de um gestor pode influenciar o
comportamento dos seus colaboradores ou equipe, 100% dos entrevistados responderam sim
e foram unanimes ao responder que atitudes positivas refletem na produtividade ou
comportamento da equipe. Quanto a atitudes negativas, um pequeno percentual de
entrevistados, 2,80% acredita que elas ndo refletem no comportamento da equipe ou
colaborador e 4,67% responderam que sdo indiferentes.

Com base no resultado apresentado a citacdo de (CHIAVENATO,2009) na qual o
autor afirma que o que muitas vezes motiva o ser humano ndo sdo apenas os estimulos
monetarios, financeiros, mas sim recompensas sociais e simbdlicas, conforme resultado da
pesquisa na sua totalidade.

Na pratica 92,52% das pessoas que participaram da pesquisa viveram ou vivem a
experiéncia de conviver com os ‘“chamados maus gestores”. No contexto da pesquisa foi
considerado como mau gestor o lider arrogante, autoritario, impaciente, entre outros fatores
comportamentais relacionados. A maioria das pessoas que afirmou ter convivido com um
mau gestor, 80,37%, teve seu comportamento ou produtividade afetados por influéncia das
atitudes do lider.

Os entrevistados foram orientados a responder quais atitudes tomariam caso a
hipdtese de convivéncia com um mau gestor fosse verdadeira e tiveram a possibilidade de
marcar mais de um item como resposta. Entre os entrevistados que marcaram apenas uma
alternativa como resposta, 24% estariam dispostos a conversar com o gestor sobre o seu
comportamento, 33% tomariam a atitude de procurar oportunidade de emprego em outra
empresa, 27% optaria por mais de uma alternativa para resolver o problema e apenas 5% das
pessoas iriam ao RH para reclamar sobre seu superior.
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Grafico 1. Atitude do colaborador
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Fonte: o0 autor

Ao analisar respostas com mais de uma op¢ao marcada, o nimero de pessoas
que procurariam outro emprego salta para 55% (58 respostas) e o numero de
entrevistados que falaria diretamente com o seu lider aumenta para 38% (41 respostas),
mudar de setor torna-se mais atrativo, 33% dos entrevistados (35 respostas) cogitariam
essa possibilidade e falar com o RH continua a menos expressiva entre todas as
alternativas, apenas 18% das pessoas (26 respostas) fariam uma reclamacdo sobre seu
lider.

Segundo Chiavenato (2005) motivo é o que impulsiona o individuo a agir de
determinada maneira ou que da origem a um comportamento especifico e o resultado da
pesquisa se confrontado com as teorias pesquisadas comprovam esse pensamento ou

pelo menos direcionam para esse aspecto.
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Grafico 2. Atitude do colaborador (multiplas respostas)
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A globalizagdo e o grande avang¢o da tecnologia proporcionaram integracao de
mercados e aproximacao de pessoas, oportunidades de negdcios foram facilitadas, logo
se pode considerar légica a tendéncia das pessoas em procurar outro local de trabalho
quando ndo estao plenamente satisfeitas com o ambiente atual. Quanto ao baixo nimero
de pessoas que recorreriam ao RH, este pode ser resultado da facilidade em efetuar
mudancas do mundo atual: é mais facil procurar outro emprego do que dispender energia
tentando uma mudancga que pode ser lenta e as vezes, ndao acontecer, mas isto é uma
hipdtese que pode ser levantada em outro estudo.

De acordo com Nicolau Maquiavel, nascido em Florenca, Itdlia, em 03 de maio de
1469, que dedicou grande parte de sua vida ao desenvolvimento e entendimento das
maneiras de governar e "manipular" o poder. Tendo como principais obras: O Principe, A
Arte da Guerra, e a Mandragora, que destacam a relacdo entre lideres e liderados vem
mudando ao longo da histdéria. Um marco dessa mudanca ocorreu em 1215 quando o Rei
Jodo da Inglaterra foi obrigado a assinar a Carta Magna, reconhecendo formalmente que
sua autoridade ndo era absoluta e ndao poderia impor arbitrariamente sua vontade aos

seus suditos. (BRASIL ESCOLA).
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Importantes tedricos como Nicolau Maquiavel, Thomas Hobbes e John Locke
discorreram sobre a relacdo lider-subordinado contribuindo para a evolucao dessa
relacao em que o subordinado ganha cada vez mais poder.

Devido ao maior poder que os colaboradores tém dentro de uma empresa, eles
nao se obrigam a conviver em um ambiente que ndo os motiva, que ndo os agrada
profissionalmente, como a convivéncia com um chefe mau preparado, arrogante,
instavel. Eles saem em busca de novas oportunidades e a organizacao é quem perde, pois
perde capital humano, perde dinheiro investido em treinamentos e preparacdao de
colaboradores que nao conseguiram reter.

Uma empresa precisa desenvolver seu capital humano para torna-lo ferramenta
de diferenciacao e competitividade no mercado. A capacidade de formar e reter talentos
€ uma importante ferramenta a ser utilizada neste processo. Mas, para isto, é importante
ter bons gestores e entender que a lideranga ndo é estatica e a relagao lider-subordinado
vem sofrendo grandes transformacgdes ao longo dos anos dando cada vez mais poder aos
subordinados.

Kellerman (2012) diz que o «crescimento da lideranca depende do
desenvolvimento de bons lideres e que estes devem ser éticos e eficientes, ter
inteligéncia contextual e intelectual e, além de melhorar os lideres é necessario educar
para formar bons seguidores. Tanto lideres quanto liderados precisam ter consciéncia do
seu papel dentro da organizacao. Os gestores devem ter maturidade para delegar tarefas
e inteligéncia emocional para tratar com pessoas e os liderados devem ter capacidade
para compreender o contexto organizacional e trabalhar com suas emo¢des para nao
deixar se influenciar por atitudes negativas de pessoas ao redor.

Zaharov (2013) menciona que, no decorrer da vida, todos os individuos
desempenham varios papéis: pai, mae, filho, estudante, esportista, motorista, pedestre.
Mas o papel fundamental é o profissional, pois garante a sobrevivéncia da pessoa e
possibilita a realizacdo de desejos e o suporte para os outros papéis desempenhados.
Ainda segundo a mesma autora (2013), aprender a lidar com os relacionamentos
profissionais de uma maneira mais sauddvel e construtiva, sem estresse, traz beneficios

ndao somente para o lado profissional, mas para o pessoal também e isto faz diferenca
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para o crescimento pessoal dentro das organiza¢des e para a melhoria da qualidade de
vida.

As emogdes tém forte influéncia na sadde dos seres humanos. Emogdes podem
contaminar positiva ou negativamente o préprio individuo, as pessoas ao redor ou até
mesmo um ambiente todo. Saber controld-las é importante ndo sé para a saidde, mas
também para manter bons relacionamentos tanto profissionais quanto pessoais. A fim de
manter boas rela¢bes entre gestores e subordinados proporcionando um ambiente
organizacional agradavel é necessdrio que as empresas invistam em programas e
treinamentos para formar bons gestores e bons colaboradores.

Programas de coaching para os gestores podem auxiliar na identificacdo de seus
pontos negativos e incentivar o trabalho para corrigi-los. Aprender a trabalhar emocdes e
ndo se deixar influenciar por sentimentos negativos pode proporcionar uma melhor
comunicagdo entre lideres e subordinados criando um ambiente organizacional agradavel
e colaborativo.

Desenvolver bons lideres nao basta, é preciso desenvolver bons colaboradores.
Proporcionar alguns minutos de atividades fisicas simples como exercicios de
alongamento ou respiratdrios ajuda a relaxar a mente e trabalhar as energias negativas.
Exercicios de meditacao e tomada de consciéncia, recursos utilizados nos processos de
coaching, auxiliam a entender as emocdes negativas e a nao ser dominado por elas. Mas,
antes de implantar qualquer mudanca, é necessdrio avaliar a cultura e o ambiente
organizacional da empresa. Todos os envolvidos no processo devem estar cientes que
precisam mudar e, sobretudo, devem aceitar livremente participar das atividades de
mudanca, caso contrario o efeito produzido pode ser contrdrio ao esperado, ao invés de
animados com a mudanga, os envolvidos poderdo se sentir coagidos a fazer algo com o

qual ndo concordam, aumentando o nivel de insatisfagdo com o ambiente organizacional.
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CONSIDERACOES FINAIS

A tecnologia e a globalizagdo estdo mudando rapidamente o mundo dos
negdcios. A busca por mercado e a alta competitividade estdo cada vez mais acirradas.
N&o basta apenas reducdo de custos, logistica, qualidade, bons produtos. E necessario
criar, inovar e, para isto, sao necessarias pessoas com talento. A necessidade de investir
um capital humano vem se tornando a chave para obter diferencial competitivo no
mundo dos negdcios.

Para formar capital humano é importante que os gestores das organizacdes
desenvolvam estratégias para garantir pessoal com conhecimento, habilidades e
experiéncias superiores, os chamados talentos. Mas, ndo basta apenas desenvolver
talentos, é necessario que eles permanecam na empresa para que a organizacao tenha o
retorno do investimento realizado e possa aproveitar a criatividade e o potencial de
inovacao destes colaboradores.

Proporcionar beneficios, saldario compativel com o mercado, bom ambiente
organizacional pode ndo garantir motivacdo para as pessoas, mas ao menos faz com que
elas se tornem menos insatisfeitas e nao levantem a hipdtese de procurar emprego em
empresas concorrentes. Dentre os fatores que ndao chegam a motivar propriamente um
individuo, mas pelo contrario, podem facilmente desmotivar, esta o comportamento do
gestor. Lideres prepotentes, autoritarios, mal humorados, podem contaminar o ambiente
e provocar atitudes em seus colaboradores que vao desde uma reclamacdo ao RH como
chegar ao extremo do pedido de demissao.

Em pesquisa realizada com diversos colaboradores de empresas de segmentos
distintos de mercado, constatou-se que a convivéncia com maus gestores leva a maioria
dos individuos a pedir demissdao, muitos sem ao menos tentar outras alternativas, como
buscar mudanca de setor ou conversar diretamente com seu superior. A saida de um
funciondrio gera perdas para a empresa, principalmente dos recursos investidos na
formacao profissional do colaborador como treinamentos, palestras, workshops, entre
outros. O papel do gestor é fundamental no processo de selecao, desenvolvimento e

manutenc¢do de talentos. A relacao lider-subordinado vem mudando ao longo dos tempos

Caderno- Organigacio-Sistemicaf vol.2 w.2 | jan/jun 2013

33



Ay MWWMWW%WVWWWM% cultuwradlmente
G
diferenciados
e os subordinados ganharam mais poder. Os colaboradores nao aceitam mais a obrigacao
de fazer pela imposicdo e os lideres precisam compreender e saber lidar com essas
atitudes. Maus lideres podem levar colaboradores com grandes potenciais produtivos a
pedir demissdo.

Para minimizar a saida de pessoas por questOes relacionadas a chefia, as
empresas podem investir em programas de desenvolvimento tanto de lideres quanto de
subordinados. Programas de coaching para gestores podem auxilid-los a identificar seus
pontos negativos e trabalhar para minimizd-los melhorando sua comunicagdao e
relacionamento com seus colaboradores. Para os colaboradores, atividades como
exercicios de relaxamento, respiratdrios, técnicas de medita¢ao, podem ajuda-los a
trabalhar melhor suas emocdes negativas ndao os deixando se influenciar por atitudes
negativas de outras pessoas ao redor ou no ambiente

O capital humano é a base para as organiza¢cdes conquistarem o sucesso. Manter
um bom clima organizacional é imprescindivel, para tanto é necessdrios tanto bons

lideres quanto bons colaboradores.
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ANEXO A
Questionario aplicado para pesquisa sobre comportamento do gestor

Nome (opcional):

Género: M () F()

Faixa etaria: () até20anos ( ) 31a35anos ( )46 as50anos
() 21a25anos ( ) 36a40anos ( ) mais de 50 anos
() 26a30anos ( ) 41a45anos

Cargo/funcao:

Escolaridade: () 1°grau completo ( ) 2°graucompleto ( )3°graucompleto
( ) Pés-graduado () Outro:

1. Na sua opinido, o comportamento de um gestor pode influenciar direta ou
indiretamente o rendimento/produtividade de um(a) colaborador/equipe?
()sim () nao () indiferente

2. Na sua opinido, atitudes positivas como bom humor, bom relacionamento
interpessoal, refletem no comportamento do colaborador/equipe gerando aumento
de produtividade/rendimento/motivacao?

()sim () ndo () indiferente

3. Na sua opinido, atitudes negativas como mau humor, arrogancia, autoritarismo,
refletem no comportamento do colaborador/equipe gerando diminuicdo de
produtividade/rendimento/motivacdo?

() sim () nado

4. Vocé tem ou teve a experiéncia de conviver com gestores mau humorados,
arrogantes?
()sim () nado

Responder as questdes 5 somente se tiver respondido sim a questdo 4.

5. lIsso reflete/refletiu no seu comportamento/humor/produtividade?
()sim () nao

6. Na hipdtese de vocé conviver com um “mau gestor” que influenciasse seu
comportamento, vocé consideraria reagir conforme alguma opc¢ao abaixo? marcar
uma ou mais opg¢oes.

a) Conversar diretamente com o gestor sobre a influencia dele no seu dia a dia
profissional

b) Procurar oportunidade de mudanca de setor

c) Conversar com o RH sobre o comportamento do gestor

d) Procurar oportunidade de emprego em outra empresa
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