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O DESENVOLVIMENTO HUMANO COMO ESTRATEGIA COMPETITIVA
ORGANIZACIONAL

Samara da Silva Matos'
Roséangela Andrade Pessoa 2

RESUMO

O presente artigo visa mostrar o desenvolvimento humano dentro das organizagdes,
com o foco na evolugdo da importancia do colaborador para as empresas e a
crescente preocupacéo dos gestores em desenvolver e manter os talentos de seus
funcionarios dentro da sua organizagao. O objetivo geral € compreender os principais
desafios para desenvolver e motivar os colaboradores na execucao de suas tarefas,
a partir da experiéncia de uma no ramo de alimentos. Para tal buscou-se definir alguns
temas centrais que colaboram para o melhor entendimento do assunto, sendo assim
foi exposto as estratégias competitivas utilizadas pelas empresas para se manterem
no mercado e serem destaque em sua area de atuagédo, bem como as vantagens
competitivas que as organizagdes devem buscar que s&o: confiabilidade; custo;
flexibilidade, qualidade e velocidade, além da influéncia do lider na motivagao de sua
equipe, a fim de obter resultados satisfatorios para a empresa e para o crescimento
individual dos funcionarios. A metodologia utilizada foi a exploratéria e descritiva, os
procedimentos técnicos para a obtengdo dos dados foram a pesquisa bibliografica e
o estudo de caso, com a abordagem qualiquantitativa. O instrumento de coleta de
dados foi o questionario com 15 perguntas, elaborado através do aplicativo Google
Formulario, enviado via WhatsApp para colaboradores de uma empresa localizada no
Maracanau. Os resultados mostraram que a importancia da participacéo da lideranca
no desenvolvimento humano, promovendo maior motivagéo da equipe o que resulta
em melhores resultados e empresas mais competitivas e bem consolidadas no
mercado.

Palavras-Chave: Organizac&o. Desenvolvimento Humano. Estratégia Competitiva.

ABSTRACT

This article aims to show human development within organizations, with a focus on the
evolution of the employee's importance for companies and the growing concern of
managers in developing and maintaining the talents of their employees within their
organization. The general objective is to understand the main challenges to develop
and motivate employees in carrying out their tasks, based on the experience of one in
the food industry. To this end, we sought to define some central themes that contribute
to a better understanding of the subject, and thus the competitive strategies used by
companies to remain in the market and stand out in their area of operation were
exposed, as well as the competitive advantages that organizations have they should
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look for what are: reliability; cost; flexibility, quality and speed, in addition to the leader's
influence on the motivation of his team, in order to obtain satisfactory results for the
company and for the individual growth of the employees. The methodology used was
exploratory and descriptive, the technical procedures for obtaining the data were
bibliographic research and case study, with a qualitative and quantitative approach.
The data collection instrument was a questionnaire with 15 questions, prepared
through the Google Form application, sent via WhatsApp to employees of a company
located in Maracanau. The results showed that the importance of leadership
participation in human development, promoting greater team motivation, which results
in better results and more competitive and well-established companies in the market.

Keywords: Organization. Human development. Competitive Strategy.

1 INTRODUGAO

No passado, na era da Administracdo Cientifica na qual predominava a
produgdo em massa, o homem era visto como operacional, uma extensdo das
maquinas, considerado um recurso, um produto fisico mensuravel e sem autonomia
(RAMOS, 1984). Depois, com os estudos iniciados por Elton Mayo, tem-se o principio
das teorias humanistas que predominaram na fase neoclassica, estruturalista e
comportamentalista (BONILLA, 2001). Aqui, o homem é visto como reativo, pois
reagia aos estimulos tanto do ambiente organizacional como do ambiente externo,
nesse ponto houve preocupagao com a motivagao pessoal e profissional, assim como
incentivo a participagdo nas atividades da empresa, com o objetivo de mesclar
aspiracgoes profissionais dos funcionarios com o crescimento da empresa (RAMOS,
1984).

As mudangas advindas das teorias humanistas, o conceito de
desenvolvimento ainda era muito associado ao crescimento econdmico das
empresas, no entanto, atualmente, as organizagées vém mudando progressivamente
seu modo de pensar e tem se preocupado mais em desenvolver, habilitar, capacitar e
reter talentos (OLIVEIRA et al., 2013). Desta forma, as organiza¢des passaram a
investir mais no desenvolvimento humano, no potencial dos individuos, na sua
realizacdo enquanto pessoas livres e conscientes, estimulando a criatividade,
respeitando a diversidade e a partir disso criando equipes com alto desempenho
(BASSANI, 2014).

Com isso, tem-se a gestao de competéncia, que foca em identificar e gerir o
perfil dos colaboradores dando destaque aos seus pontos positivos, evidenciados nos



talentos e trabalhando nos aspectos que podem melhorar, desta forma desenvolve
profissionais autbnomos, intuitivos, com potencial decisério e empreendedores, que
podem dar o melhor retorno possivel para a empresa, tornando-a padrao de
exceléncia no servigo ou produto que oferece (FOGARI; TEIXEIRA, 2012).

Diante disso surge a seguinte problematica: Quais os principais desafios dos
gestores para desenvolver e motivar os colaboradores na execug¢ao de suas tarefas?

Escolheu-se como objetivo geral: compreender os principais desafios para
desenvolver e motivar os colaboradores na execugcao de suas tarefas, a partir da
experiéncia de uma empresa no ramo de alimentos. Tendo como objetivos
especificos: i) citar as técnicas de estratégia competitiva dentro das organizagdes; ii)
verificar como se da a influéncia do lider no contexto organizacional; iii) identificar o
nivel de inteligéncia emocional dos colaboradores.

Para a construgao desse artigo utilizou-se a pesquisa exploratoria e descritiva,
os procedimentos técnicos para a obtengao dos dados foram a pesquisa bibliografica
e o estudo de caso, os dados foram analisados de forma qualiquantitativa. O
instrumento de coleta de dados foi o questionario com 15 (quinze) perguntas,
elaborado através do aplicativo Google Formulario, enviado via WhatsApp para
colaboradores de uma empresa localizada no Maracanau.

O trabalho esta dividido em quatro sec¢des, a primeira trata-se da introducéao,
parte introdutoria do trabalho onde se tem a questdo de pesquisa, justificativa e os
objetivos. A segunda se¢édo, fundamentacgéo tedrica, onde serdo abordadas questdes
acerca das estratégias utilizadas pelas empresas para desenvolver competéncias dos
seus colaboradores e melhorar a competitividade, tratara também sobre a influéncia
dos lideres dentro da organizagdo, e o nivel de inteligéncia emocional dos
colaboradores. A terceira segdo apresenta a metodologia utilizada e uma breve
descricdo do objeto de pesquisa. A quarta se¢ao dispde a analise dos dados da
pesquisa, preocupando-se em confrontar os resultados obtidos com o que foi exposto
no referencial tedrico. Por fim, encerra-se esse artigo trazendo as consideragdes finais
acerca de todo o tema abordado.

A relevancia do tema se justifica com base no cenario atual das organizagoes,
pois se observa que muitas atuam no mercado de forma semelhante, oferecendo os
mesmos servigos tendo como suporte os mesmos tipos de tecnologia, desta forma se
faz necessario investir no capital humano, desenvolver pessoas e capacitar, para

melhorar a oferta de mercado e estimular a competitividade.



2 REFERENCIAL TEORICO

Neste capitulo sdo apresentados estudos para fundamentar o tema abordado
nesse artigo, desta forma, o capitulo contextualiza o tema estratégia competitiva
organizacional e o papel da lideranga dentro das organizagdes.

2.1 Estratégia Competitiva Organizacional

A evolugao das empresas foi fortemente marcada pela evolugéo tecnologica
e pela globalizagdo, o que facilitou a comunicagdo entre as organizagbes e 0s
mercados internacionais (VASCONCELOS; CYRINO, 2000). O mercado expandiu e
tornou acessivel produtos e servigos oferecidos por empresas do outro lado mundo,
no entanto, isso tornou as empresas muito parecidas e aumentou a concorréncia entre
elas.A partir disso, as organizagdes passaram a incorporar novas estratégias e
técnicas para atingir seu publico-alvo e garantir maior aceitagdo no mercado, essas
novas técnicas adquiridas pelas organizagdes sdo suas vantagens competitivas
(ROMAN, 2011).A expectativa das organizagbes na busca pelas vantagens
competitivas € o aumento dos lucros e diminuir as incertezas do seu negocio no
mercado, manter-se a frente das organizagdes concorrentes, ou seja, permanecer no
mercado (ROMAN et al., 2012).

No entanto, para entender melhor o que € competitividade e seu papel nas
organizacgdes € necessario se ater a alguns de seus conceitos. Para Machado da Silva
e Fonseca (2010, p. 15) a competitividade a nivel empresarial € microeconémica e
recai sobre as caracteristicas da organizagdo ou de um produto, podendo estar
relacionada ao desempenho ou eficiéncia dos “processos produtivos e
administrativos”. Sendo assim, a competitividade como desempenho “[...] é expressa
na posi¢ao alcangada pela organizagdo no mercado em um dado momento, resultante
da combinacdo de uma série de fatores como preco, qualidade, dentre outros”
(MACHADO DA SILVA; FONSECA, 2010, p. 37), no sentido de eficiéncia “[...] é
definida, pela habilidade da organizagdo em fabricar produtos melhores do que seus
concorrentes, de acordo com os limites impostos pela sua capacitagado tecnolodgica,
gerencial, financeira e comercial” (MACHADO DA SILVA; FONSECA, 2010, p. 37).
Para Porter (1991 apud ROMAN, 2011, p. 45):



[...] a vantagem competitiva ndo pode ser compreendida observando-se a
empresa como um todo. Ela tem sua origem nas inumeras atividades distintas
que uma empresa executa no projeto, na produgéo, no marketing, na entrega
e no suporte de seu produto. Cada uma dessas atividades pode contribuir
para a posicao dos custos relativos de uma empresa, além de criar uma base
para a diferenciagao.

Entende-se, portanto, que as vantagens competitivas de uma organizagéo s&o
trabalhadas em setores distintos para atingir um objetivo comum no intuito de melhor
atender seus clientes, como diminuir o tempo de entrega dos produtos, produzir com
rapidez e qualidade, oferecer um produto de qualidade a baixo custo (ROMAN et al.,
2012).

Para atingir essas vantagens, Roman et al. (2012) cita cinco fatores sugeridos
por Slack (1997) que s&o: confiabilidade, custo, flexibilidade, qualidade e velocidade.
O padrao velocidade esta bastante relacionado com a confiabilidade, pois, para uma
organizacgéo atingir padrdes de confiabilidade & necessario que a empresa seja capaz
de cumprir seus contratos de entrega com o cliente, observar a data prevista e o
produto ou servico em conformidade com o que foi acertado, sendo assim, ela pode
ser confiavel e estabelecer prazos de entregas mais longos, no entanto isso pode levar
os clientes a procurar outras empresas que oferecam o mesmo produto em menor
prazo.

E necessario que a empresa seja capaz de oferecer o melhor servico em um
curto espacgo de tempo, um produto de qualidade que pode ser entregue com mais
velocidade é um diferencial, portanto uma importante vantagem competitiva (REIS,
2008; RAMOS ALVES; COSTA ALVES, 2016). Os beneficios da confiabilidade € a
prospeccgao de novos clientes, além disso, de forma interna, faz com que o processo
produtivo seja mais estavel, pois estara estabelecido um protocolo de agdes a seguir
na entrega dos pedidos (REIS, 2008).

A flexibilidade faz com que as organizagbes sejam versateis quando se
deparam com novas dificuldades, fazendo alteragdes no seu processo, movendo-se
com velocidade para desempenhar suas atividades no tempo previsto, desta forma a
empresa pode manter seu desempenho ainda que esteja enfrentando um ambiente
desfavoravel (REIS, 2008). No entanto, as empresas precisam observar para que
essas pequenas mudangas nao gerem custos desnecessarios, e deixem de ser uma
vantagem (REIS, 2008). Para Alves e Alves (2016, p. 8), a flexibilidade:



[...] significa capacidade de mudar a operagéo. Pode ser alterar o que a
operacgao faz, como faz ou quando faz. Especificamente, a mudancga deve a
quatro tipos de exigéncia: flexibilidade de produto/servigo (produtos ou
servigos diferentes); flexibilidade de compostos ou mix (ampla variedade ou
composto de produtos e servigos); flexibilidade de volume (quantidades ou
volumes diferentes de produtos e servicos) e flexibilidade de entrega (tempos
de entrega diferentes).

Com relagdo aos custos, existem varios fatores que podem levar as
organizagdes a diminuir seus gastos e oferecer um produto final de qualidade a precgo
mais acessivel. A negociagdo com os fornecedores na busca de pregcos mais baixos
ou fechar acordo com fornecedores que oferecam matéria prima similar e de mesma
qualidade (ALVES, R.; ALVES, C., 2016).

Importante também que a organizagao se preocupe em fazer transagdées com
fornecedores que oferecam matéria prima e que possuam politica de descarte que
ndo prejudique o meio ambiente. E essencial que as empresas observem o fator
sustentabilidade, pois essas praticas geram economia, ao utilizar recursos
ecologicamente corretos a empresa pode oferecer produtos com o valor abaixo. Além
disso, esse perfil sera observado pelos clientes como ponto positivo e valorizara a
marca da empresa, desta forma ocorrera um aumento nas vendas que aliado a
redugéo de custo gerara uma maximizagao dos lucros (PATRICK, 2015). O perfil de
empresa sustentavel € bem visto no mercado e tem uma grande apreciagao por parte
dos clientes e de outras organizagdes, isso pode fazer com que a empresa seja
referéncia no mercado, aumentara seu marketshare® e a valorizagédo de suas agbes
(PATRICK, 2015).

Por fim, tem-se a qualidade como vantagem competitiva, sendo que, ela
busca melhorar os processos e o0 vinculo entre empresa e cliente, tornando-os fiéis
aos servigos e produtos oferecidos pela empresa (ROSALEM; SANTOS, 2004;
BRITO; BRITO, 2012). Essa qualidade deve ser constante e observada por cada
membro da organizacdo em cada etapa que for de sua responsabilidade. A
preocupacao em oferecer produtos de qualidade deve ser observada em todo o
processo de criagdo ou de prestagcédo de servigo, para que nao haja desperdicio de
insumos ou etapas mal feitas que venham a comprometer o produto final, ademais,
quando se trata de prestacao de servico, a relagdo com o cliente se dara do comeco

ao fim do servigo solicitado e o que sera julgado ndo € somente o produto final, mas

3 Grau de participacdo de uma empresa no mercado em termos das vendas de um determinado
produto; fragdo do mercado controlada por ela.



todo o processo de atendimento (ROSALEM; SANTOS, 2004; BRITO; BRITO, 2012).
O servico ou produto de qualidade mantera a empresa como primeira opgao no
mercado e fara com que seus clientes permanegam leais e a divulgue, isso acarretara

para a empresa um marketing gratuito de seus servigos.

2.2 A Influéncia da Lideranca nas Organizagoes

O papel do lider dentro de uma organizagao € o de conduzir sua equipe a fim
de gerar resultados satisfatorios para a empresa, mas nao apenas isso, o lider motiva
e influencia de forma positiva os comportamentos e pensamentos da equipe com
relagdo ao ambiente de trabalho e os objetivos da empresa, fazendo com que os
resultados obtidos satisfagam individualmente e profissionalmente seus
colaboradores (WENSKI; SOAVINSKY, 2013).

Além disso, outras caracteristicas esperadas do lider sao: capacidade de
inovar e estimular novas ideias de seus colaboradores e, também, saber identificar os
perfis e distribuir as atribuicbes conforme os talentos identificados. Importante
salientar que existem diferengas entre o lider e o gestor, uma vez que a visdo do gestor
esta mais voltada para os métodos e busca o melhor modo de alcangar determinadas
coisas, ja o lider concentra-se em conseguir coisas desejadas, nesse sentido o gestor
tem mais o perfil de administrador, ele mantém os mesmos padrdes, ja o lider é
original e busca novos meios para resolver problemas (OLIVEIRA; PEREZ, 2012).

Nesse sentido, podem-se citar dois estilos de lideranga, o mencionado por
Robbins (2002) que é voltado para tarefas e pessoas e o pensado por Chiavenato
(2014) que s&o o autocratico, democratico e liberal. Os estilos de lideranga definido
por Robbins (2002) tiveram influéncia das escolas classicas de administragéo e o
movimento das relagdes humanas: o orientado para a tarefa tem o foco na producgéao
e nos aspectos técnicos do trabalho e os empregados s&o vistos como ferramentas
para alcangar os objetivos da empresa; o estilo voltado para as pessoas veem o0s
funcionarios como pegas importantes e valoriza as individualidades e necessidades
pessoais.

Schneider e Junqueira (2012) afirmam que nesse estilo de lideranga, o lider
que é voltado para as tarefas € o tipo que supervisiona de perto e seu interesse é que
a tarefa seja bem executada, para ele a satisfagcdo e o crescimento de seus

funcionarios estdo em segundo plano, o lider voltado para as pessoas motiva seus



colaboradores ao invés de controla-lo, as relagdes sdo amigaveis e os empregados

sao incentivados a participar das decisoes.

Os estilos de lideranca de Chiavenato sdo pensados com relagédo a

comportamento, sem levar em consideragéo a personalidade do lider (SCHNEIDER,;

JUNQUEIRA, 2012), séo eles:

Quadro 1 — Estilos de Lideranga

Tipo de Lider

Descrigao

Autocratico

O lider centraliza todo o poder, da ordens e nao
abre oportunidade para que os funcionarios
sugiram outras solugdes. Todas as atividades
sdo feitas apenas com a sua autorizacdo e da
forma como ele idealiza. Esse ambiente de
trabalho gera nos funcionarios sentimentos de
opressao de desvalorizacdo e as relagbes
interpessoais ndo sdo incentivadas, pois, dentro
da empresa a comunicacgao € estritamente sobre
assuntos profissionais (MARQUES, 2010).

Democratico

com o estimulo do lider, as decisbes sao
conversadas e resolvidas em grupo, ele incentiva
que seus liderados participem dos processos e
tomem decisdes. O papel do lider é de sugerir
alternativas e aconselhar seus empregados,
apegando-se a fazer criticas ou elogios. A
comunicagdo €&  objetiva (SCHNEIDER;
JUNQUEIRA, 2012).

Liberal

Nesse estilo as decisdes sao de responsabilidade
dos colaboradores, como as divisGes das tarefas,
a divisdo das equipes e os processos utilizados.
O lider tem pouca participacdo, sua interagdo s6
acontece quando solicitada. Esse tipo de
lideranca ndo é muito apropriado, pois gera muita
competitividade entre os funcionarios e o lider ndo
€ respeitado, sendo, portanto, ineficiente na
resolugdo de possiveis conflitos (SCHNEIDER,;
JUNQUEIRA, 2012).

Fonte: elaborado pela autora (2021).

Dentre esses estilos mencionados,

os perfis que tém mais aspectos positivos

e 0 que gera melhores resultados na equipe € o voltado para as pessoas (ROBBINS,
2002) e o lider democratico (CHIAVENATO, 2000). Ambos incentivam a participagéo

dos seus colaboradores, mas também tem autonomia, desta forma conseguem

perceber o momento de tomar a decisdo ou de acatar a sugestdo de algum

empregado.

2.3 A Inteligéncia emocional dos colaboradores



Emocgdes sado impulsos herdados de sentimentos, situacdes ou interagoes,
que sao afloradas através de uma agado. Existem as emogdes basicas que séo raiva,
felicidade, surpresa, medo e tristeza e existem emogdes sociais como vergonha,
culpa, aversdo ou constrangimento. A forma como essa emogao sera externada tera
muita relacdo como a pessoa se sente naquele momento e do que esta acontecendo
ao seu redor (RAMOS, 2011).

No entanto, no ambiente de trabalho o colaborador n&o pode se deixar levar
por impulsos advindos de suas emocgdes. E necessario saber reagir diante das
diversas situagdes que podem ocorrer dentro da organizag&o. Para isso tem-se a
Inteligéncia Emocional. A Inteligéncia Emocional (IE) ndo surgiu agora, seu conceito
mais antigo € mencionado por Darwin ao afirmar a necessidade de saber expressar
suas emocodes para a sobrevivéncia e adaptagao, porém a expressao IE passou a ser
conhecida a partir do livro publicado por Daniel Goleman em 1995, mas ja vinha sendo
estudada por Peter Salovey e John D. Mayer (1990), e inspirou estudos posteriores
de ReuvenBar-On (1997) (RAMOS, 2011). Para Mayer, DiPaolo e Salovey (1990) o
conceito de IE &

[...] a habilidade para reconhecer o significado das emogdes e suas inter-
relagdes, raciocinar e resolver problemas baseado nelas, envolvida na
capacidade de perceber emocgoes, assimila-las com base nos sentimentos,
avalia-las e gerencia-las (BARROS; SIQUEIRA; CLAROS, 2014, p. 3).

Segundo Bar-On (1997), a Inteligéncia Emocional (IE) foi dividida em cinco
areas que envolvem aptidées e competéncias dos individuos, como € mostrado no
Quadro 1.

Quadro 2 — Competéncias do individuo

Competéncias Descrigao
Aptiddes interpessoais Qualidade dos relacionamentos, empatia e responsabilidade social.
Aptiddes intrapessoais Autoconsciéncia emocional, autor-realizagdo, independéncia, respeito

préprio e posicionamento correto.

Administracéo do Habilidade de administrar os impulsos e ser tolerante ao estresse.
estresse

Adequabilidade Capacidade de resolver problemas, teste de realidade e maleabilidade.
Humor Felicidade e otimismo.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).



E em relagédo as habilidades do individuo, o estudo de Goleman (1996) agrupa

a |IE em cinco habilidades, como mostra o Quadro 2.

Quadro 3 — Habilidades do individuo

Habilidades Descrigao

Autoconsciéncia Saber identificar seus proprios sentimentos e emocdes e quais situagdes

sdo gatilhos para que eles aflorem.

Autocontrole Saber controlar os impulsos advindos das emocgoes.

Empatia Colocar-se no lugar do outro, reconhecer as emogdes dos seus parceiros

de equipe e estar numa posicao de ajudador.

Automotivacgao Saber direcionar suas emogdes em prol de uma realizagéo pessoal.

Socializagao Habilidade de gerenciar relagées sociais.

Fonte: Elaborado pela autora (2021).

Alguns mecanismos sao utilizados nas organizagdes para promover a |IE de
seus colaboradores e as sugestbes aqui citadas sdo atividades promovidas pelos
Recursos Humanos das empresas (RHOPEN, 2017).

a) Treinamentos — oferecer treinamentos especializados em |IE, com conteudo
que transmita aos colaboradores maneiras inteligentes de resolver os conflitos
internos na empresa.

b) Team building — pratica que busca melhorar a interagdo social, o objetivo é
melhorar o funcionamento das equipes através de atividades ludicas para estreitar
vinculos e permitir que os colaboradores possam identificar os pontos fortes e fracos
de seus parceiros de trabalho, a fim de valorizar os talentos e melhorar os pontos que
necessitam ser trabalhados.

c) Feedbacks regulares — os feedbacks sao necessarios para que haja
comunicagao entre os colaboradores e lideres, essa dinamica permite conversa franca
onde sao expostos erros e acertos que vao gerar criticas construtivas e promogéao de
automotivacgao, autoconhecimento e autocritica e a busca pela resolu¢cao dos erros
identificados.

Todos os topicos mencionados nesse referencial tedrico s&do necessarios para o
desenvolvimento humano dentro das organizagdes, a fim de promover vantagens
competitivas e fazer com que determinada empresa permanega sélida no seu ramo

do mercado e também aventurar-se em outras frentes, caso haja possibilidade.



3 METODOLOGIA

A pesquisa cientifica tem como objetivo se aprofundar de forma cientifica
sobre um ou varios aspectos acerca de determinado tema, além disso, o objeto
pesquisado precisa contribuir para o avangco do conhecimento individual e coletivo
buscando colaborar com o desenvolvimento da sociedade (PRODANOV; FREITAS,
2013).A classificagao do tipo de pesquisa e do método utilizado sera influenciado pelo
problema de pesquisa definido, nesse sentido, do ponto de vista da sua natureza,
essa pesquisa foi aplicada, pois gerou conhecimento pratico que podera ser utilizado
na solugéo de problemas (PRODANOV; FREITAS, 2013).

Com relagéo aos seus objetivos, a pesquisa € descritiva, conforme Gil (2008)
esse tipo de pesquisa busca descrever caracteristicas de determinada populagao ou
fendmeno e seu objetivo é observar, registrar e analisar dados sem manipula-los, sua
técnica de coleta de dados € o questionario e observagao sistematica. O pesquisador
nao interfere nos dados obtidos, € comumente usada em pesquisas nas areas de
ciéncias humanas como pesquisas de opinido, mercadoloégicas ou levantamentos
socioecondmicos. Também foi utilizada a pesquisa exploratoria, esse método foi
escolhido, pois permite ao pesquisador uma menor rigidez no planejamento além de
possibilitar a formulagdo de hipoteses para pesquisas posteriores. As pesquisas
exploratdrias envolvem levantamento bibliografico e estudo caso, que também foram
utilizados na construgao desse artigo (GIL, 2008).

A aplicacido desses meétodos nessa pesquisa foi com o uso da descri¢do para
esclarecer ao leitor acerca do tema proposto na fundamentacéao tedrica ao analisar as
vantagens competitivas dentro das organizagdes e o papel do lider para desenvolvé-
la em seus colaboradores, e a pesquisa exploratoria possibilitou observar a
aplicabilidade da teoria dentro da empresa.

Sobre os procedimentos técnicos, que seria a forma de obter os dados para a
construgcédo do artigo, utilizou-se da pesquisa bibliografica, esse tipo de pesquisa é
fundamental em qualquer trabalho cientifico, pois possibilita ao pesquisador uma
maior cobertura sobre o tema estudado. Para ter um referencial tedrico bem
fundamento é necessario recorrer a material publicado e revisado que fornegam
informacgdes fidedignas. A pesquisa bibliografica possibilita ao pesquisador o acesso
a esses documentos (PRODANOV; FREITAS, 2013).



Utilizou-se também ao estudo de caso, pois tem como objetivo coletar
informagdes sobre determinado individuo ou grupo com o propdsito de estudar sua
interagdo com relagc&o ao tema estudado. Como afirmam Prodanov e Freitas (2013, p.
60):

E um tipo de pesquisa qualitativa e/ou quantitativa, entendido como uma
categoria de investigacdo que tem como objeto o estudo de uma unidade de
forma aprofundada, podendo tratar-se de um sujeito, de um grupo de
pessoas, de uma comunidade etc. S0 necessarios alguns requisitos basicos
para sua realizagdo, entre os quais, severidade, objetivagdo, originalidade e
coeréncia.

A abordagem se deu de forma quantitativa, na descricdo numérica dos dados
através de graficos que mostram os resultados das respostas em forma de percentual,
e também se utilizou a analise qualitativa que buscou relacionar os resultados obtidos
com a teoria exposta na fundamentagéao teorica.

O objeto de estudo foi uma empresa localizada no Municipio de Maracanau,
localizado na regido metropolitana de Fortaleza. O instrumento de coleta de dados

escolhido foi o questionario, Gil (2008, p. 121) o define como uma:

[...] técnica de investigagdo composta por um conjunto de questées que sao
submetidas a pessoas com o proposito de obter informagbes sobre
conhecimentos, crengas, sentimentos, valores, interesses, expectativas,
aspiracoes, temores, comportamento presente ou passado etc.

Para Melo e Bianchi (2015) s&o um conjunto de questdes que tem como
propésito gerar dados para alcangar os objetivos de um projeto. O questionario
utilizado foi construido no aplicativo Google Formulario e possui quinze perguntas
objetivas, a quantidade de respostas variou dependendo da pergunta (Apéndice A), o
instrumento foi disponibilizado aos colaboradores via WhatsApp com o auxilio dos
gestores da empresa pesquisa. A pesquisa contou com a participagao de 100 (cem)
respondentes.

Os dados foram analisados de forma quantitativa, através da apresentacao
nos graficos e de forma qualitativa, fazendo relagdo com aquilo que foi fundamentado

no referencial teodrico.

4 ANALISE DOS RESULTADOS

Este trabalho visa analisar e expor os dados resultantes da aplicacédo do

questionario referente ao presente artigo. Foram aplicados os questionarios por meio



da ferramenta Google forms, respondidos de forma online pelos funcionarios de uma
determinada empresa. Por meio dos dados obtidos, foi possivel definir as
caracteristicas dos respondentes e sua satisfacdo e percepcdo da empresa em que
atuam e da relacdo com seus lideres e gestores.

No Grafico 1, que trata da questdo acerca do sexo dos respondentes,
percebe-se a predominancia do sexo feminino, representando um percentual de
85,3%, e 0 género masculino representando apenas 14,7%.

Grafico 1 — Sexo

@® Feminino
@ Masculino

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Foi analisado também a faixa etaria dos participantes, no questionario havia
a opc¢ao de resposta que abrangia uma determinada faixa de idade, sendo assim, os
resultados mostraram a predominancia na faixa etaria que compreende entre 24 e 30
anos, com um percentual de 61,1%, seguido da faixa etaria entre 31 e 40 anos com
14,7%; aqueles com idade até 23 anos compreende 12,6%, entre 41 e 50 anos o
percentual foi de 6,3%, e aqueles acima de 50 anos compreendem 5,3% dos
respondentes.

Grafico 2 — Idade

@ Até 23

@® Entre 24 e 30

@ Entre 31 e 40

@ Entre 41 anos e 50
@ Acima de 50 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).



Outro aspecto analisado foi o nivel de escolaridade. A maioria dos
participantes possui ensino superior completo, representando 40% dos participantes,
20% possuem ensino superior incompleto, 14,7% fizeram pds-graduacéo, aqueles
com poés-graduagao incompleta representam 12,6% e os que tém apenas nivel médio

representa 12,6% do total de respondentes.

Grafico 3 — Nivel de Escolaridade

@ Ensino médio completo

@ Ensino superior incompleto
Ensino superior completo

@ Pos-graduagdo incompleta

@ Pos-graduagdo completa

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Os primeiros dados demonstram que o perfil de participantes é caracterizado
por um grupo predominantemente feminino, com faixa etaria entre 24 e 30 anos e
quem em sua maioria possuem graduagdo completa. Os préoximos dados
apresentados sdo perguntas que se referem ao objeto de estudo da pesquisa
O publico-alvo da pesquisa, conforme dados apresentados no Grafico 4,
atuam na empresa entre 1 a 3 anos, representando 32,6%, seguido de 29,5% que
trabalham entre 4 a 7 anos, 24,2% até um ano, 9,5% de 8 a 10 anos e 4,2% acima de
11 anos.
Grafico 4 — Tempo de Atuagao na Empresa
@ Até 1 ano
@ Entre 1 a 3 anos
Entre 4 a 7 anos

@ Entre 8 a 10 anos
@ Acima de 11 anos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).



A pergunta de numero cinco questionava o publico sobre sua opinido acerca
do desenvolvimento pessoal influenciar nas vantagens competitivas, entre os
participantes, 87,4% responderam “sim” para a pergunta, e 12,6% responderam “n&o”,
demonstrando que a maioria dos funcionarios acreditam que investir no
desenvolvimento de pessoas é importante para fortalecer as vantagens competitivas.

Isso mostra uma maior preocupacdo com relacdo ao crescimento pessoal e
desenvolvimento de carreira por parte dos colaboradores, deixando claro uma maior
percepcdo da necessidade de aprimoramento das competéncias e maior
competitividade no mercado de trabalho (OLIVEIRA, 2011).

Grafico 5 — Para vocé, o desenvolvimento de pessoas traz vantagem

competitiva?

® Sim
@® Nio

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

O Grafico 6 apresenta dados acerca da opinido dos participantes sobre se as
acdes de engajamento realizadas pela supervisdo faziam com que se sentissem mais
motivados em suas atividades. Entre os participantes, 40% responderam que
concordavam, 38,9% concordam totalmente, 18,9% concordam parcialmente, 2,1%
discordam parcialmente e 0% discorda totalmente. Os dados mostram que para os
participantes, agdes promovidas pelo supervisor atuam como fator motivacional.Esses
dados confirmam o que afirmam Wenski e Soavinsky (2013), que o lider dentro da
organizacdo é peca fundamental na condugdo da equipe para obter dados
satisfatoriose na motivacédo e promocgao de relagdes positivas dentro da empresa.

Grafico 6 — Agoes de engajamento realizadas pelo seu supervisor fazem que

vocé se sinta mais motivada na realizagao de suas atividades?



@ Discordo totalmente

@ Discordo parcialmente
Concordo

@ Concordo parcialmente

@ Concordo totalmente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

O Grafico 7 mostra que a maioria se sente motivada com seu trabalho, 62,1%
estdo motivados, 15,8% mostraram estar pouco motivados, 12,6% sao indiferentes,
6,3% estdo desmotivados e 3,2% muito desmotivado. Apesar do percentual de
motivadas estar mais alto, os dados podem melhorar e agdes promovidas pela gestao

podem ser a solugao para elevar o moral da equipe e a satisfagao pelo trabalho.

Grafico 7 — Quanto a motivacao do seu trabalho, vocé esta?

@ Muito desmotivado(a)

@ Desmotivado(a)
Indiferente

@ Motivado(a)

@ Pouco motivada(a)

2

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Outro aspecto analisado foi a frequéncia que ocorre o processo de avaliagao
desempenho na empresa. Entre os respondentes 31,6% afirmam nunca terem sido
avaliados, 22,1% sé&o avaliados de forma mensal, 21,1% semestralmente, 16,8%

anualmente e 8,4% semanalmente.

Grafico 8 — Com qual frequéncia vocé passa pelo processo de avaliagao de

desempenho na sua empresa?



@® Semanal

@ Mensal
Semestral

@ Anual

@ Nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Sobre o treinamento, os funcionarios foram questionados sobre a frequéncia
com que ocorrem. 25,3% afirmam quem recebem treinamento semestralmente, 24,2%
afirmam nunca receber treinamento, 23,2% recebem treinamento mensalmente,

14,7% anualmente e 12,6% anualmente (Grafico 9).

Grafico 9 — Um fator muito importante para gestdao do conhecimento é o

treinamento. Na empresa que vocé atua, recebe treinamento?
® sSemanal
@ Mensal
Qh Semestral
@ Anual
@ Nunca

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Foi questionado aos participantes o que eles julgavam serem os principais
desafios para os gestores em manter e motivar os colaboradores na execugéo de suas
tarefas. A questdo contava com cinco opg¢des de resposta, desta forma 37,9%
afirmaram que o principal desafio era estimular o senso de colaboragcdo da equipe,
18,9% julgam ser saber lidar com a gestao de conflitos, outros 18,9% afirma ser
distribuir as atribuicbes conforme os talentos identificados, 17,9% acreditam ser
formar e manter o capital intelectual da empresa e 6,3% acreditam ser trabalhar a

cultura organizacional.



Grafico 10 — Qual desses itens vocé julga como um dos principais desafios
para os gestores em desenvolver e motivar os colaboradores na execucao de

tarefas?

@ Formar e manter o capital intelectual da
empresa

@ Distribuir as atribui¢gées conforme os
talentos identificados

Trabalhar a cultura organizacional

@ Estimular o senso de colaboragéo da
equipe

@ Saber lidar com a gestdo de conflitos

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Aos participantes foi questionado acerca do reconhecimento por parte da
equipe em situag¢des de colaboragéo extra, 81,1% afirmaram receber agradecimentos
da equipe, ja 18,9% afirmaram nao receber. O ndo reconhecimento por parte da
equipe é um dos fatores que levam a desmotivagao dos colaboradores.

Grafico 11 — Alguma vez vocé ja recebeu agradecimentos da equipe por

alguma colaboragao extra?

@ Sim
@ Nio

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Com relagao as emocoes, foi questionado ao publico-alvo sobre sua opiniao
acerca da importancia do dominio das emog¢des nas diversas situagdes que ocorrem
dentro do ambiente organizacional, entre eles 92,6% considera muito importante lidar
com as emocgdes, 6,3% responderam mais ou menos, 1,1% responderam nao
muito.Essas questdes acerca das emogdes estdo relacionadas com estudos de
Inteligéncia Emocional, que sdo percebidas como competéncias (BAR-ON, 1997) e
habilidades (GOLEMAN, 1996) dos individuos. Além disso, podem ser trabalhadas



dentro da organizag&o através de treinamentos, feedback, entre outros (RHOPEN,
2017).

Grafico 12 — Vocé considera importante lidar com as emocgoes e saber reagir

diante de diversas situagoées que podem ocorrer dentro da organizagao?

@ De forma alguma
@ Nio muito

Mais ou menos
@® Com certeza
@ Indiferente

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Com relacédo a satisfacdo dos respondentes sobre a empresa que atuam,
48,4% afirmam estar satisfeitos, 18,9% moderadamente satisfeitos, 15,8% pouco

satisfeitos e 2,1% afirmam estar insatisfeitos (Grafico 13).

Grafico 13 — Como se sente na empresa em que voceé trabalha?

@ Extremamente satisfeito(a)

@ Moderadamente satisfeito(a)
Satisfeito(a)

@ Pouco satisfeito(a)

@ Insatisfeito(a)

18,9%

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

O sentimento de pouca satisfacdo ou insatisfagdo com a empresa podem ser
em decorréncia aos dados apresentados no Grafico 14, que tratam acerca do apoio
recebido pela supervisdo. Dos respondentes, 30,5% responderam mais ou menos
sobre sentir que recebe apoio do supervisor direto, 26,3% responderam sempre, 20%
responderam frequentemente, 20% raramente e 3,2% afirmam nunca receber apoio.
E preciso que as empresas invistam em lideres com perfil voltado para pessoas
(ROBBINS, 2002; CHIAVENATO, 2000), pois esses incentivam na participagdo dos



colaboradores e faz com que a equipe esteja mais motivada na execugao de suas

tarefas.

Grafico 14 — Vocé sente que recebe o apoio de que necessita de seu

supervisor direto?

@ Nunca

@ Raramente
Mais ou menos

@ Frequentemente

@ sempre

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Por fim, foi questionado acerca da satisfagdo com o clima no ambiente de
trabalho. Dos participantes da pesquisa, 51,6% afirmam estarem satisfeitos, 22,1%
muito satisfeito, 13,7% sao indiferentes, 11,6% estao insatisfeitos, e 1,1% estdo muito

insatisfeitos.

Grafico 15 — Em geral, vocé se sente satisfeito com o clima no seu ambiente de

trabalho?

@ Muito satisfeito(a)
@ satisfeito(a)

Indiferente
@ Insatisfeito(a)
. @ Muito insatisfeito(a)

Fonte: Dados da Pesquisa (2021).

Com os resultados obtidos através da pesquisa, percebe-se que a maioria dos
participantes acredita que o desenvolvimento de pessoas € importante para o
desenvolvimento de vantagens competitivas, além disso, afirmam achar importante a
participagéo ativa do lider dentro da empresa, seja na promog¢ao de atividades a fim

de motivar a equipe, bem como numa relagdo mais direta entre gestor e colaborador.



No entanto, os graficos mostram que ainda muitas empresas néo investem na
avaliacdo de desempenhos nem no treinamento dos colaboradores, o que pode
influenciar na desmotivagao dos funcionarios, pois alguns podem estar em fungdes
gque nao sio compativeis com suas aptiddes, e esse detalhe poderia ser resolvido
através de um acompanhamento mais frequente das atividades e do desempenho dos
funcionarios.

Apesar disso, a grande maioria mostrou-se estar motivado e satisfeito de uma
forma geral com o ambiente de trabalho, porém, agdes simples como treinamentos e
acdes que visam o desenvolvimento pessoal podem melhorar de forma consideravel

a satisfagao dos funcionarios e o crescimento da empresa.

5 CONSIDERAGOES FINAIS

O conteudo abordado nessa pesquisa teve como objetivo mostrar as
mudangas que ocorreram dentro das organizagdes oriundas da evolugdo das teorias
administrativas. Antes, tdo voltada para a produgdo em massa e a execugao de
tarefas, passou ao longo dos anos a preocupar-se mais com o capital humano, desta
forma, o investimento no desenvolvimento de pessoas cresceu e mudou o perfil das
organizagoes.

Por meio da revisao de literatura, perceberam-se os principais fatores que
contribuem para o desenvolvimento humano e o desenvolvimento das vantagens
competitivas. Nas organizagdes, houve um maior investimento na qualidade dos
servicos oferecidos, ofertando ao consumidor servicos mais personalizados,
entregues em curto prazo e com valores acessiveis, sempre prezando pela qualidade
e em proporcionar aos clientes diferenciais, como programas de fidelidade ou
buscando ser uma empresa que preza pela preservagao do meio ambiente.

Com relagdo ao capital humano, notou-se a influéncia do lider dentro da
empresa € como seu posicionamento € essencial para manter a moral da equipe
elevada, influenciando em relagcdes positivas entre os colaboradores, aumento da
produtividade, execugao das atividades de forma satisfatéria e elevada motivagao da
equipe. Além disso, notou-se a preocupacgao no desenvolvimento das competéncias
individuais dos colaboradores, buscando coloca-los em cargos adequados aos seus

talentos e promovendo na equipe um sentimento de satisfagdo com seu crescimento



pessoal e o crescimento da organizagdo, através de capacitagdes, avaliagdo da
equipe e feedback.

Sendo assim, os resultados da pesquisa corroboram as informacgdes obtidas
através do levantamento bibliografico, pois, percebeu-se através das respostas do
publico-alvo que eles percebem a importancia no desenvolvimento pessoal e como
isso influencia na promogéo de vantagens competitivas. Observou-se também que os
participantes acham essencial a participagao ativa no lider como papel motivacional,
pois a maioria sente a necessidade de aprovacao do lider e uma relagado mais direta.

No entanto, percebeu-se também que o percentual daqueles que nunca
recebem treinamento ou passam por avaliagao ainda ¢é alta, o que pode demonstrar
um afastamento da equipe com a liderancga, o que pode ser 0 causador da insatisfagcéo
e desmotivagcdo de alguns respondentes. Por fim, & importante considerar o atual
contexto mundial e o cenario de pandemia, que influéncia de forma direta no
emocional das pessoas, desta forma, capacitagcdes, treinamentos e mesmos palestras
de integracao sdo necessarios para melhorar o ambiente organizacional.

Por fim, esta pesquisa apresentou algumas limitagées, houve dificuldade para
conseguir aplicar o questionario na amostra da pesquisa previamente definidas, que
eram de cem pessoas, além disso, boa parte das estratégias descritas nesse trabalho
que visavam motivar e capacitar os colaboradores, além de promover as vantagens
competitivas, eram acdes criadas para um contexto de trabalho presencial, porém
uma parte do quadro de funcionarios estava em home office, desta forma, algumas
acdes precisariam ser revistas para se adequar ao novo contexto de trabalho.

Ademais, o préprio contexto de pandemia, que € uma situagcado excepcional,
implica em varias limitagbes de carater profissional e emocional, tanto para a
pesquisadora, como para os participantes.

Sugere-se entdo, aprofundar-se no tema posteriormente para observar quais
mudangas vieram e permaneceram por conta da forma de trabalho hibrido (presencial
e home Office), e de que forma as estratégias apresentadas nesta pesquisa podem

se adaptar ao novo cenario.
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APENDICE A - QUESTIONARIO

Ola! Eu sou Samara Matos de Fortaleza-CE, aluna do Curso de Administracdo do Centro
Universitario Fametro - UniFametro. A pesquisa tem por finalidade responder a seguinte
questao de pesquisa: Quais os principais desafios dos gestores para desenvolver e motivar
os colaboradores na execugéao de suas tarefas? Sendo assim, venho convida-lo(a) a participar
respondendo este questionario com duragdo maxima de (2 min). Sua contribuicédo e

veracidade nas informagdes ditas abaixo € muito importante para finalizagdo desta pesquisa.
Obrigada!

1. Sexo

(A) Feminino

(B) Masculino

2. Faixa etaria
(A) Até 23

(B) Entre 24 e 30
(C) Entre 31 e 40

(D) Entre 41 anos e 50

(E) Acima de 50 anos

3. Nivel de escolaridade

(A) Ensino médio completo

(B) Ensino superior incompleto

(C) Ensino superior completo

(D) Pés-graduacao incompleta

(E) Pés-graduacéo completa

4. Tempo de atuagdo na empresa
(A) Até 1 ano

(B) Entre 1 a 3 anos

(C) Entre 4 a 7 anos

(D) Entre 8 a 10 anos

(E) Acima de 11 anos

5. Para vocé, o desenvolvimento de pessoas traz vantagem competitiva?
A) Sim

(
(B) Nao



6. Agoes de engajamento realizadas pelo seu supervisor fazem que vocé se sinta mais
motivada na realizagao de suas atividades?
(A) Discordo totalmente
(B) Discordo parcialmente
(C) Concordo totalmente
(D) Concordo parcialmente
(E) Concordo totalmente
7. Quanto a motivacao do seu trabalho, vocé esta?
A) Muito desmotivado(a)
B) Desmotivado(a)
) Indiferente
) Motivado(a)

(E) Pouco motivada(a)

(
(
(C
(D

8. Com qual frequéncia vocé passa pelo processo de avaliagao de desempenho na sua
empresa?
A) Semanal
B) Mensal
) Semestral
) Anual
(E) Nunca

9. Um fator muito importante para gestao do conhecimento é o treinamento. Na empresa

(
(
(C
(D

que vocé atua, recebe treinamento?
(A) Semanal
(B) Mensal
(C) Semestral
(D) Anual

(E) Nunca

10. Qual desses itens vocé julga como um dos principais desafios para os gestores em
desenvolver e motivar os colaboradores na execugao de tarefas?

(A) Formar e manter o capital intelectual da empresa

(B) Distribuir as atribuicbes conforme os talentos identificados

(C) Trabalhar a cultura organizacional

(D) Estimular o senso de colaboragao da equipe

(E) Saber lidar com a gestao de conflitos

11. Alguma vez vocé ja recebeu agradecimentos da equipe por alguma colaboragao
extra?

(A) Sim



(B) Nao

12. Vocé considera importante lidar com as emocgoes e saber reagir diante de diversas
situagcoes que podem ocorrer dentro da organizagao?

(A) De forma alguma
(B) Nao muito

(C) Mais ou menos
(D) Com certeza
(E) Indiferente

13. Como se sente na empresa em que voceé trabalha?

(A) Extremamente satisfeito(a)

(B) Moderadamente satisfeito(a)

(C) Muito satisfeito(a)

(D) Pouco satisfeito(a)

(E) Insatisfeito(a)

14. Vocé sente que recebe o apoio de que necessita de seu supervisor direto?
(A) Nunca

(B) Raramente

(C) Mais ou menos

(D) Frequentemente

(E) Sempre

15. Em geral, vocé se sente satisfeito com o clima no seu ambiente de trabalho?
(A) Muito satisfeito(a)
(B) Satisfeito(a)

(C) Indiferente

(D) Insatisfeito(a)

(E) Muito insatisfeito(a)



