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RESUMO

O objetivo do estudo foi identificar as estratégias das organizagbes para o alcance da eficacia no
desempenho de suas equipes de trabalho e quais as técnicas utilizadas pelas organizacées para
garantir a fidelidade da sua equipe de trabalho de forma estratégica. A metodologia foi o estudo
descritivo e exploratério com analise qualitativa através do uso da técnica de andlise de conteldo,
para interpretacdo da abordagem bibliografica dos autores aqui selecionados. Conclui-se que as
estratégias mostradas nas bibliografias consultadas para atingir a eficacia no desempenho das
equipes de trabalho estdo em ter uma boa gestdo de pessoas, lideranga, técnicas eficazes e
eficientes no processo de recrutamento e capacitagcao de pessoas.
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ABSTRACT

This study aimed to identifythe strategies used by organizationsto achieveperformance efficiencyin
their teams,and which techniques are usedby these organizations toensure theloyaltyof their
employees strategically. The methodology used was adescriptive and exploratory study,withqualitative
analysisthrough content analysistechnique;for interpreting theliteratureapproachaccording to the
authors chosen.We concluded thatthe strategiesshownin the  bibliographiesconsultedto
achieveeffectivenessin workers performance is because of goodpeople management, leadership,
effective andefficient techniquesin recruitmentand people training.

Keywords: Working Teams, Performance, Fidelity.

Introducao

Diante de um mundo globalizado onde os acontecimentos tornam-se
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efémeros e as informagdes como um fator acelerador das relacbes com o mercado,
acabam funcionando como catalisador da ansia das pessoas em ascenderem em
suas profissdes, estimulando o desenvolvimento de novas necessidades e
aspiracoes, na profissdo, na busca por novos saberes e experiéncias profissionais.

Neste contexto, o trabalho tem como questdo problema, saber: Como as
organizacbes podem alcancar a eficacia no desempenho das suas equipes de
trabalho e quais as técnicas utilizadas pelas organizacdes para garantir a fidelidade
de sua equipe de trabalho de forma estratégica.

De acordo com Chiavenato (1985) o valor considerado pelas organizagdes
estava muito mais no capital, na matéria-prima, nos procedimentos de producédo do
que nas tarefas desempenhadas por seus colaboradores, tomando-se por regra a
celebre frase “ninguém ¢é insubstituivel”. Ao final do século XX, este panorama ja
mostrava indicios de mudancas, e as empresas, organizagdes e instituicoes
passaram a vislumbrar a importancia que existia no seu grupo de colaboradores,
buscando métodos de qualificagdo e motivacdo a fim de melhor administrar seus
recursos humanos.

Por consequéncia, as organizacdes passaram a perceber que capital e
dinheiro sao importantes, mas de alguma forma todos tém acesso a eles, seja por
meios préprios ou por recursos de terceiros, diante dessa globalizacdo dos
mercados a matéria-prima deixou de ser um trunfo nos negdcios, pois 0 acesso a ela
também se tornou muito facilitado, deixando as empresas com produtos muito
parecidos, para os procedimentos de producdo usa-se a mesma légica, com o
avango da internet e toda essa facilidade de comunicagdo e conhecimento, o seu
método e forma de produzir ndo sdo mais exclusivos e rapidamente sdo copiados
pelos seus concorrentes.

Portanto, o diferencial que as empresas entenderam ter foi sem davida o valor
das suas equipes de trabalho e nos seus colaboradores toda a diferenca de
mercado, pois o capital, a matéria-prima e os métodos de producéo poderdao sempre
ser copiados pela concorréncia, mas os valores, a cultura, e o capital humano de

uma empresa dificilmente serdo copiados ou igualados.
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Entdo, percebe-se que o diferencial em relacdo a concorréncia, esta na
formacao dos recursos humanos, nos valores, na forma que se absorve a cultura, os
comportamentos, as tomadas de decisdes, isto tudo pode ser um diferencial para a
empresa, e em virtude disso, quais sao as estratégias que se faz o uso para reter os
talentos humanos.

Sendo assim, o objetivo geral consiste em identificar as estratégias utilizadas
para atingir a eficiéncia das equipes de trabalho. Tendo como objetivos especificos:
a) interpretar o modelo de avaliagdo da eficacia das equipes de trabalho adotadas

pelas organizacoes.

Gestao de Pessoas

Para Chiavenato (2004) boa parte da vida as pessoas passam trabalhando
dentro das empresas a fim de atingir os seus objetivos pessoais e profissionais,
logo, as empresas para atingir as metas e produzir os seus bens, dependem
diretamente das pessoas, ou seja, sem elas as empresas certamente ndo existiriam,
pois uma depende da outra. Neste caso, a gestao de pessoas possibilita capacitar,
desenvolver e envolver todo o capital humano em uma empresa, sendo uma tarefa
que muitas vezes requer sensibilidade e estd em um prisma de atuacdo de foco
contingencial e situacional, pois consideram varios aspectos, como a cultura, a
estrutura organizacional adotada, as caracteristicas do contexto ambiental, o
negécio da organizacao e a tecnologia utilizada, os processos internos e outras
variaveis importantes.

Neste caso, observa-se que as empresas mostram caracteristicas comuns,
uma delas é que possuem pessoas em sua estrutura organizacional. O desafio das
organizacoes estd em estabelecer, manter e melhorar os relacionamentos
interpessoais, 0 método de comunicagao, promovendo a troca de informacodes entre
as pessoas. Portanto, o desafio da gestdo de pessoas esta em encontrar formas de
reter talentos para a organizacao, pois cada colaborador desempenha o seu papel e
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logo deve ser valorizado para que a organizacdao tenha sucesso no mundo dos
negocios.

Portanto, o gestor de pessoas precisa adequar estratégias que possa permitir
ao colaborador a motivacao, e assim ter os seus objetivos alinhados aos objetivos
da organizagao, pois assim, além de ser a obtencdo dos seus rendimentos, possa
ser um local agradavel de conviver e trabalhar. Entretanto, o mais importante para
as empresas € criar e sustentar a vantagem competitiva na atracdo, no
desenvolvimento, no comprometimento, no reconhecimento e na retencdo dos
melhores colaboradores e talentos na empresa. Porém, deve-se considerar 0s
colaboradores como atores aliados, e ndo como concorrentes, permitindo uma

relagdo mais atuante na empresa.

Gestao Estratégica de Equipes

Para adequar a gestdo de equipes, deve-se ter um planejamento do que se
deseja para o futuro. Portanto, faz-se necesséario um planejamento estratégico com
objetivos estabelecidos. Logo, para que isso ocorra € imprescindivel a participacao
de todos que fazem parte da organizacgao, visto que o espirito de equipe é essencial,
pois 0s gestores devem desempenhar um papel de orientador para que as relacdes
ocorram de acordo com o clima organizacional.

Conforme Luz (2003) o clima organizacional € o indicador da satisfacao dos
colaboradores da empresa, em relacdo aos diferentes aspectos, cultural, das
politicas de RH, do modelo de gestdo, da missdo da empresa, dos processos de
comunicacdo e da valorizacdo profissional. Neste sentido Lima e Albano (2002)
ressaltam que o conjunto de preceitos, de politicas administrativas, valores e
crencas € que dao forma ao modo especial e Unico como as pessoas agem e
interagem dentro de uma organizacdo, e consequentemente colaboram para o
estabelecimento de uma cultura e de um clima organizacional.

De acordo com Pires e Macedo (2006) a cultura € um dos pontos chave na
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compreensao das ac¢des humanas, funcionando como um padrdo coletivo que
identifica os grupos, suas maneiras de perceber, pensar, sentir e agir. Para garantir
vantagem competitiva por meio das pessoas, a organizacao precisa investir na
retencéo de talentos, tendo em vista que tudo que for feito no tocante as estratégias
mercadoldgicas podera ser copiado pela concorréncia, exceto a capacidade de
execucao de seu pessoal a fim de implementar suas agdes estratégicas. Algumas
medidas podem ser adotadas neste aspecto:
...proporcionar seguranga ao pessoal no emprego; Alta seletividade da
admissdo; Remuneragéo elevada; Incentivos financeiros e n&o financeiros;
Participagdo acionaria ou nos lucros; Partilhar informagdes;
Descentralizacdo das decisbes; Formulacado de equipes e reformulagdo de
processos; Treinamento e desenvolvimento de habilidades; Rotacdo de
funcdo e ampliacdo do trabalho; Igualdade simbdlica; Diminuigdo da

importancia da remuneragdo; Prioridade para promogdes internas.
(LACOMBE, 2005, p. 263-272).

Logo, espera-se que as pessoas tenham uma maior satisfacdo com o
trabalho, mostrando um melhor desempenho, maior uso de criatividade, de
inteligéncia, das habilidades mentais e ndo somente das habilidades e das
capacidades técnicas. Consequentemente, esta autonomia proporciona um incentivo
para o0 crescimento, e assim, reter maior nimero de talentos na organizagao.
Percebe-se que o mercado busca valorizar os profissionais mais preparados, com
maior numero de competéncias e aqueles que tém alta taxa de empregabilidade. Em
virtude disto, deve-se o valor atribuido ao capital humano, pelas empresas
mostrando através de incentivos como concessdo de oportunidades de
aprendizagem, através de programas de treinamento, concessdo de bolsas de
estudo para cursos de graduacao, pés-graduacao e MBA. Nesta mesma percepcao
tém-se a empresa como ambiente de aprendizagem. (BOOG; BOOG, 2002).

Avaliacao da Eficacia de Trabalho

No contexto empresarial, a avaliacao da eficacia de trabalho das equipes,
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torna-se uma ferramenta necessaria para o acompanhamento do desempenho da
organizacao. Pois, as equipes de trabalho resultam em um conjunto de habilidades
complementares que estdo comprometidos com uma proposta de trabalho comum
ou sdo mutuamente responsaveis pelo alcance de seus objetivos, e podem
desenvolver através do processo de aprendizagem e qualificagdo. (GREENBERG &
BARON, 1995). Porém, uma equipe é caracterizada pela complementaridade das
habilidades dos seus membros, experiéncias de trabalho coletivas, aprendizados,
responsabilidade compartilhada, tanto na execucado das tarefas como no alcance
das metas. Pois em uma equipe as trocas sociais sdo intensas tendo em vista que
para completar a contento as tarefas designadas, os membros necessitam da
participacdo de todos. Assim, o trabalho em equipe permite uma melhor eficacia na
execucao das atividades.

Conforme Robbins (2000) para desempenhar com eficacia, uma equipe exige
trés tipos diferentes de habilidades: a) precisa de pessoas com conhecimento
técnico; b) precisa de pessoas com aptiddes para resolucdo de problemas e para
tomada de decisbes; e ¢) as equipes necessitam de pessoas com boas habilidades
interpessoais, tais como capacidade de ouvir, dar feedbacke resolver conflitos. Mas,
ao avaliar o desempenho das equipes observa-se que o numero de componentes
das equipes que apresentarem mais de 10 ou 12 membros, torna-se dificil fazer
muita coisa (ROBBINS, 2000). Isto se deve que uma equipe grande normalmente
nao consegue desenvolver a coesao, o comprometimento e a responsabilidade
mutua necessaria para alcangar um desempenho elevado.

Nesta percepcdo, uma equipe para desenvolver o sentimento e atingir o
desempenho acima do esperado, precisa ter trés qualidades essenciais: a) a equipe
precisa de um objetivo bem definido; b) a equipe deve ser formada por pessoas que,
além das qualidades comuns aos bons times, como complementaridade,
entrosamento e confianca, gostem de desafios; c) a equipe deve ter um lider
inspirador. (MUSSAK (2013).

Isto posto, significa que equipes bem sucedidas dispdem de pessoas para

ocupar todos 0s papéis-chaves, selecionadas para desempenhar essas atividades
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de acordo com suas habilidades e preferéncias (ROBBINS, 2000). Os gestores
precisam perceber as qualidades individuais de cada elemento da equipe, e assim,
selecionar os membros e procurar distribuir tarefas que se ajustem ao estilo de cada
colaborador. Ao harmonizar as preferéncias individuais com os papéis demandados
pela equipe, 0os gestores aumentam as chances de que os membros da equipe
trabalhem de maneira harménica e produtiva.

Logo, a gestao de pessoas precisa dispor de ferramentas que possam alinhar
os interesses do colaborador com os objetivos da organizagao, pois, a dissonancia
cognitiva cria um objetivo comum entre o pensar e o fazer em relagdo ao objetivo
que se busca. Porém, as vezes os colaboradores percebem uma remuneracao de
valores consideraveis, mas mesmo assim eles encontram-se desmotivados, isto
significa entdo, que nédo é apenas a remuneracao financeira que representa para o
colaborador, pois é necessario mais do que isso, é preciso buscar desafios e um

bom ambiente de trabalho.

Estratégia de Retencao de Talentos

A questdo de reter talentos é uma tarefa muito desafiadora apoés a
globalizagdo do mercado de trabalho, devido o surgimento de novas oportunidades,
a demanda de especialistas e a concorréncia entre os empregadores sobre 0s
beneficios e bons salérios para a retencao de novos talentos.

Pois a tarefa de atrair os funcionarios certos para 0s cargos certos € o
primeiro desafio. Reté-los e motiva-los, combinando seus proprios objetivos de
carreira com os de sua empresa, € o segundo. Neste caso, precisa-se encontrar e
manter os melhores colaboradores, sendo que a busca pelo sucesso é um dos
maiores desafios que as empresas enfrentam hoje. Apesar dos custos com a
rotatividade, ndo sao muitas as empresas que tém uma estratégia abrangente para
salvaguardar seus recursos mais valiosos.

Contudo, o comprometimento afetivo estd relacionado a aderéncia dos
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valores da empresa aos valores do empregado. Neste sentido, o processo seletivo
destaca-se com uma pratica importante para verificar se o candidato é adequado ao
trabalho e também a cultura e aos valores organizacionais (MITCHELL et al, 2001).
Sendo assim, Herrera (2001) adverte que a empresa deve avaliar se contratou a
pessoa certa para o trabalho, se o candidato esta motivado para o cargo oferecido e
se ele apresenta os fatores de sucesso necessarios para a posicao.

Neste caso, atrair e reter talentos sao parte integrante para o sucesso € a
sobrevivéncia da empresa. Isto ndo se resolve somente com altos salarios e mais
incentivos, neste caso, a solugao consiste em transformar a organizagao inteira para
criar um ambiente em que as pessoas queiram entrar e permanecer. Portanto, o
desafio esta em criar e desenvolver talentos, a organizacdo deve preocupar-se
também em reté-los, evitando o aumento da rotatividade dentro da empresa, ja que
no momento em que a instituicdo perde um talento para o mercado, perde também
capital humano, além de todo o tempo e os recursos que foram investidos nesse
colaborador, o qual leva consigo também a experiéncia profissional adquirida
durante o seu periodo de atuacao dentro da organizacdo. Nesta percepgcdo, Mayo
afirma que:

...as pessoas continuardo a deixar seus empregos. Em mercados que séo
competitivos por qualificagbes escassas, pessoas € grupos serao cortejados
e seduzidos. Em uma empresa comercial, perder um ativo vital para um
competidor € um prejuizo duplo — ndo somente ndo teremos o beneficio,
como ainda poderia trabalhar ativamente contra nés. Alguns dizem que,
quanto mais concorrentes estiverem tentados a contratar o seu pessoal,
maior sera o conceito externo sobre o valor do capital humano da empresa. O
que, se por um lado pode ser verdade, por outro poderia estar sinalizando
fatores negativos, como, por exemplo, sua inabilidade de oferecer
oportunidades atraentes. Algumas empresas sao notoriamente mais capazes
de manter seu pessoal do que outras, mesmo em setores que empregam
habilidades altamente vendaveis no mercado de trabalho. O dinheiro, por si
s6, pode ndo ser motivo suficiente para que as pessoas se mudem. Lealdade,
relacionamentos, um tipo especial de trabalho ou o fato de se sentir
confortavel com a cultura da organizagdo podem ser suficientes para manter
o funcionario. Entretanto, quanto mais as pessoas se mudam de um trabalho

para outro, mais se acostumam a essas mudancas. A primeira mudanca é
sempre a mais dificil. (MAYO, 2003, p. 101).

Portanto, é necessario que a empresa invista na retencado de seus talentos,
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pois € importante o comprometimento com a organizacao e a identificagdo com a
filosofia de trabalho da empresa, cujos fatores contribuem para a permanéncia das
pessoas na constituigéo.

De acordo com Davenport (2001) um acordo equilibrado que pondere os
interesses de ambos, individuo e organizacao, € o cerne de qualquer estratégia bem
sucedida de retencdo de pessoal. O equilibrio reforca ndo sbé o envolvimento no
trabalho, como também o comprometimento com a empresa. Pois, € necessario
comprometimento e envolvimento para unir as pessoas a empresa e manter o
interesse delas em investir no seu capital humano sem restricoes.

Diante disto, deve-se considerar aspectos importantes da cultura que sao
vitais para atrair e reter os melhores funcionarios: a) confianca na Administracéo; b)
compromisso de longo prazo com os funcionarios; c) organizacdao voltada ao
desempenho; d) organizacdo que da suporte; e €) empreendedorismo e
remuneracao. Porém, a criacdo de uma estratégia eficaz de retencao de talentos
abrange: a) avaliagdo de sua cultura atual; b) aferir e compreender os aspectos que
a norteia, c¢) a retencado; d) desenho e construcdo da cultura adequada; d)
contratacdo de funcionarios que melhor se adaptem a sua organizacao; e e)
preparacao dos gestores.

Portanto, se as estratégias estiverem alinhadas em construir um ambiente,
que permita a adequacao dos itens acima mencionados, as chances de maximizar
sua retencdo, com certeza sera maior. A empresa também deve organizar encontros
para discutir o desenvolvimento de carreira nas quais 0s colaboradores possam
identificar seu estilo, os seus pontos fortes e fracos, assim, pode-se melhor auxilia-
los a encontrar o melhor desempenho na organizagdao. Além disso, enquanto a
compensacao e beneficios sdo fatores chaves para atrair e reter talentos, outros
fatores sdo agora vistos como igualmente importantes, sendo mais importante como:

0 sucesso, a gestao da carreira, o talento e o desenvolvimento de lideranca.
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Metodologia

Este trabalho é desenvolvido com base em uma pesquisa bibliografica
exploratoéria, descritiva com analise de conteudo. Com o propésito de saber quais as
estratégias das organizacdes para 0 alcance da eficacia no desempenho de suas
equipes de trabalho. O embasamento, para este trabalho vém da necessidade das
organizacbes se adequarem a estas novas realidades, valorizando o seu quadro
funcional diante dos desafios das mudancas do mercado de trabalho, da
globalizagdo de informagbes e da minimizagcdo de outros fatores antes tao
importantes, como o capital, a matéria-prima e o privilégio do acesso as
informacdes.

Sendo assim, a pesquisa bibliografica tem como finalidade principal
desenvolver, esclarecer e modificar ideias e conceitos. Marconi e Lakatos (2011)
esclarecem que a descricio do que é o usO e para que serve a pesquisa
bibliografica permite compreender que, se de um lado a resolucao de um problema
pode ser obtida através dela. A pesquisa bibliografica pode, portanto, ser
considerada também como o primeiro passo de toda a pesquisa cientifica.

Logo, o uso de método exploratério permite, conforme Gil (1999) desenvolver,
esclarecer e modificar conceitos e ideias, tendo em vista, a formulacao de problemas
mais precisos ou hipéteses pesquisaveis para estudos posteriores. Habitualmente
envolvem levantamento bibliografico e documental, entrevistas ndo padronizadas e
estudos de caso.

Para selecdo de amostra no estudo, foi realizada uma selecdo de autores
contemporaneos que discutem o tema sobre a longevidade das equipes de trabalho
nas organizagdes. Para isto, foi realizada uma busca em livros, papers indexados.
Nao foram aplicados questionarios e nem realizadas entrevistas. A selecdo da
amostra de autores que contribuiram com a pesquisa de acordo com a questao
problema que trata do estudo da retencdo de equipes e talentos, os autores
consultados e analisados foram: Bernardi, Bohlander; Snell e Shermann, Boog e
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Boog, Chiavenato, Dias; Zavaglia e Cassar, Druker, Dutra, Gil, Maximiano, Robbins.

Logo em seguida, realizou-se a andlise dos dados do

levantamento

bibliografico através da técnica da analise de conteudo. Para Roesch (2007) a

informacao colhida pelo pesquisador, que devera ser analisada, pode neste caso ser

realizada através da analise de conteiudo. O método
frases, ou mesmo paragrafos em categoria de contetdo.

Analise e discussao de dados

busca classificar palavras,

Percebe-se que a necessidade das organizacbes se adequarem a estas

novas realidades do mercado de trabalho, valorizar o

seu quadro funcional diante

dos desafios das mudancas do mercado, da globalizacdo de informacbes e da

minimizag&do de outros fatores tdo importantes, como o

capital, a matéria-prima e o

privilégio do acesso as informagdes, conforme afirma Hampton (1992) uma mudanca

em uma das partes infalivelmente afeta as outras, tal como um organismo, uma

organizacao é um sistema.

Quadro 1 — Analise das fontes bibliogréaficas

Autor/ano/pagina Citagdo

Analise da citacao

Gil, 2001, p.23 Os colaboradores devem ser tratados
como parceiros da organizagao, como
tais, devem ser reconhecidos como
fornecedores de conhecimentos,
habilidades, capacidades e, sobretudo,
0 mais importante aporte para as
organizagoes: a inteligéncia.

Gil nos diz que, as experiéncias
e 0s conhecimentos que os
colaboradores podem trazer
para uma organizagao sao
imensuraveis. Pois 0s processos
e a sistematica de produgao,
fabricacdo, comercializacao, etc,
podem ser copiados e até
equiparados, porém o
conhecimento, a experiéncia e
principalmente a inteligéncia do
fator humano das empresas séo
Unicos e por isso tdo valorosos.

Chiavenato, 2004, O comportamento das pessoas dentro
p.63 da organizacao é complexo e depende
de fatores internos decorrentes de suas
caracteristicas de personalidades,
como capacidade de aprendizagem,

De acordo com Chiavenato,
cabe ao gestor identificar as
diferencas nos seus
colaboradores e uséa-las da
melhor forma em proveito da
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motivagao, percepcao do ambiente
interno e externo, atitudes, emocodes,
valores, etc e fatores externos
decorrentes do ambiente que as
envolve, das caracteristicas
organizacionais, como sistemas de
recompensas e punic¢oes, fatores
sociais, politicas, coesao grupal
existente, etc.

organizagao. As diferencas dos
colaboradores sdo justamente o
que podem e devem tornar a
equipe competitiva e equilibrada,
sendo assim, o gestor necessita
estar atento e ser conhecedor da
sua equipe e da organizacao,
pois, como cada ser ¢ diferente
e reage a situagbes semelhantes
de forma adversa, o gestor
precisa identificar esses sinais e
maximizar as habilidades da sua
equipe em prol do objetivo da
organizacao.

Dias; Zavaglia;
Cassar, 2003, p.171

A lideranga estratégica é a tarefa que
permite dar a orientagéo para a
empresa sobre 0 que quer para si, ou
sobre a visdo de futuro que possui. E a
tarefa de ir consubstanciando todos os
recursos e todas as pessoas para esta
direcdo que deseja.

Segundo a citagéo de Dias;
Zavaglia e Cassar, na gestéo de
pessoas a lideranga é
fundamental para o atingimento
dos objetivos da organizagéo. A
lideranca estratégica torna-se
importantissima ao passo que ira
unir os recursos disponiveis, aos
colaboradores e as pretensdes
da organizacao, projetando um
futuro dentro das metas e
objetivos propostos, e assim
atingindo a eficiéncia das suas
estratégias.

Drucker, 1999, p.284

Lideres de organizagdes realmente
bem sucedidas — como a WholeFoods
Market, a Southwest Airlines, a
Men’sWearhouse e a AES Corporation
— véem o papel deles como o de
arquitetos de sistemas, envolvidos na
tarefa critica de forjar valores, culturas e
uma série de praticas gerenciais que
possibilite o recrutamento, a retencao, o
desenvolvimento e a motivagao de
pessoas excelentes. Eles também se
envolvem no importante trabalho de
elaborar praticas profissionais que
assegurem que todas as ideias das
pessoas sejam conhecidas e adotadas.

Para Druker, o desafio de criar,
manter e desenvolver uma
equipe sao as principais
incumbéncias dos lideres dentro
das organizagbes. Executar isso
de uma forma criativa
envolvendo os valores, a cultura
e 0s objetivos da organizacéo,
mantendo o grupo motivado e
em constante desenvolvimento
sa0 os resultados positivos deste
desafio. Desta forma teremos as
equipes trabalhando sempre em
alto desempenho e assegurando
os resultados positivos das
tarefas propostas.

Robbins/2000/276

Os gerentes precisam entender as
vantagens individuais que cada pessoa
pode trazer para uma equipe,
selecionar os membros tendo em vista
essas vantagens e distribuir trabalhos
que se ajustem aos estilos preferidos
de cada um. Ao harmonizar as
preferéncias individuais com os papéis
demandados pela equipe, 0os gerentes

Segundo Robbins, é correto
pensar e afirmar que as pessoas
tendem a render e trabalhar
melhor quando estao
desempenhando fungdes que
lhes agradam e que possuem
melhor aptidao para executa-las.
Sem duvidas esta ai uma das
alternativas para as
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aumentam as chances de que os
membros da equipe trabalhem bem em
conjunto.

organizagdes planejarem e
manterem as suas equipes e
colaboradores, com pessoas
competentes e trabalhando em
alto rendimento, porém essa
avaliacado ndo pode se esquecer
da individualidade de cada
colaborador.

Maximiano/2009/232

Uma vez que o desempenho das
pessoas no trabalho depende, em parte
de sua motivag¢do e o desempenho da
organizagao depende do desempenho
das pessoas, a compreensao desse
processo € de grande importancia na
administragcao das organizagdes.

Para Maximiano, para atingir a
eficiéncia nas equipes de
trabalho a motivagéao dos seus
colaboradores € um dos maiores
desafios para as organizagoes,
pois esta intimamente ligado ao
desempenho e a realizagédo
positiva das tarefas. Quando
falamos na motivacao das
pessoas pensamos em algo que
faca com que os individuos
alcancem determinados
resultados, ndo podemos
motivar alguém que nao queira
ser motivado, mas é de
responsabilidade das
organizagdes cuidar e manter
aqueles trabalhadores que se
mostram motivados. Desta
forma, teremos além da
fidelidade do nosso colaborador,
um alto desempenho na
execucdo das tarefas.

Dutra, 1996, p.119

Ha uma grande variedade na
disponibilidade de instrumentos e em
seu uso nas organizagbes. Aqueles
instrumentos de menor custo, como
revisao de carreiras, informacodes sobre
estrutura de carreira e sobre vagas
internas sdo mais facilmente
encontrados nas empresas. Aqueles
que implicam tempo de maturagéo,
envolvimento e alocagéo de recursos,
como centros de avaliacao, workshops
para planejamento de carreira,
aconselhamento, etc, sdo pouco usuais
nas empresas.

De acordo com Dutra, muitos
sdo os modelos de avaliagao
que podem ser disponibilizados
nas organizagdes. Porém,
alguns se mostram de mais facil
acesso e execugao, em
contrapartida, outros métodos
sao mais incomuns, mas da
mesma forma podendo ser
eficientes. O que podemos
entender é que, tanto as
organizagbes quanto os
colaboradores necessitam
destas avaliagdes para o bom
rendimento das suas tarefas e
para o alcance dos seus
objetivos, independente do
modelo aplicado o0 mais
importante é o resultado obtido.

Bohlander; Snell;
Shermann, 2005,
p.214

O sucesso ou o fracasso de um
programa de avaliagdo de desempenho
depende da filosofia que o fundamenta,

Para Bohlander; Snell e
Shermann, os programas de
avaliacdo de desempenho

Revista de Administracao Dom Alberto, v. 1, n. 3, dez. 2015

206




Revista de Administracao Dom Alberto

ISSN 2359-5272

v
i<

de suas conexdes com as metas de
negédcio da empresa, das atitudes e
habilidades dos responsaveis por
implementa-lo. Muitos métodos podem
ser usados para reunir informagodes
sobre o desempenho do funcionario.
Reunir informagdes, no entanto, é
apenas um passo no processo de
avaliagéo. As informacdes devem ser
avaliadas no contexto das
necessidades da empresa e
comunicadas aos funcionéarios de modo
a resultar em niveis altos de
desempenho.

dependem da sua ideia matriz,
porém a eficacia destes
programas esta atrelada também
a outros fatores que devem ser
muito bem observados. Para
tanto, é importante observar a
capacidade dos executores das
avaliaces, os resultados
esperados e a forma como estes
resultados serdo repassados as
equipes ou colaboradores. Pois
nao se pode esquecer que
quando as empresas colocam
em prética seus programas de
avaliagcao o objetivo principal é
buscar informagdes quanto ao
desempenho das suas equipes e
avaliar a continuidade da
execucgdo das tarefas e as
melhorias que precisam ser
implementadas.

Boog e Boog, 20086,
p.345

Ha alguns anos quando se falava em
avaliagdo de desempenho,
considerava-se uma miscelanea de
coisas — pontualidade, qualidade de
trabalho, volume de trabalho,
comunicacgao, iniciativa, etc, porém a
medida que evoluimos com os sistemas
e processos de RH chegamos a uma
distingdo maior entre desempenho e
competéncias. Assim quando falamos
em desempenho, consideramos o
processo de identificacdo de fatores de
performance, negociacao de metas
(padroes objetivos de desempenho),
monitoramento, apuragéo de resultados
e confronto com aqueles previstos
originalmente, no final de um periodo
definido.

Boog e Boog nos dizem que os
processos de avaliagao dos
sistemas de RH evoluiram nos
ultimos anos e atualmente agem
mais pontualmente na andlise
dos fatores de desempenho das
equipes e/ou dos individuos.
Tendo em maos estes indices de
desempenho tornam-se mais
eficazes as apuragdes dos
resultados e consequentemente
a possibilidade de uma melhor
redefinicdo de metas e objetivos,
culminando com uma busca por
um melhor aproveitamento das
equipes e dos individuos no
desempenho das suas tarefas.

Bernardi, 2003,
p.156

A lucratividade das melhores empresas
para trabalhar manifesta-se, também,
na coluna das despesas, pois elas
poupam recursos preciosos ao reterem
0s bons profissionais em seus quadros.
Quando uma empresa perde um
colaborador eficiente, perde também
tudo que foi investido nele até entdo —
do recrutamento aos cursos, )
seminarios, viagens e beneficios. E
uma perda que sera dobrada quando se
considera que € preciso formar outras
pessoas para substituirem as que
sairam.

Conforme nos mostra Bernardi,
uma boa estratégia nas
organizagbes para manterem
seus talentos é fundamental.
Pois investimentos em
beneficios e remuneracdes
atrativas podem em um primeiro
momento onerar os custos da
empresa, porém num médio e
longo prazo irdo se mostrar
eficientes em comparagéo a
buscar novos talentos e treina-
los. No entanto as estratégias
para retencdo de talentos devem
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ser continuas e constantemente
reformuladas pelas empresas,
pois é muito importante além de
manter o trabalhador focado nas
tarefas, manté-lo motivado e
sempre com perspectivas de
crescimento. Talentos fora da
empresa além de representar
prejuizo, sdo um risco, pois
podem despertar o interesse da
concorréncia.

Fonte: Elaborado pela autora, 2015.

Diante da amostra de dados apresentados nas referéncias consultadas,
percebeu-se que se torna possivel compreender como as organizacbes podem
buscar e obter uma melhor eficacia das suas equipes de trabalho. E importante
ressaltar que nos ultimos anos, os lideres de equipes nas organizacdes passaram a
se envolver em todos os processos, desde do planejamento até a sua execucgao das
atividades da organizagao. Neste sentido, buscando uma lideranga mais homogénea
e relacional no ambiente de trabalho.

Passou-se a compreender que os resultados obtidos, tanto em producéo,
qualidade e eficiéncia do trabalho estdo intimamente ligados ao desempenho das
suas equipes de trabalho e da gestao de seus lideres, pois quando o lider consegue
atribuir tarefas aos seus colaboradores, mais préximo das suas aptidoes e
preferéncias os resultados tendem a ser melhores e maiores, conforme afirma
Maximiano (2009).

Logo, em destaque, tém-se que a equipe torna-se mais eficiente quando
passa a ter intimidade e cumplicidade entre seus integrantes e seu lider, existindo
este espirito torna-se mais facil alcancar as metas e os objetivos propostos, esta
parceria € fundamental, pois desta forma os colaboradores passam a serem
fornecedores de suas habilidades, conhecimentos, capacidades e inteligéncia a
organizacao, tornando-se partes de um todo. Quando nao ocorre esta interagéo nas
equipes muitas vezes os resultados ndo acontecem, e muitos sdo as variaveis
apontadas como fator desta ineficiéncia, falta de lideranca, equipe desmotivada e

rotatividade de pessoal. Conforme Chiavenato (2004) a rotatividade de pessoal nao
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€ uma causa, mas o efeito, a consequéncia de certos fendmenos localizados interna
ou externamente, ou seja, estes fatores normalmente apontados ndo sao causas,
mas sim consequéncias de uma gestdo ausente ou ineficiente. Por isso a
necessidade do conhecimento profundo do lider para com a sua equipe.

Em relacdo as condi¢cdes para realizar as avaliacbes de desempenho, as
equipes de trabalho devem ater-se uma atencdo especial por parte das
organizacodes, pois é através da avaliacdo que as empresas podem corrigir erros e
adequar o sistema de desempenho na realizacdo das atividades. Diante disto, o
modelo de sistemas e processos de avaliacbes de RH permite uma maior distincao
entre desempenho e competéncias, segundo Boog e Boog (2006) pois, pouco
resolve quando o0s colaboradores apenas cumprirem com suas competéncias,
pontualidade, volume de trabalho, comunicacdo, iniciativa, se isto ndo agregar
produtividade, qualidade no desempenho das tarefas e atingir os objetivos propostos
pela organizagao.

Desta forma, pode-se considerar que quanto mais critérios de
desenvolvimentos de equipes forem adotados pelas organizacdes, melhor sera a
eficiéncia dos seus colaboradores, e consequentemente da sua equipe de trabalho.
As estratégias utilizadas para atingir a eficiéncia sdo as gratificacbes por objetivos
alcangados, beneficios extras, planos de carreiras, conforme afirma Dutra (1996). As
equipes precisam de um objetivo bem definido, elas devem ser formadas por
pessoas que gostem de desafios e ter um lider inspirador. Porém, estas estratégias

podem e devem ser variaveis de acordo com os objetivos da organizagao.

Consideracoes finais

Conclui-se que as estratégias das organizacdes para o alcance da eficacia do
desempenho das suas equipes de trabalho esta na gestdo de pessoas. Logo,
perceber os anseios e habilidades dos seus trabalhadores é um ponto chave.
Porém, para chegar a estas diretrizes é necessaria uma avaliacao eficaz por parte
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dos gestores, entendendo quais sdo as metas a atingir, o que esta sendo realizado e
como elevar ainda mais os indices de desempenho.

Portanto, garantir a longevidade das equipes de trabalho tem sido um dos
maiores desafios dos gestores, em um mercado globalizado e amplamente
competitivo 0 assédio aos colaboradores das empresas é grande e por isso, cada
vez mais as organizagbes estdo investindo em planos de carreiras aos seus
funcionarios, incentivos extras salariais, qualificacdes profissionais e beneficios.

Consequentemente, as estratégias estdo na conducdo do relacionamento
com colaboradores, gestores e diretoria. Porém, é necessario perceber este novo
conceito, que estd em tornar as organizagdes mais sélidas, colaboradores mais
realizados e felizes, pois, a maior parte das horas do dia as pessoas dedicam ao
trabalho e também consideram a sua realizacdo pessoal que esta condicionado ao
profissional.
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