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AS CONTRIBUICOES DA PSICOLOGIA PARA A GESTAO DE PESSOAS: revisdo de

literatura

ALICE LAYLA SAMPAIO OLIVEIRA!

RESUMO

O presente estudo tem como objetivo identificar as contribuicbes da psicologia para a
gestdo de pessoas. A metodologia baseou-se na pesquisa bibliogréfica descritiva, com o
uso do método dialético. As fontes utilizadas foram livros, artigos e teses relacionados a
area da Psicologia em Gestéo de Pessoas e Psicologia Organizacional e do Trabalho dos
anos de 1994 a 2015, destacando-se os teoricos: Estelle M. Morrin, Caroline Aubé,
Marcelo Afonso Ribeiro e Suzana da Rosa Tolfo. Como resultado identificamos que a
Psicologia consegue contribuir auxiliando lideres a desenvolverem suas equipes tanto
em rendimento, quanto em relacionamento. A Psicologia disponibiliza diversas técnicas
e ferramentas muito Uteis, tais como: percepc¢ao, autoconhecimento, motivagdo, empatia,
inteligéncia emocional, relacionamento interpessoal, trabalho em equipe, feedback, etc.

Palavras-chave: Gestdo de Pessoas. Psicologia. Desenvolvimento Interpessoal.

PSYCHOLOGY AS FACTOR OF INTERPERSONAL DEVELOPMENT IN PEOPLE
MANAGEMENT

ABSTRACT

The present study has as objective to identify the Psychology contributions for people
management. The methodology was based on descriptive bibliographic search, with the
use of dialectical method. The sources used were books, articles and theses related to
Psychology area in people management and organizacional Psychology and from the
work of the years 1994 till 2015, highlighting the theorists: Estelle M. Morrin, Caroline
Aubé, Marcelo Afonso Ribeiro e Suzana da Rosa Tolfo. As results, we found out that
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psychology can help, helping leaders to develop their teams in yield and relationship. The
Psychology provides several techniques and tools very useful, such as: perception, self
knowledge, motivation, empathy, emotional intelligence, interpersonal relationship, team
work, feedback, etc.

Keywords: People management. Psychology. Interpersonaldevelopment.

1 INTRODUCAO

A sociedade tem passado por diversas mudangas e isso inclui o meio
organizacional. No contexto contemporaneo ndo é mais coerente pensar em uma chefia
autoritaria, sem técnica e sem manejo para administrar pessoas e tdo pouco se adequa
a essa nova realidade os profissionais que limitam a execucdo de suas funcbes a
atividades repetitivas e ultrapassadas. Os profissionais estdo evoluindo nos sentidos
técnico e humano. Consequentemente, as empresas tém buscado se alinhar para se
manterem atualizadas.

As organizacdes, independente da proporcao, necessitam do desempenho
humano para que possam se destacar no mercado e foi devido a esta realidade que se
desenvolveu a Gestao de Pessoas (FISCHER, 2002). Presenciamos uma mudanca de
pensamento e de conceitos no que se refere a lideranca de equipe no ambiente de
trabalho, onde mais do que ditar tarefas, entendeu-se que liderar uma equipe é gerir
pessoas, pois ndo é possivel separar o sujeito-profissional do sujeito-pessoa.

Esta pesquisa se faz relevante, pois serd mais uma ferramenta de
conhecimento que possibilitarda difundir a importancia da Psicologia em Gestdo de
Pessoas, auxiliando gestores a melhorar o desempenho de sua equipe no que se refere
a relacionamento e resultados e também o seu desenvolvimento enquanto lider. Morin e
Aubé (2009) apontam que a Psicologia se faz importante para o desempenho da Gestao
de Pessoas com qualidade por ser a ciéncia que tem como principal foco de estudo o
comportamento humano. Porém, a questdo que se levanta é: como a Psicologia pode
contribuir para a Gestao de Pessoas?

Para responder a esta pergunta, objetiva-se identificar quais s&o as
contribuicdes da Psicologia para a Gestédo de Pessoas nas empresas. E para tratar sobre

este tema, o presente estudo esté disposto da seguinte forma: trata sobre a insercao da



Psicologia em Gestdo de Pessoas, e as contribuicbes da Psicologia para o

desenvolvimento interpessoal nas organizagoes.

2 A INSERCAO DA PSICOLOGIA NA GESTAO DE PESSOAS E SUAS RELACOES

As organizacdes tém passado por diversas mudancgas ao longo da historia
devido as transformacdes no mercado de trabalho, despertando a necessidade de
adaptacao das diversas empresas ao novo modelo de profissionais e por consequéncia
de trabalho e de Gestao para garantir o diferencial competitivo e a sobrevivéncia das
mesmas (TOLFO, 2002; TOLFO & PICCININI). Destas mudancas, uma que mais sofreu
alteracdes foi o modelo de Gestdo e sdo essas mudancas que norteiam o agir dos
gestores com seus liderados. Fischer (2002, p. 11) ressalta que “para diferentes
contextos histdricos ou setoriais sdo encontradas diferentes modalidades de gestao”.

Um dos principais resultados destas alteragoes foi o reconhecimento da
correlacdo entre o crescimento organizacional e o desempenho das pessoas que fazem
parte da mesma. Por isso, Schmidt, Krawulski e Marcondes (2013) disse que mais do
que administrar funcionarios, um gestor deve gerenciar seres humanos no ambiente
organizacional, assim como as suas relacdes. Devido a isso a Gestdo de Pessoas esta
intimamente relacionada a “maneira de organizar e gerenciar o comportamento humano
no trabalho”.

A partir do momento que comecou a se entender que as pessoas Sa0 0
principal bem de uma empresa, por serem elas a fonte de talentos e inteligéncia que
estimulam o crescimento organizacional, surgiu a necessidade de entender estes
individuos e a partir deste entendimento tomar decisdes mais assertivas sobre funcdes a
serem desenvolvidas, decisbes a serem tomadas e resultados a serem alcancados
(CARMO; SANTANA & TRIGO, 2015).

E importante pontuar que as pessoas tém dado um sentido a sua carreira além
do valor profissional e tém buscado construir uma carreira profissional que esteja alinhada
as suas ideologias e necessidades psicossociais (RIBEIRO, 2009b). Devido a isso, outro

ponto de mudancga no sentido do trabalho é que a remuneragdo ndo tem sido mais o



maior atrativo em um emprego; para diversos profissionais, € a valorizacao do seu bem-
estar (TOLFO, 2002).

Por isso, foi preciso que as organiza¢cdes acompanhassem o desenvolvimento
de novas necessidades que estes profissionais almejam suprir dentro da organizacéo,
tais como saude, clima organizacional e relacionamento interpessoal saudavel, para que
desenvolvam o sentimento de integracdo a identidade da empresa e a ampliagdo do
sentimento de responsabilidade com a mesma (DALLA VECHIA; ZANATTA &
GRZYBOVSKI, 2015).

As empresas que conseguem trabalhar de forma adequada estes pontos de
gestédo e de qualidade de vida no trabalho, tendem a conseguir colaboradores que tém
orgulho de serem funcionarios da empresa na qual estao (TOLFO & PICCININI, 2001). E
para que essa gestdo ocorra de forma equilibrada no que diz respeito ao contexto de
produtividade no trabalho e bem-estar dos profissionais, se faz necessério a atuacéo do
psicologo (SCHMIDT; KRAWULSKI & MARCONDES, 2013).

Vale tracar neste momento uma linha de desenvolvimento a respeito da
Psicologia no ramo do trabalho apresenta trés faces: Psicologia industrial, Psicologia
organizacional e Psicologia do trabalho. A primeira face alinhada com os ideais do
taylorismo, pois se centrada na produtividade no trabalho, através da selecéo e colocacao
profissional, orientacdo vocacional e estudos visando o aumento da produtividade
humana no trabalho. Na segunda, os psicélogos comecavam a participar da discussao
das estruturas organizacionais. E na terceira face na qual os profissionais da Psicologia
se preocupam mais com o entendimento do homem que trabalha, sua saude e seu bem-
estar (SAMPAIO, 1998).

Esta ampliacdo na participacao da Psicologia em Gestédo de Pessoas ocorreu
devido a primeira ser uma ciéncia que estuda o comportamento humano, se tornando
primordial em Gestdo de Pessoas e de organizagdes, pois pode auxiliar a compreender
e em alguns casos até antever comportamentos dos colaboradores e usar este
conhecimento pode contribuir para o aprimoramento das competéncias (MORIN & AUBE,
2009).

Uma vez que se conhece as competéncias e 0s pontos de melhoria de cada
sujeito pertencente a equipe, pode definir os profissionais mais adequados para



desenvolver uma tarefa de um determinado jeito e prazo estipulado, por exemplo. Pode-
se, ainda, analisar quais subgrupos podem ser estruturados dentro da equipe para que
se tenha como resultado uma parceria entre profissionais onde havera aprendizado e
desenvolvimento matuo (SILVA, et. al., 2011; MACEDO et. al., 2007; MORIN, 2001).

Devido a este reconhecimento, a Psicologia deixou de atuar somente no
resultado imediato que um colaborador pode trazer a empresa através de uma sele¢éo
assertiva de um sujeito para determinado cargo e passou a atuar também sobre o
comportamento desses profissionais nas organizacdes, principalmente em suas
avaliacdes e desenvolvimento e na evolugdo de uma lideranca mais humanizada em
gestores (FISCHER, 2002).

Toda empresa é constituida por pessoas que possuem suas singularidades e
nao da para desenvolver e aplicar um modelo de Gestdo de Pessoas eficaz em uma
instituicdo sem dar a devida relevancia a isto (CASADO, 2002). Para que o gestor
desempenho seu papel estratégico junto a empresa, é necessario que ele leve em conta
o fator humano que é o principal componente de sua equipe e da organizac¢éo, aliando o
planejamento estratégico ao perfil de seus liderados (TOLFO, 2002).

Entendendo que cada pessoa possui uma subjetividade singular, um dos
desafios em Gestdo de Pessoas é desenvolver um time coeso e de alto rendimento. “As
organizacdes ja notaram a necessidade de alterar seus modelos de gestdo baseados no
desempenho individual para um novo paradigma: o trabalho em time” (CASADO, 2002,
p. 237). Esta autora defende que para chegar a este resultado se fazem necessarios a
compreensao das relacdes dinamicas dos individuos no ambiente laboral e um

conhecimento mais profundo a respeito dos grupos.

Somente integrando a visdo interna e externa ao homem nas
organizagfes € que se podera perceber e intervir nos fenémenos
organizacionais, compreendendo em que medida organizacoes,
grupos e individuos podem fundir seus objetivos, muitas vezes

conflitantes, em algo que traga sentido a relacdo ser humano-
empresa (CASADO, 2002, p. 245).

O gestor também deve ser consciente de que é relevante ter uma equipe com
competéncias técnicas, no entanto mais importante que isto € gerir essas competéncias,
sabendo usufruir adequadamente dos talentos e saberes de seus liderados nas

demandas oportunas e sempre atentar ao amadurecimento dos mesmos afim de



acompanharem a ampliagdo gradativa de complexidade das demandas que surgem,
Ribeiro (2009a, p. 57) pontua que “a pessoa competente ndo tem apenas saberes e
fazeres (qualificacdo), que sdo necessarios, mas tem, principalmente, a competéncia de
mobilizar esses saberes e fazeres e adapta-los a cada nova situacdo que surge no
cotidiano do trabalho”.

Por isso, 0 gestor deve saber que para ele conseguir alcancar os resultados
almejados é indispensavel que ele atente para “o caminho” até chegar a estes. Pois, a
equipe é composta de perfis comportamentais diversos e isto exige que o lider tenha a
habilidade de se adaptar e também ser capaz de se propor mudanc¢a de comportamentos.
Sabendo que um lider s6 podera agir desta forma adequadamente se conseguir agir
desta maneira consigo (RHportal).

Morin e Aubé relatam (2009, p. 227): “Em suas relacdes, o individuo assimila
as suas condutas as maneiras de ser e de agir de pessoas significativas de seu grupo
proximo. As representacdes que ele se faz dessas pessoas (...) sdo idealizadas e por
isso inspiram suas condutas”. Ou seja, O lider deve atentar a sua postura em relacao ao
seu grupo, tendo ciéncia de que é a referéncia de cada liderado. O sentimento de
identificagdo que cada colaborador desenvolve em relagdo ao seu Gestor reflete em sua
forma de agir.

As organizacdes e 0s gestores devem se atentar, também, na sua participacao
na formacao da carreira profissional de seus colaboradores, pois as tarefas e desafios
qgue Ihe séo atribuidos ajudardo no amadurecimento profissional dos mesmos, por iSso
Ribeiro (2009b) e Tolfo (2002) destacam que mais que gerir pessoas um bom lider deve
gerir carreiras e esta tarefa tem uma complexidade maior, pois engloba aspectos
pessoais, ideologicos, familiares, além de profissionais. Tolfo e Piccinini (2001) pontuam
que com as mudangas no mundo organizacional é indispensavel que as empresas e 0S
gestores cuidem da qualidade de vida de seus funcionarios no trabalho, dando a devida
atencdo a aspectos como: saude e seguranca no trabalho, motivacdo e modelo de
lideranca.

Devido a isto um dos principais conceitos da gestao humanizada é a empatia.
Morin e Aubé (2009) definem empatia como conhecimento que surge do outro por se

colocar no lugar deste. Para que um gestor consiga ser empatico com seus liderados &



necessario que ele se sinta seguro e equilibrado o suficiente para que possa se colocar
no lugar do outro de forma a conseguir compreender pontos de vista diferentes dos seus
e se permitir vivenciar experiéncias novas de contato com as individualidades do outro.

Morin e Aubé (2009) destacam também que as técnicas para desenvolver a
empatia estdo subdividas em categorias. Dentre as técnicas que tém por finalidade
encorajar o individuo a expressar seus pensamentos e sentimentos: 0 eco, que € a
repeticdo da fala da pessoa pelo ouvinte; a escuta atenciosa; perguntas que levem a
reflexdo e o reflexo, que visa clarificar e salientar a importancia dos pensamentos e ponto
de vista do sujeito. J& nas técnicas que objetivam facilitar o entendimento da vivéncia do
outro, pontuaram: a reformulacdo, que é a reunido de ideias j4 expressadas
anteriormente para que estas possam ficar claras antes de se iniciar um novo tema; a
exploracéo, elucidacao e clarificacdo tém o mesmo objetivo de estudar o que ja foi dito
sob outras 6éticas; a confrontacdo visa fazer o individuo encarar e analisar suas proprias
ideias, em especial as que parecem se contradizer.

Outro conceito de destaque neste tipo de gestdo € a motivacdo dos
colaboradores, como escreveu Fischer (2002, p. 21): “Motivacao e lideranga passariam
a constituir os conceitos-chave do modelo humanista”. Para a Psicologia o conceito de
motivagao €: a for¢ca que da origem aos comportamentos que, através da relacdo entre
as metas, séo dinamizados e o direciona a um objetivo (MORIN & AUBE, 2009; TAMAYO
& PASCHOAL, 2003).

A Psicologia organizacional e do trabalho (POT) aponta diversas teorias sobre
motivacdo no trabalho. De modo geral, elas defendem que a tendéncia é de que o
individuo procure executar uma funcao na qual se sinta motivado, independentemente
de quais aspectos particulares desencadeiem esta motivacdo (MORIN & AUBE, 2009).
Uma complexidade € a dificuldade em analisar a origem da motiva¢éo dos colaboradores,
porém, Morin e Aubé (2009, p. 108) apontam que “A performance do individuo no trabalho
é frequentemente considerada como um indicador de sua motivacao”. Vale pontuar
também que a performance é motivada pela natureza de sua retribuicao: “a recompensa
é intrinseca quando a satisfacdo do individuo provém da propria realizacdo do trabalho
(...), a recompensa se releva extrinseca quando depende do ambiente externo (por

exemplo: uma bonificagéo, (...), prestigio)”.



Um dos principais desafios enfrentados pelos gestores é encontrar meios de
manter os colaboradores motivados de forma a terem profissionais criativos e
comprometidos (DALLA VECHIA; ZANATTA & GRZYBOVSKI, 2015). Tamayo e
Paschoal (2003) destacam que uma das principais formas de motivar uma pessoa no
trabalho é torna-la ciente de sua importancia na participacéo do alcance do objetivo geral
da empresa e conscientiza-lo de que por meio do seu trabalho ela podera alcancar seus

objetivos pessoais.

3 AS CONTRIBUICOES DA PSICOLOGIA PARA O DESENVOLVIMENTO
INTERPESSOAL NAS ORGANIZACOES

O cenério atual de competitividade no mundo dos negdécios aponta que 0s
gestores devem sim focar sua ateng&o para a motivagao de seus liderados, mas somente
isto ndo ira garantir bons resultados para a empresa, € necessario desenvolver o
planejamento estratégico alinhado com os objetivos da organizacédo. (FISCHER, 2002).
E este planejamento deve ser dinamico, sempre acompanhando as mudancas que
possam ocorrer no foco da empresa, objetivando manter sua coeréncia.

Fischer (2002) descreve que nos anos de 1970 a 1980 pesquisadores da
Universidade de Michigan foram os primeiros a levantar a questdo sobre aplicacéo
estratégica em gestdo de pessoas para uma participacdo mais efetiva desta nos
resultados das organiza¢@es. E Ribeiro (2009a) explana sobre a ideia de que para um
gestor de pessoas ser um lider estratégico deve estar munido de teorias e técnicas de
Gestdo de Pessoas aliada a Psicologia para ter maior eficacia em suas andlises para
criacao de planejamento estratégico e em suas atitudes mediadores no grupo. Portanto,
sera abordado abaixo as contribuicdes da Psicologia para Gestédo de Pessoas, a saber:
habilidades, ferramentas e conhecimentos.

Dentro das habilidades do ramo da Psicologia, uma das bases que deve ser
ampliada é a percepcado. Esta habilidade se refere ao processo mental de observar o
mundo a sua volta e a si mesmo. Um lider perceptivo é capaz de compreender as
relacbes comportamentais entre as pessoas de sua equipe e atraves disto sera capaz de

fazer um autodesenvolvimento, assim como propor o desenvolvimento comportamental



dos membros de sua equipe, além de desenvolver um relacionamento intrapessoal e
interpessoal com uma qualidade maior (MACEDO et. al., 2007).

Dalla Vechia, Zanatta e Grzybovski (2015) apontam que € estratégico, atraves
da Gestéo de pessoas, observar estas relacbes comportamentais e sociais que nascem
na organizacao e, apos esta observacéo, dar um direcionamento coerente e saudavel a
estes comportamentos e relacbes para que haja desenvolvimento dentro da equipe
alinhado ao que é o objetivo da empresa.

Uma das maneiras que esta ferramenta pode contribuir para o destaque da
organizacdo no mercado de trabalho competitivo é através da criagdo de uma equipe de
alta performance por meio da Gestao por competéncias (FISCHER, 2002; SILVA, et. al.,
2011). Esta categoria de equipe compde o conjunto de metas que toda empresa tem,
pois ela é capaz de trabalhar com sinergia, realizando autodesenvolvimento de
competéncias relevantes a organiza¢cdo focando no alcance dos objetivos de forma mais
eficiente. Além disto, seus integrantes sdo capazes de interpretar as demandas que
recebem e de pensar na melhor maneira de cumpri-las, aproveitando bem as
competéncias de cada integrante (SILVA, et. al., 2011).

Selecionar profissionais com competéncias que Sse encaixem nha Visao
estratégica da empresa e ao mercado competitivo é essencial para gerar mudancas
positivas na organizacdo e esta € uma forma de fazer gestdo de pessoas estratégica
(BRAND, et al., 2008).

Além disso, é papel do gestor de pessoas tornar seus liderados cientes do
motivo e da importancia de seu trabalho, torna-los cientes de seu desempenho na
execucao de suas atribuicdes para que estes possam fazer uma auto avaliagao visando
seu aprimoramento e, além disto, esclarecer sempre o objetivo geral da tarefa e qual a
meta de resultado esperada, pois desta forma os funcionarios poderdo desenvolver um
sentido para o trabalho que irdo executar. Mas, cabe frisar que cada individuo tem uma
percepc¢ao singular quanto ao motivo e importancia de seu trabalho e que esta percepcao
tem como base trés aspectos psicoldgicos: o significado que a pessoa atribui as tarefas
gue executa, a sensacgao de responsabilidade que possui em relagao ao resultado final e

a ciéncia de seu desempenho profissional (MORIN, 2001).
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O funcionario, por sua vez, deve ser capacitado para o exercicio de funcdes
mais complexas, (...) que lhe traga maior satisfacdo diante das suas expectativas
pessoais e motivacao para que haja uma maior integracdo com a organizacado (BRAND,
et al., 2008, p. 82).Tolfo e Piccinini (2001) destacam que o desenvolvimento no trabalho
€ um dos pontos que os profissionais mais tém buscado nas empresas, sendo visto de
forma positiva por estes o investimento por parte das empresas em treinamento e
desenvolvimento de seus colaboradores para que desenvolvam novas competéncias e
crescam profissionalmente.

Outro meio para melhorar o desempenho do grupo é ampliar o senso de
construcéo coletiva, estimulando seus membros a participarem das tomadas de decisdes,
na criacdo de planos de acdo para alcance de resultados e dando liberdade ao grupo
para sugerir mudanca e adaptacdo de métodos da equipe quando analisarem que seja
necessario. Este processo tende a aumentar o senso de responsabilidade dos liderados
no cumprimento de metas, a autoridade dos mesmos para solucionar problemas e
fortalece sua habilidade de autogestédo (RIBEIRO, 2009a; SILVA, et. al., 2011).

Aliado a isto, o gestor pode obter bons resultados quando desenvolve uma
relacdo de confiangca com a sua equipe e delega tarefas que se tornem responsabilidade
daqueles que a executam, deixando-os de certa forma livres para que imprimam sua
identidade em suas atividades, vivenciar novas experiéncias e aprender novas
competéncias. Morin (2001, p. 16) escreveu sobre a motivacdo no exercicio das funcdes
laborais: “O fato de que o individuo tem que resolver problemas durante a realiza¢do do
trabalho e exercer seu julgamento para tomar decisfes relativas a organizacéo das suas
atividades reforga o sentimento de competéncia e eficacia pessoal”. Dalla Vechia, Zanatta
e Grzybovski (2015) também frisam que estimular a criatividade dos profissionais que
compdem a equipe através da proposta de desafios € muito eficaz para que estes
crescam de forma dindmica e motivadora, refletindo assim no desenvolvimento saudavel
e espontaneo.

Entretanto, é importante destacar que o gestor deve fazer o acompanhamento
de seus colaboradores, como orienta Ribeiro (2009a) que o gestor deve questionar e
observar se as tarefas delegadas foram compreendidas da forma correta, se ha

dificuldades em sua realizar estas atividades para intervir com uma orientacdo mais
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proxima. E mais que isto, deve se certificar de que ele compreende o sentido do
planejamento da empresa e qual o seu papel como colaborador na busca deste.

Outro ponto relevante € atentar ao clima e relacfes interpessoais na equipe,
pois uma equipe de alto rendimento é coesa e seus integrantes se ddo apoio mutuo.
Morin (2001, p. 17) diz: “Um trabalho que tem muito sentido permite ajudar os outros a
resolver seus problemas, prestar-lhes um servigco, (...) ser reconhecido por suas
habilidades e contribuicbes ao sucesso dos negdcios, etc’. Para isto o gestor deve
estimular um ambiente e relagdes de ensino-aprendizagem constantes dentro do grupo.
Ribeiro (2009a, p. 72) destaca: “deve ser incentivada uma cultura de aprendizagem
focada no vinculo dialético entre individuo e processos organizativos, que possibilite uma
relacdo continua de troca de competéncias entre ambos”.

O atual perfil de profissionais busca se integrar a uma empresa na qual o
trabalho em equipe e as relacdes interpessoais sadias e amistosas sao incentivadas por
meio de um ambiente de comunicacdo aberta e de ajuda mutua para alcance de um
objetivo comum (TOLFO & PICCININI, 2001). O bom relacionamento interpessoal dentro
da equipe tem sido um dos aspectos que tem desencadeado o comprometimento dos
profissionais & empresa (AUBE & ROUSSEAU, 2005, traducio nossa).

Somado a estes pontos, seus membros compreendem as particularidades de
personalidade e de comportamento de cada um e as préprias e sao flexiveis para se
adaptar a estas diferencas, este fator é determinante para amadurecer o relacionamento
interpessoal, gerando um clima saudavel de aceitacdo e valorizacdo reciprocas e por
consequéncia se destacam na sinergia e na produtividade (SILVA, et. al., 2011). Estas
caracteristicas somadas em uma equipe a tornam harmoniosa e “a unidade do grupo
proporciona a cada individuo certa seguranga” (MORIN & AUBE, 2009, p. 220).

Quando a equipe é coesa ela foca no objetivo de alcancar os resultados
sempre com 0 mesmo nivel de comprometimento dando apoio mutuo a seus integrantes,
independente da complexidade da demanda que recebem (AUBE & ROUSSEAU, 2005,
traducao nossa). Fazendo com que o papel do gestor neste contexto seja o de observar
a qualidade de seu relacionamento com sua equipe, entre seus liderados e entres esses

colaboradores e a empresa (RIBEIRO, 2009a).
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Junto a isto, o lider precisa desenvolver seu autoconhecimento e flexibilidade
a ponto de conseguir modificar e adaptar seu padrédo comportamental de acordo com o
nivel de desempenho do grupo visando alavancar seu rendimento. E para conhecer em
qual estagio de desenvolvimento o grupo esta deve-se realizar avaliacbes de
desempenho (SILVA, et. al., 2011).

Devido a estas questOes, tem crescido na literatura abordagens sobre a
importancia da Inteligéncia emocional em Gestdo de Pessoas, exatamente devido a
mudanca de conceitos e valores do que é essencial em uma empresa. Reconhecendo as
pessoas como o principal bem é crucial que o gestor seja um lider emocionalmente
inteligente, ou seja, que saiba compreender e lidar com suas préprias emocdes e com as
das demais pessoas (Revista Melhor).

Morin e Aubé (2009, p. 163) nos trazem: “em uma situacgao insolita, estranha,
ou diante de uma dificuldade, as condutas habituais podem, ao que parece, levar a
resultados insatisfatorios que vao forcar a pessoa a reexamina-las: € o comec¢o da
aprendizagem”. Este é outro ponto que deve ser trabalho pelo lider. O ambiente
coorporativo e a equipe em si deve ser um ambiente facilitador do processo de
aprendizagem. E necessario delegar novas tarefas aos liderados para eles sairem da
zona de conforto de executar a mesma tarefa de forma mecanizada por estarem
habituados. Pois, novos desafios estimulam as pessoas a se examinarem e,
consequentemente, a reconhecerem que precisam se capacitar para a execugao da nova
atividade, gerando mudanca de velhos habitos.

Tolfo (2002) expbBe que o processo de aprendizagem é importante na
construcdo da carreira dos colaboradores, pois € por meio dela que eles desenvolverdo
competéncias necessarias para o exercicio de funcdes cada vez mais complexas de
acordo com a necessidade da organizacdo. E valido acrescentar que a “aprendizagem
nao acontece da mesma forma para todo mundo porque ha diferencas individuais, sejam
elas aptiddes, capacidade de aprendizagem, disposicOes pessoais ou interesses que
influem no processo de aprendizagem” (MORIN & AUBE, 2009, p. 167). Portanto é
importante que o lider perceba estas diferengas em sua equipe e saiba trabalhar com
elas para que o processo de aprendizagem seja genuino para todos os membros da

equipe.
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Todas estas ferramentas e conhecimentos ja citados séo eficazes para o
desenvolvimento da equipe e de cada liderado e principalmente da organizacdo desde
que estejam aliadas ao feedback, pois é através deste que o profissional podera fazer
uma avaliacdo de seu desempenho e se reajustar. Morin (2001, p. 16) escreveu a respeito
da eficiéncia do uso desta ferramenta para os liderados: “por meio da presenca de
mecanismos de feedback, |hes mantém informados sobre a evolucdo do seu
desempenho e lhes permite fazer os ajustes necessarios para melhora-lo”.

Macédo et. al. (2007) conceitua o termo feedback como a capacidade de fazer
e receber criticas que visam o desenvolvimento do outro. Quando esta técnica é bem
aplicada na equipe, o gestor € capaz de formar uma equipe coesa e saudavel. Costa,
Ribeiro e Santos (2011) dizem que, além de ser uma ferramenta que pode fortalecer o
relacionamento interpessoal na equipe, o feedback é a principal técnica para alinhar os
funcionarios as competéncias necessérias para a empresa. Silva et. al. (2011) salienta
que esta ferramenta é Uutil ndo somente para levantar pontos de melhoria, mas, também
para parabenizar o colaborador e a equipe pela dedicacdo para alcancar as metas
estipuladas.

Algumas das complexidades na execucdo de um bom feedback é que deve
sempre ocorrer em um momento adequado, levando em consideracao o sujeito que ira
participar do mesmo. Nao julgar o comportamento do outro, mas deve avaliar de forma
imparcial as atitudes que foram observadas (MORIN & AUBE, 2009). E tracar um plano
de acdo que seja adaptado as individualidades da pessoa, tendo como foco seu
amadurecimento (COSTA, RIBEIRO & SANTOS, 2011). Mas, vale ressaltar que quando
a equipe alcanca o padrdo de alta performance o gestor terhd o papel de facilitar a
conducdo da equipe para manter seus bons resultados e relacionamento interpessoal
adequado, sem deixar de desenvolver sua equipe (SILVA, et. al., 2011).

Ribeiro (2009a, p. 72) orienta que “deve-se evitar: modismos, muito comuns
NOS processos organizativos, principalmente com relacdo a estratégias de Gestédo de
Pessoas focadas na técnica e no individuo”. Por isso € relevante pontuar que apesar de
atualmente haver um leque enorme de técnicas inovadoras voltadas para Gestédo de

Pessoas, cabe ao lider ser coerente na busca de conhecimentos e ferramentas para
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aplicar em sua equipe, selecionando aquelas que se adaptam ao perfil, necessidades e

realidade de seu grupo e da organizacgao.

4 CONSIDERACOES FINAIS

Com o amadurecimento do perfil profissional, do mercado competitivo e
consequentemente do modelo de Gestdo de Pessoas, a Psicologia tem se evidenciado
como uma grande aliada, pois, trata-se da ciéncia que tem por objeto de estudo o
comportamento e personalidade do ser humano. Suas contribuigcbes para a Gestéo de
Pessoas apontam para o esclarecimento de como o comportamento e personalidade
humana influenciam diretamente nos resultados dentro das empresas e como gerir estas
complexidades visando desenvolver uma equipe coesa, focada no crescimento e bem-
estar de todos os membros do grupo e da organizacao.

Para auxiliar lideres a desenvolverem suas equipes tanto em rendimento, quanto
em relacionamento, a Psicologia disponibiliza diversas técnicas e ferramentas muito
Uteis, tais como: percepcdo, autoconhecimento, motivacdo, empatia, inteligéncia
emocional, relacionamento interpessoal, trabalho em equipe, feedback, etc. Um dos
principais desafios do gestor de pessoas é contribuir para o amadurecimento do
sentimento de identidade do colaborador com a empresa e de unidade em relacdo a
equipe de trabalho.

Tendo isto como objetivo se tem a base para desenvolver uma equipe de alta
performance, que possui amadurecimento saudavel e continuo, e por consequéncia seus
liderados e lideres se sentem peca fundamental para o alcance de resultados, no
crescimento profissional e pessoal de cada membro do time e também da organizagéo
da qual fazem parte. Outra perspectiva que a Psicologia aponta de contribuicdo para a
Gestao de Pessoas € a importancia de o lider trabalhar seu autodesenvolvimento e seu
relacionamento com a equipe de modo a se tornar um referencial saudavel para esta.
Gerando assim, um ciclo saudavel de amadurecimento entre lider e equipe.

Para finalizar, salienta-se que este artigo € um estudo inicial que busca, por meio

da descricdo de algumas técnicas da Psicologia que podem ser aplicadas visando
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desenvolvimento interpessoal e de resultados da equipe e do lider, despertar em muitos
gestores de pessoas a consciéncia de que a Psicologia pode ser uma forte aliada no
desenvolvimento de uma lideranca humanizada e estratégica, tendo como resultado o

desenvolvimento interpessoal de seus colaboradores.
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