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RESUMO

O artigo a seguir apresentado procura demonstrar através de autores modernos e
cladssicos dentro da area da administracdo de empresas, administragdo de recursos
humanos, gestédo de pessoas, a utilizacao da ferramenta feedback e o discorre sobre
0 assunto procurando relaciond-lo com aspectos da teoria das relacdes humanas,
comunicacao, gestdo de pessoas, lideranca, gestdo por competéncias e outros mais
modernos e de suma importancia que nos ajudam a verificar a importancia da
ferramenta como a janela de Johari e a Inteligéncia emocional.

Diante das justificativas apresentadas € possivel verificar que a ferramenta
feedback, apesar de ja ser tratada desde o principio das escolas de administracdo é
uma ferramenta ainda muito eficaz e usada com maestria pelos administradores e
lideres mais eficazes nos dias atuais, e que ao utliza-la os lideres eficazes
promovem um sentido para a atuagdo dos individuos dentro da equipe e para sua
préopria atuacao.

Com assertividade € possivel afirmar que os individuos empregados de
organizacdes e membros da sociedade, procuram a cada dia, mais do que “ganhar o
pao”, procuram um sentido para suas atividades, e essa ferramenta é fundamental
para que os lideres auxiliem os seus liderados a encontrarem esse sentido para sua
atuacao, trazendo diversas consequéncias positivas tendo como as principais delas
uma maior produtividade para os grupos ou organizacdes e a tdo buscada qualidade
de vida para os individuos.

Palavras Chave: Feedback, Comunicagao, Gestédo de Pessoas, Lideranca.

ABSTRACT

The following article below seeks to demonstrate through modern and classical
authors in the area of business administration, human resources management,
people management, use of the tool and the feedback talks about it trying to relate it
to aspects of the theory of human relations, communication, people management,
leadership, management skills and other more modern and very important to help us
verify the importance of the tool as the Johari window and emotional intelligence.
Given the justifications we can see that the feedback tool, despite it being treated
from the beginning of business schools is still a very effective tool and masterfully
used by managers and more effective leaders today, and to use it effective leaders
promote a sense for the actions of individuals within the team and for your own
actions.

With assertiveness is possible to affirm that individuals employed by organizations
and members of society, looking every day, more than "earn their bread", seeking a
direction to their activities, and this tool is essential for leaders to assist their followers
to find that meaning to their actions, bringing several positive effects as the principal
ones having greater productivity for groups or organizations and the much sought
after quality of life for individuals.

Key words: Feedback, Communication, People Management, Leadership.



1. INTRODUCAO

Existe relagéo entre os resultados obtidos em uma organizacéo e a utilizagao
da ferramenta “feedback”? Questionamento faz-se necesséario devido ao momento
da sociedade que vivemos onde o homem-social questiona cada vez mais a sua
existéncia e o sentido de sua vida. Nesta sociedade capitalista com o aumento
constante da tecnologia de producdo, cada vez mais as pessoas deixam de fazer
trabalhos bracais e passam a exercer trabalhos intelectuais, fazendo-as refletir sobre

sua posicéo e o sentido das atividades que exercem corrigueiramente.

“Temos a caréncia profunda e necessidade urgente de a vida
ser muito mais a realizacdo de uma obra do que um fardo que se
carrega no dia-a-dia” (CORTELLA, 2007, p16).

A relacdo entre empresa e empregado e os resultados que podem ser obtidos
com uma gestédo adequada das pessoas ja é observado h&d muito tempo, comegando
com a Teoria das Relagbes Humanas de Mayo e outros colaboradores que desde
1927, proporcionaram a area da administracdo subsidios para procurar entender
onde poderiamos chegar extraindo um pouco mais das pessoas motivadas.

Dai a importancia do processo de comunicacdo ser altamente relevante nas
modernas organizagfes, pois mesmo com toda tecnologia de comunicagéo atual,
como e-mail, celulares, redes sociais e tudo mais que a internet ja possibilita e
podera possibilitar, em uma pesquisa muito simples na internet sobre os principais
problemas das organizacfes € possivel perceber que a comunicacao esta entre os
campedes.

O feedback esta inserido dentro do processo de comunicag¢do, contudo a
proposta é verificarmos o feedback pessoal, ou seja, aquele utilizado por gestores
com o objetivo de melhorar a performance dos individuos de suas equipes, desta
forma também esta inserido em uma analise especifica o processo de lideranca que
sera abordado com foco na gestdo de pessoas, sendo necessario analisa-lo também
de um ponto de vista psicologico.

Para todas as areas do conhecimento hoje existem diversas ferramentas para
0 alcance mais eficaz dos objetos propostos, por exemplo, 0os engenheiros possuem
tratores, guindastes e etc, para construirem um prédio, e 0os administradores
possuem as pessoas para chegar aos objetivos propostos e para se trabalhar com

pessoas 0s administradores precisam utilizar suas ferramentas como o0 a



comunicacdo eficaz e o feedback, assim com o0s engenheiros para construirem

grandes resultados.

1.1  APRESENTACAO E DELIMITACAO DO TEMA

O esquema de pesquisa a seguir apresentara um item especifico de extrema
relevancia nas corporagdes atualmente, dentro do campo de conhecimento da
comunicacdo, na administragcdo de empresas insere-se na area de gestdo de
pessoas e esta dentro da competéncia lideranca, trata-se de ferramenta conhecida
como “feedback”, termo que traduzido para o portugués no sentido literal significa
realimentacdo, mas geralmente ndo € traduzido na linguagem corporativa utilizada
corriqueiramente e nem tampouco nos levantamentos bibliograficos sobre o assunto

Para se comecar a falar sobre feedback, € necessario primeiramente
conhecer o0 processo tedrico completo da comunicagao, o qual é representado por
um ciclo que basicamente contempla emissor, mensagem, receptor, canal, e as
vezes os ruidos e feedback que é a forma como esta comunicacdo retorna ao
emissor. Que € onde sera focado os esfor¢os da pesquisa.

“Em qualquer momento e lugar, onde existe vida, existe comunicacao”, “Se
aceitamos que o homem é um “Ser Social’, a boa ou méa capacidade de
comunicacado € que ira definir sua sociabilidade”, “O grande objetivo da comunicacdo
€ 0 entendimento entre os homens”, sdo apenas algumas frases encontradas sem
autoria que expressao a importancia do processo de comunicagdo ndo somente para
as organizacdes também para sociedade em geral.

A gestdo de pessoas é uma das areas dentro da administracdo, a qual sem
davida nenhuma pode ser considerada uma das mais importantes, pois sem
pessoas ndo existem empresas, e as pessoas em praticamente 100% dos casos
representam o patriménio mais importante para as organizagdes. Ainda na gestao de
pessoas a competéncia lideranca também é extremamente importante e vital para as
empresas, um lider pode provocar o movimento de muitos em busca de objetivo

comum e de diversos objetivos individuais a0 mesmo tempo.

A responsabilidade pelo desenvolvimento das pessoas recai sobre o
lider. E isso significa mais do que apenas ajuda-las a adquirir habilidades
profissionais. Os melhores lideres ajudam os liderados ndo s6 em relagédo a
carreira, mas também em relacdo a vida pessoal. Eles os ajudam a se
tornar pessoas melhores, e ndo apenas bons profissionais. Os lideres
potencializam os liderados. E isso € muito importante, pois promover o



crescimento das pessoas gera crescimento para a organizagdo. (MAXVEL,
2008, p.96).

Este novo conceito de lideranca esta muito presente nas organizacdes, pois
comprovadamente apresentam resultados mais “sustentaveis” que € a palavra da
moda, mas que ndo representa nada além do que a perenidade da organizacgéo, ou
seja, se os lideres ndo tiverem o foco muito além dos resultados atuais e se voltarem

para o desenvolvimento de seus colaboradores

No mundo corporativo cresceu 0 quantitativo de postos de trabalho
gue exigem a figura do “gestor” Uma lideranca muito diferente do passado,
mais transformadora que transacional; mais inspiradora que diretiva; mais
efetiva e acima de tudo mais humana e ética. (Santiago, 2008 p55).

Esses lideres modernos que devem pensar nos colaboradores como “seres
sociais”, necessitam de ferramentas cada vez mais apuradas que lhes permitam
desenvolver estes colaboradores, nas esferas profissional e pessoal e ainda gerem
a entrega do resultado para a organizacao, dai a importancia do “feedback” para
conduzi-los a este desenvolvimento.

No mundo corporativo, segundo MISSEL (2012), feedback € a informacao
relacionada ao impacto que uma conduta ou situacdo exerce sobre a outra pessoa.
E a troca de observacdes entre o gestor e o funcionario sobre o desempenho do
trabalho. E a arte de dar e receber retorno sobre as atitudes e as atividades
realizadas, tanto nas relagcbes pessoais como profissionais, e trata-se
indiscutivelmente do método mais eficaz para alcancar dois requisitos fundamentais
exigidos pelo atual mercado de trabalho: resultado e sucesso. A habilidade do gestor
para utilizar essa ferramenta vai mobilizar o funcionario para uma mudanca de
comportamento duradoura.

O tema foi escolhido porque conforme apresentado nesta introducédo € uma
importante e eficaz ferramenta utilizada atualmente na busca de resultados, por
diversas organizacdes e ha diversos incentivos para que os lideres adquiram esta
competéncia. O objetivo principal serd o de verificar através de revisao bibliografica
e importancia da ferramenta feedback em organizacbes modernas e a todo o seu
contexto histérico e teorico, fundamentando uma poderosa ferramenta para gestores
modernos, mas de forma mais simples e facilmente aplicavel.

E possivel verificar que recentemente um dos assuntos mais divulgados pelas

empresas € a busca por resultados sustentaveis e a valorizacdo do ser humano.



2. DESENVOLVIMENTO

2.1 TEORIA DAS RELACOES HUMANAS

Para comecarmos a analisar a questdo do feedback iniciaremos
basicamente com o estudo da relacbes humanas nas organizacdes. Dentro
da teoria geral da administracdo o fator humano nunca fora esquecido e
desde o principio sua relevancia € consideravel, com a evolugéo da tecnologia
para os meios de producdo essa importancia cresce exponencialmente.
Contudo desde o principio da analise humanista nas organizacdes para
MAXIMIANO (2000), O importante numa organizacdo € seu sistema social e
este é formado por pessoas e suas necessidades, sentimentos e atitudes,
bem como seu comportamento como integrantes de grupo. O sistema social
tem tanta ou mais influéncia sobre o desempenho da organizacdo do que seu
sistema técnico, formado pelas maquinas, métodos de trabalho, tecnologia...
“O ser humano é a medida de tudo”.

Na teoria das relagdes humanas haviam basicamente o enfoque em dois
objetivos: A compreensao desse sistema social e os individuos dentro deles
com os impactos sobre seus desempenhos.

Na experiéncia de Hawthorne em 1933 a principal idéia, e que em maior
escala nos rebatera ao tema feedback no futuro, segundo CASTRO (2008) é
sem duavida a conclusdo de que quando alguém emprega grande parte do
tempo de sua vida no trabalho, deve-se acalentar um sentimento de pertencer
a, de fazer parte de uma equipe, e quando se tem esse sentimento produz
melhor, e ainda nesta experiéncia conclui-se que a baixa producéo deve-se a
deficiéncia de comunicacao entre trabalhadores e gerentes.

Desde o inicio do século passado ja tinhamos a certeza com os estudos
das escolas humanistas de administragéo da importancia das pessoas dentro
das organizacOes, e comecamos a entender e a criar algumas ferramentas
para motivar as pessoas a trabalharem com o maximo de comprometimento
possivel. Naquele momento tinhamos ainda a idéia de que as pessoas has
organizacbes poderiam fazer a diferenca, mas mesmo assim ainda eram
vistas como fazendo parte de um processo produtivo. Avangamos para o
século XXI mudando radicalmente nosso pensamento e temos a certeza de

gue as pessoas podem ter capacidade produtiva ilimitada e que temos que



desenvolver o méximo de ferramentas possiveis para motiva-las a trabalhar

de acordo com 0s objetivos das organizagoes.

2.2 COMUNICACAO

A comunicacdo € o processo pelo qual se configura a transmissédo de
uma mensagem que se da através de um emissor para um receptor através
de um canal. Este € um dos muitos meios de se descrever o processo de
comunicacédo, e poderiamos escrever muitas paginas sobre o assunto que &
extremamente vasto, portanto trataremos mais a analise desse processo pela
Otica organizacional com o objetivo de situar o feedback corporativo.

A ferramenta feedback faz parte do processo da comunicag¢do, contudo
comunicacéo neste caso é mais do que simplesmente passar uma mensagem
e certificar-se que ela foi realmente entendida, a comunicacdo administrativa
de um lider competente vai além disso.

“Nao ha vento favoravel para aquele que ndo sabe aonde vai” frase de
Lacio Séneca citado no livro de SULIVAN (2011), que imputa comunicagao
como sendo fundamental e ainda que em 90% do tempo dos gestores eles
estdo se comunicando e por esta razdo é necessario o dominio desta arte

com maestria.

A comunicacdo empresarial se relaciona com todos o0s niveis
administrativos (estratégico, tatico e operacional) e deve respeitar suas
caracteristicas e peculariedades. O lider moderno, precisa se comunicar
estrategicamente para garantir que haja entendimento, suporte e feedback
nas trocas de informagd@es. (Sulivan, 2011 p61).

A idéia de RAMOS co-autor de SULIVAN (2011) € de que o lider que
assume a postura de desenvolver suas equipes aqui chamara de “coach”,
precisa focar esforcos na criacdo de um didlogo de aprendizagem
transformadora. Neste sentido o coach e o receptor do processo de coaching
se integram para que exista conformidade entre os propdsitos pessoais e
organizacionais e vice-versa.

“Comunicacdo é mais que informacdo; informacdo subsidia, atualiza,
nivela conhecimento. A comunicac¢ao sela pactos e educa” Emilio Odebrecht.

Os lideres modernos tém na comunicacdo uma ferramenta poderosa
para conduzir as organizacdes, que se usada com foco nas pessoas € muito

eficaz e ainda segundo RAMOS (2011) precisam constantemente se



perguntar o que pode ser feito para melhorar a comunicagdo no ambiente de
trabalho.

2.3 GESTAO DE PESSOAS

Os gestores tém uma importante tarefa em nosso contexto empresarial
atual o de gerir pessoas e ndo apenas processos, materiais, etc. Até o
momento observamos varios autores revelarem a importancia das pessoas
para as organizacbes e a diferenca que podem fazer, contudo I|é-se
diariamente sobre a falta de pessoas qualificadas para exercer esta ou aquela

tarefa.

“As empresas estdo conscientes do impacto que a falta de capital humano
exerce na sustentacdo de sua vantagem competitiva. O contexto
empresarial necessita de individuos preparados e dispostos a fazer a
diferenca, todos os dias. Precisa de pessoas que busquem o auto-
desenvolvimento de forma continua e estruturada” (Santiago, 2008 p18).

Ainda segundo SANTIAGO (2008), para dar conta dos desafios
corporativos atuais e alterar esta questao da falta de mao de obra qualificada,
se faz necessério investir no desenvolvimento das pessoas e auxiliar na
expansao dos potenciais humanos.

Gestdo de Pessoas significa gerenciar pessoas, e de acordo com
FALCONI (2009), a melhor definicdo de problema gerencial é que problema é
um resultado indesejavel, e o que é um gestor de pessoas sendo alguém que
resolve estes “resultados indesejaveis” nas pessoas, com as pessoas e para
as pessoas? Quero dizer que se consideramos as pessoas como ativos
prioritdrios das organizagfes a gestdo de pessoas deve ser uma area de
investimentos e planejamento assim como e até mais do que qualquer outra
area da organizacao.

Relacionando gestdo de pessoas diretamente com a ferramenta
feedback temos segundo Missel (2012), que a arte de dar e receber retorno
sobre as atitudes e atividades realizadas, tanto nas relacées pessoais como
profissionais, € indiscutivelmente o método mais eficaz para alcancar dois
requisitos fundamentais exigidos pelo atual mercado de trabalho: resultado e
sucesso. A habilidade do gestor para utilizar essa ferramenta vai mobilizar o
funcionario para uma mudanca de comportamento duradoura, uma vez que

ird influenciar diretamente em sua auto-estima e em seu comprometimento.



A palavra “influenciar” em gestdo de pessoas é chave nos relatos dos
autores apresentados pois todas ferramentas de gestdo de pessoas e em
destaque o feedback procuram fazé-lo na busca de profissionais mais

comprometidos, eficientes e acima de tudo felizes com o que produzem.

2.4 LIDERANCA

“O lider do futuro serd uma pessoa que pode conduzir e seguir, ser
central e marginal, estar hierarquicamente acima e abaixo, ser individualista
ou membro da equipe e, acima de tudo, ser um eterno aprendiz” (Edgar
Schein). Frase utilizada por Arthur Diniz, em um capitulo do livro FRANCA
(2011).

A lideranca hoje no mundo corporativo busca principalmente uma coisa:
Resultados, sejam eles de curto, médio ou como citado atualmente
sustentaveis, de longo prazo. Um lider que busca resultados sustentaveis
precisa focar nas pessoas.

Motivacdo também ¢é palavra obrigatéria quando falamos de lideranca,

pois um lider tem que procurar motivar as pessoas.

“Basta testar equipes similares em ambientes similares com lideres
distintos. A motivacédo das pessoas muda completamente com um gesto, um
olhar ou uma palavra do lider. Cada acéo do lider pode fazer toda diferenca
no resultado.” (Franca, 2011 P53).

Importante nesse ponto sobre lideranca mencionar a expresséo “lider
coach” pois segundo FRANCA (2011), Este tipo de profissional, lidera por
meio de perguntas e ndo de respostas, e coloca-se em condicao de igualdade
com seus liderados. Significa também pressupor que todos tem dentro de si
um potencial ilimitado. E conhecer e respeitar a miss&o, valores e objetivos de
cada um dos seus colaboradores.

Existe uma diferenca entre um administrador e um lider de acordo com
CARUSO (2007) ,uma maneira de as pessoas diferenciarem seus papéis é
ver a fungdo do administrador como consistindo no planejamento e na
implementacéo de atividades, ao passo que a funcéo dos lideres é vista mais

globalmente como a de influenciar outras pessoas na concretizacdo de metas.

“A lideranca é o cerne das iniciativas que alcangam o sucesso. Com efeito,
o bem estar de qualquer organizacdo, seja uma empresa, uma instituicao
educacional, um 04rgdo publico ou até mesmo a familia, depende



basicamente da eficacia e da integridade de sua lideranca.” ( Covey, 2002
pS)

A ferramenta do feedback encaixa-se perfeitamente nos relatos sobre
lideranga por se tratar de uma ferramenta que educa, motiva, influencia e até

demonstra a integridade daquele que o utiliza.

2.5 AJANELADE JOHARI

Para utilizarmos a ferramenta feedback com eficiéncia é preciso que o
lider conheca as pessoas com as quais se relaciona e antes de tudo é preciso
que conheca a si mesmo, portanto, € impossivel deixar de mencionar o
conceito da Janela de Johari, conceito este que procura demonstrar em
termos mais acessiveis a complexidade da personalidade humana
especialmente no que diz respeito as relagbes mutuas.

Este conceito apesar de antigo, Joseph Luft e Harry Ingham (1961),
ainda é uma ferramenta que pode ser bastante explorada apesar de ja
estarmos lidando com geracdes diferentes das analisadas na época da
formulacdo do conceito, pois os relacionamentos interpessoais apesar de
termos novas modalidades como as redes sociais, basicamente seguem os
mesmos principios com relacéo as relacdes interpessoais e de aprendizagem
em grupo.

Para comecarmos a analisar este conceito € preciso demonstra-lo

através da figura abaixo.

Conhecido Mao conhecido
pelo eu pelo eu
I 11
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Segundo, MOSCOVICI (2008), o quadrante |, representa aqueles
comportamentos pessoais conhecidos por nés e que séo vistos da mesma
maneira pelas demais pessoas a nossa volta.

O quadrante Il demonstra como somos vistos pelos demais a nossa
volta, contudo sem nosso conhecimento. O quadrante Ill demonstra, como
nos vemos intimamente, sem o conhecimento dos demais e no IV quadrante
mostra uma area que ndo € conhecida nem por n0s mesmos nem pelos
demais.

No conceito de Luft e Ingham, os individuos e grupos vao aumentando as
areas dos quadrantes conforme amadurecem ou prejudicam 0s
relacionamentos, todavia o quadrante | € aquele onde teremos a maior
liberdade para dar e receber feedback, ou seja, mesmo correndo o riso de se
exporem os lideres devem procurar transformar os ambientes de modo que
consiga aumentar o seu préprio quadrante | e consequentemente de todo o

grupo liderado.

2.6 GESTAO POR COMPETENCIAS

Existem algumas formas mais atuais de gerenciar pessoas em relagao as
primeiras formas concebidas nas primeiras teorias da administracdo, dentre
elas esta a da gestdo por competéncias, importante mencionar pois 0
feedback € uma das ferramentas mais importantes nesse moderno estilo de
liderar.

A sigla (C.H.A.), Conhecimento, Habilidades, Atitudes € famosa no meio
corporativo e atualmente foi incorporada a letra (E) Entrega, tornando a sigla
C.H.A.E. As Habilidades tém relacdo com as competéncias técnicas e as
atitudes com as comportamentais, a entrega tem relagdo com a capacidade
de entregas as metas propostas que deve ser o resultado do conjunto.

Parar BRANDAO (2008) A gestdo por competéncias figura como
alternativa aos modelos gerenciais tradicionalmente utilizados pelas
organizagbes. Propde-se a orientar esforcos para planejar, captar,
desenvolver e avaliar, nos diferentes niveis da organizagéo (individual, grupal
e organizacional), as competéncias necessarias a consecucdo de seus

objetivos.



“A Gestdo por Competéncias direciona sua acdo prioritariamente para o
gerenciamento do gap ou lacuna de competéncias eventualmente existente
na organizacao ou equipe, procurando elimina-lo ou minimiza-lo. A idéia é
aproximar ao maximo as competéncias existentes na organizacdo daquelas
necessdrias para a consecucao dos objetivos organizacionais.

Sob essa perspectiva, minimizar eventuais lacunas de competéncias
significa orientar e estimular os profissionais a eliminar as discrepéncias
entre o que eles sao capazes de fazer (competéncias atuais) e o que a
organizacao espera que eles fagam (competéncias necessarias)” (Brandao,
2008 p84).

Fica bem claro, nos propdsitos das empresas que trabalham com a
gestdo por competéncias que a ferramenta feedback é primordial para ficar
claro para os empregados quanto, quando e como € esperado do trabalho e
para eles também o que se espera da organizacdo. Segundo SANTIAGO
(2008), chamamos esta questdo de alinhamento de expectativas e sem essa
€ uma das primeiras etapas para um feedback de qualidade. Alias, é
impossivel gestdo por competéncia sem a utilizacdo adequada da ferramenta
feedback.

Em BRANDAO (2008) s&do apresentados diversos beneficios para as
organizagbes da gestdo por competéncias dentro os quais destaca-se a
melhora do relacionamento entre gestores e liderados o enriquecimento do
perfil dos colaboradores que potencializa seus resultados e manutencdao da

motivagao e do compromisso.

2.7 INTELIGENCIA EMOCIONAL

“Qualquer um pode zangar-se, isso é facil. Mas zangar-se com a pessoa
certa, na medida certa, na hora certa, pelo motivo certo e da maneira certa,
nao é facil” (ARISTOTELES, Etica a Nicbmaco).

A Inteligéncia emocional é primordial para lideres eficazes, pois esta
aptidao vai prepara-lo para o uso de diversas ferramentas fundamentais para
0 exercicio de sua funcdo, como negociacao por exemplo e a que mais nos
importa a comunicagéo e mais especificamente o feedback.

Segundo SALOVEY (2007), a inteligéncia emocional possui cinco
dominios principais:

1. Conhecer as proprias emoc¢des (Autoconsciéncia): é reconhecer
um sentimento quando ele ocorre, essa aptiddo é a mais
importante na inteligéncia emocional, pois ao reconhecermos

nossas emocgdes teremos melhores condi¢cdes de controla-las;



2. Lidar com emocgoes: refere-se as nossas atitudes com relacdo a
fortes emocg0es, principalmente no longo prazo, como por exemplo
como lidamos com o fracasso e a dor, as pessoas com mais
inteligéncia emocional conseguem motivar-se apesar de qualquer
possivel revés;

a. Motivar-se: consequéncia do dominio anterior a motivagéo
acontece ao colocar-se as emocdes a servico de metas
especificas;

3. Reconhecer emoc¢fes nos outros: A empatia € a aptidao pessoal
fundamental, pois trata-se de um habilidade de extrema relevancia
para os lideres atuais, € o saber ouvir que os torna mais
sintonizados com demais;

4. Lidar com relacionamentos: A arte de se relacionar é em grande
parte, a aptiddo de lidar com as emocgdes dos outros

principalmente no médio e longo prazo.

“Pessoas com alto nivel de QI podem ser pilotos incompetentes de sua vida
particular...” (Goleman, 1995 p46)

“...imaginem como sao proveitosas para o trabalho as aptidées emocionais
basicas — estar sintonizado com os sentimentos daqueles com quem
tratamos, saber lidar com discordancias para que elas ndo crescam, saber
entrar em fluxo na execucao de um trabalho. Liderar nao é dominar, mas,
sim, a arte de convencer as pessoas a trabalharem em vistas a um objetivo
comum. E, em termos de conducao da prépria carreira, talvez ndo haja nada
mais essencial do que saber o que sentimos a respeito do qué, e que
mudancas nos deixariam de fato satisfeitos com nosso trabalho” (Goleman,

1995 p164).
Importante mencionar que segundo GOLEMAN (1995) a inteligéncia

emocional € muito importante no momento do feedback, sendo habil ao critiar,
sendo especifico, oferecendo uma solucdo, sendo particular, sensivel e

evitando o impulso de se cair na defensiva.



3. CONCLUSAO

Foi possivel apurar através das revisdes bibliograficas apresentadas que
as pessoas precisam de um “significado” para a realizacdo cada vez mais
eficiente de seu trabalho. E uma das ferramentas mais eficazes segundo
diversos autores apresentados ao longo das narrativas neste artigo € uma
conversa franca e periédica dos gestores com seus subordinados (feedback)
com o objetivo de primeiro se nivelar as expectativas e depois de
acompanhamento do desenvolvimento dessas expectativas.

Verificamos entdo que esse processo de comunicacdo entre gestor e
empregado e vice-versa € um exercicio bastante complexo, mas que trata-se
de uma ferramenta administrativa de comunicagao extremamente eficaz nas
corporac0Oes, que visa os desenvolvimentos individuais e de grupos e lideres.

Também apuramos nesse artigo através da narracao de diversos autores
que lideres eficazes nas organizacbes modernas sdo aqueles que sédo
flexiveis, e habeis nos processos de comunicacdo como a arte de dar e
receber feedbacks.

Foi possivel apresentar temas modernos como gestao por competéncia e
inteligéncia emocional, onde verificamos claramente que a ferramenta
feedback é a base para avancarmos no desenvolvimento do ser humano
dentro das organizagcles, estes temas modernos precisam do feedback
efetivo para alcancar objetivos especificos e sustentaveis com os individuos.

O objetivo foi alcangado, pois através do método utilizado, basicamente
cronoldgico, foi abordado o tema desde a sua origem histdrica na escola
classica da administracdo até as mais modernas técnicas administrativas e,
em todas elas percebemos claramente a importancia da ferramenta feedback,
mesmo quando ndo haviamos ainda denominado-a na escola classica das
relagbes humanas ja percebemos que faltava algo para melhorar o
desenvolvimento individual das pessoas e assim dos grupos e conforme a
sociedade e a tecnologia foram avancando, ficou bem claro nas posicées dos
autores, que fomos colocando essa ferramenta cada vez mais em evidéncia, e
gue conforme também mencionado por alguns honrosos autores a tecnologia
nao € mais o diferencial das organiza¢cfes e sim individuos bem treinados, e

motivados e darem o seu melhor sempre.



O tema é bastante complexo e precisa continuar a ser explorado, mas a
maior exploracdo da ferramenta ndo deveria ser tedrica e sim pratica pelos
lideres das organizacdes ja que € o objetivo da formatacao do artigo cientifico
académico. A formatacdo de uma pesquisa de campo com diversas
organizagbes para comparar os resultados das organizacbes que utilizam a
ferramenta feedback com as que né&o utilizam seria bastante interessante,
alem de medir a satisfacdo dos empregados que trabalham em organizacfes

gue exigem de seus gestores a utilizacao desta ferramenta.
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