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RESUMO 
 
 

OLIVEIRA, Edilaine de; OLIVEIRA, Patricia de; O trabalho em equipe e as 
relações interpessoais analisadas na disciplina de PRIMT IV do curso de 
Gestão Comercial da Fatec Assis.  Trabalho de Graduação. Curso de Gestão 
Comercial da Faculdade de Tecnologia de Assis. Assis, p. 76, 2019. 
 
 
Este trabalho teve por objetivo destacar as vantagens da Gestão de Pessoas no 
desenvolvimento do trabalho em equipe, ressaltando a função do gestor nas etapas 
dos processos da gestão, como evoluções e transformações, desafios de gerir 
pessoas, identificar e reter talentos, como se comunicar, treinar e desenvolver 
habilidades e competências, assim como liderar e motivar uma equipe de forma a 
aprimorar o relacionamento interpessoal e potencializando os resultados. O trabalho 
foi desenvolvido por meio de pesquisa bibliográfica e pesquisa quali-quantitativa no 
primeiro semestre de 2019 com os alunos do quarto semestre do Curso Superior de 
Tecnologia em Gestão Comercial da Fatec de Assis no desenvolvimento do trabalho 
da disciplina de PRIMT (Programa de Integração Multidisciplinar em Tecnologia) 
dessa forma foi possível visualizar no estudo realizado, a indicação quanto a função 
do gestor no processo das atividades do trabalho em equipe, orientando e 
direcionando. Nas pesquisas realizadas foi observado como os discentes se 
portavam mediante as situações que surgem durante um trabalho realizado em 
equipe, pôde-se analisar as dificuldades enfrentadas em decorrência do processo, 
tais como, dificuldades de comunicação, de entendimento das tarefas a serem 
desempenhadas, de liderança e relacionamento, opiniões divergentes, conclui-se 
que os alunos vivenciaram na prática o que se enfrentar no dia a dia de um gestor.   
 
 
Palavras-chave: trabalho em equipe; gestão; relacionamento interpessoal; 
comunicação; liderança; 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

ABSTRACT 
 
OLIVEIRA, Edilaine de; OLIVEIRA, Patricia de; O trabalho em equipe e as 
relações interpessoais analisadas na disciplina de PRIMT IV do curso de 
Gestão Comercial da Fatec Assis. Trabalho de Graduação. Curso de Gestão 
Comercial da Faculdade de Tecnologia de Assis. Assis, p. 76, 2019. 
 
 
This work aimed to highlight the advantages of People Management in the 
development of teamwork, emphasizing the manager's role in the stages of 
management processes, such as evolutions and transformations, challenges of 
managing people, identifying and retaining talent, how to communicate, train and 
develop skills and competencies, as well as leading and motivating a team in order to 
improve interpersonal relationships and maximize results. The work was developed 
through bibliographic research and qualitative and quantitative research in the first 
semester of 2019 with students in the fourth semester of the Fatec's Assis Business 
Management Technology Higher Course in the development of the work of the 
PRIMT discipline (Multidisciplinary Technology Integration Program) thus, it was 
possible to visualize in the study, indicating the manager's role in the process of 
teamwork activities, guiding and directing. In the researches it was observed how the 
students behaved through the situations that arise during a team work, it can analyze 
the difficulties faced as a result of the process, such as communication difficulties, 
understanding the tasks to be performed, of leadership and relationship, divergent 
opinions, it is concluded that the students experienced in practice what to face in the 
daily life of a manager. 
 
 
Keywords: teamwork; management; interpersonal relationship; communication; 
leadership; 
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1. INTRODUÇÃO 
 

 No mercado de trabalho atual as organizações trabalham com ênfase em 

metas e foco em resultado, para isso, é necessário que o gestor possua 

competências específicas, tais como, organização, proatividade, ter visão sistêmica, 

uma boa comunicação, saber liderar e despertar a motivação, ter um bom 

relacionamento com a equipe, entre outras. De acordo com Araújo (2015), falar-se 

em metas e resultados é comum nas organizações, portanto a capacidade de 

trabalhar em equipe é estimada no mercado de trabalho para que as metas e 

objetivos sejam alcançados com eficiência.  

 É necessário adaptar-se a esse requisito para se garantir no mercado. As 

empresas estão em busca de profissionais resilientes, que se adaptem as mudanças 

rapidamente e que consigam enfrentar as dificuldades que podem aparecer, 

mantendo a equipe motivada e comprometida com o resultado, dessa forma os dois 

lados ganham. Saber lidar com as adversidades do dia a dia é fundamental, dar um 

bom feedback no tempo certo, isso é essencial para o bom andamento das 

atividades e consequentemente para obtenção de resultado. 

 Diferente de simplesmente se ter um grupo de trabalho, em que as pessoas 

realizam suas tarefas de forma mecânica e automática, trabalhar em equipe é como 

uma engrenagem, no qual cada um tem consciência do quanto o seu trabalho vai 

interferir no trabalho do outro e no resultado final esperado. 

 Para que o trabalho em equipe se desenvolva de forma eficiente é preciso 

que as relações interpessoais aconteçam de maneira colaborativa, para isso é 

essencial existir uma boa comunicação, empatia entre os membros da equipe e que 

cada colaborador tenha sempre em mente alcançar os resultados propostos pela 

empresa, não pensando individualmente, mas sim na equipe. 

 

1.1 Objetivo Geral 
 

 Este trabalho tem por objetivo destacar as vantagens da Gestão de Pessoas 

no desenvolvimento do trabalho em equipe1, indicando a função do gestor no 

desenvolvimento das etapas orientando-as e direcionando-as. O trabalho pretende 

                                                           
1 Lacombe (2011, p. 23) afirma que, “grupo é qualquer conjunto de pessoas com objetivo comum. 
Equipe é um grupo em que as pessoas, além de terem uma meta comum, atuam de forma a colocar 
os objetivos do grupo acima dos interesses que elas próprias têm dentro dele (...)”.  
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explanar processos da Gestão de Pessoas como evoluções e transformações, 

desafios de gerir pessoas, identificar e reter talentos, comunicação, treinar e 

desenvolver habilidades e competências, além de liderar e motivar uma equipe, e 

aprimorar o relacionamento interpessoal, desenvolvendo o trabalho como uma 

“máquina” de resultados.  

 

1.2 Objetivos Específicos 
   

 Analisando os processos de forma prática, o trabalho tem como objetivo 

específico, visualizar por meio de um estudo de caso realizado no primeiro semestre 

de 2019 com os alunos do 4º (quarto) semestre do Curso Superior de Tecnologia em 

Gestão Comercial da Fatec Assis, no desenvolvimento da disciplina do Programa de 

Integração Multidisciplinar em Tecnologia (PRIMT IV), bem como indicar a função do 

gestor para o desenvolvimento das atividades solicitadas de forma a orientar e 

direcionar as etapas do trabalho em equipe. 

 

1.3 Justificativa 
 

 O trabalho se justifica para o desenvolvimento do gestor, de forma auxiliar 

como liderar, motivar e engajar uma equipe, estimulando o companheirismo, o 

respeito às diferenças, apoio, empatia, afinidade e troca de ideias, garantindo o 

bem-estar dos funcionários, pois dessa forma irá conseguir com que as regras da 

empresa sejam cumpridas, desenvolvendo uma boa comunicação, transmitindo 

transparência, segurança e confiança, assim desenvolverá os treinamentos 

aprimorando as habilidades e competências necessárias para alcançar os objetivos. 

 

1.4 Metodologia 
 

 O trabalho será desenvolvido por meio de pesquisa bibliográfica e pesquisa 

quali-quantitativa com estudo de caso realizado com os discentes do 4º (quarto) 

semestre do Curso Superior de Tecnologia em Gestão Comercial da Fatec de Assis 

no desenvolvimento da disciplina do Programa de Integração Multidisciplinar em 

Tecnologia (PRIMT IV). 

 No decorrer do trabalho encontra-se a descrição completa sobre a disciplina 

de PRIMT, já no terceiro capítulo pode-se observar uma maior explanação sobre 
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Gestão de Pessoas, na qual descrevem seus conceitos e ações, citam suas 

evoluções e transformações ao longo dos anos, fala também sobre os desafios e 

como identificar e reter talentos.  

 Em seguida será relatado como trabalham-se os processos da Gestão de 

pessoas, tais como, comunicação, treinamento e desenvolvimento, habilidades e 

competências, trabalho em equipe, liderança e motivação e relacionamento 

interpessoal. E por fim, no último capítulo será apresentado a análise do estudo de 

caso realizado com o quarto período do primeiro semestre de 2019 do Curso 

Superior de Gestão Comercial da Fatec de Assis. 
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2. PROGRAMA DE INTEGRAÇÃO MULTIDISCILPLINAR EM 
TECNOLOGIA (PRIMT)  
 

 Todas as informações contidas neste capítulo foram retiradas e explanadas 

de acordo com o Projeto Pedagógico do Curso Superior de Tecnologia em Gestão 

Comercial da Fatec (2012), o PRIMT tem o intuito de agregar as disciplinas do curso, 

por meio de trabalhos, dinâmicas, apresentações, de forma à direcionar o aluno a 

pesquisar sobre cada tema do eixo referente do curso em cada semestre, de modo a 

visualizar como os assuntos se correlacionam, guiando para a elaboração do 

Trabalho de Graduação (TG). 

 O Programa tem por objetivo fazer com que o aluno vivencie na prática o que 

aprende em sala de aula, assim desenvolvendo competências necessárias para um 

gestor compreender como lidar e como se portar em situações do dia a dia no 

ambiente de trabalho. A intenção é trazer para sala de aula um novo modelo de 

ensino, tratando de forma prática assuntos que nem sempre são entendidos na 

teoria.  

 O PRIMT é executado nos primeiros quatro semestres em grupos, 

promovendo o aprendizado em equipe, e nos dois últimos semestres individual ou 

em equipe, retratando o dia a dia em uma empresa. É também uma forma de avaliar 

o aprendizado do aluno nas outras disciplinas do semestre vigente e ainda é 

realizado por meio de pesquisa ou projeto, no qual o aluno desenvolve uma 

monografia.  

 Os alunos têm o acompanhamento de um professor para desenvolver o 

trabalho de PRIMT, que lhe passará informações necessárias para o 

desenvolvimento do conteúdo do trabalho, levando em consideração as disciplinas 

específicas ministradas durante o semestre daquele mesmo eixo. Todos os 

trabalhos realizados pelos alunos deverão ser entregues impressos para o professor 

no final do semestre, descrevendo os resultados adquiridos com a pesquisa. 

 Cada semestre tem um tema, sendo que: no primeiro o aluno deverá 

desenvolver um trabalho sobre Administração e Metodologia, já no segundo o tema 

será realizado sobre Organização e Processos. No terceiro semestre o que 

direcionará o trabalho será o eixo de Finanças e Controle, no quarto semestre o 

aluno deverá fazer sua pesquisa na área de Gestão de Pessoas. No semestre 

seguinte o aluno pode preferir trabalhar em grupo ou individualmente, focando no 
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eixo de Marketing. Para finalizar, o sexto semestre deverá executar uma pesquisa 

na área de Gestão e Estratégia, em que é desenvolvido o plano de negócios. 

 O trabalho deverá seguir uma regra para composição dos elementos 

pertinentes, são eles: Capa, Resumo e palavras-chave, Abstract and keywords, 

Resumen y palavras clave, Introdução contendo objetivos e problema de pesquisa, 

Referencial teórico ou Abordagem teórica, Metodologia, Resultados e discussão, 

Considerações finais, Referências, Apêndices e Anexos. A estrutura deve ser feita 

de modo sequencial, de forma a ser concluído nos últimos semestres, contendo 20 

páginas no máximo.  

 A avaliação do trabalho será feita em fases, no primeiro momento deverá ser 

entregue uma prévia do que está sendo desenvolvido, no qual o professor fará a 

correção e devolverá para as devidas alterações. Na próxima etapa os alunos 

deverão entregar o trabalho concluído para que o professor possa corrigir e assim 

analisar as duas entregas para compor a média final. 
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3. GESTÃO DE PESSOAS 
 

 O processo de Gestão de Pessoas se dá pela necessidade intrínseca que 

existe entre a organização e as pessoas. De forma em que a empresa é o meio pelo 

qual as pessoas encontram para alcançar seus objetivos, do outro lado às pessoas 

são o canal utilizado pela empresa para alcançar suas metas, desse modo os dois 

lados ganham.  

 Com base nessa interação, gerir pessoas se torna um processo, em que o 

setor de Recursos Humanos precisa encontrar quem vai trabalhar na empresa, 

decidir o que cada um irá realizar, desenvolver ferramentas para manter as pessoas 

comprometidas e engajadas na organização, preparar, desenvolver e capacitar para 

um melhor resultado e monitorar este resultado de forma a prever problemas e 

desenvolver estratégias (CHIAVENATO, 2015). 

Gil (2001, p.17) define que: 

 

Gestão de Pessoas é a função gerencial que visa a cooperação das 
pessoas que atuam nas organizações para o alcance dos objetivos tanto 
organizacionais quanto individuais. Constituem a rigor uma evolução das 
áreas designadas no passado como Administração de Pessoal, Relações 
Industriais e Administração de Recursos Humano (GIL, 2001, p.17). 
 

 De acordo com França (2009), a gestão de pessoas pela visão do 

comportamento e da parte administrativa, se envolve com todos os departamentos 

de uma organização, inserindo novas tecnologias, reduzindo ou adicionando novas 

posições, contratação desde a parte de recrutar e selecionar pessoas, além de 

treiná-las e desenvolvê-las, cuidando da remuneração e benefícios, segurança, 

saúde e qualidade de vida, administrando talentos e gerindo a comunicação interna, 

de forma que todos os setores interajam. 

Os processos do RH se relacionam de forma a fazer com que as pessoas 

trabalhem em equipe, em que cada um sabe sua importância, considerando pessoas 

como indivíduos que possuem sonhos, que buscam ser felizes de forma saudável, 

com qualidade, que têm desejos, que pensam, sentem. Dessa forma alinhando os 

interesses da empresa com seus próprios, chegamos ao sistema ganha x ganha, em 

que o colaborador tem em mente que se ajudar a alcançar os objetivos da empresa 

consequentemente alcançará os seus. 
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É preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas 
pelas organizações como seus recursos humanos, não se pode perder de 
vista que elas são seres humanos que querem ser felizes e ter qualidade de 
vida, que têm outros vínculos além daqueles que mantêm com suas 
organizações e que seus objetivos nunca coincidem integralmente com os 
da organização, ainda que possam ter muitos pontos coincidentes 
(LACOMBE, 2011, p. 18). 
 

 A gestão de pessoas passou por muitas transformações, ainda se encontram 

muitos desafios, pois gerir pessoas vai além de administrar tarefas e funções, gerir 

pessoas é motivar uma equipe, liderar, desenvolver competências e talentos, é fazer 

com que os departamentos da organização olhem juntos na mesma direção, 

trabalhem juntos a fim de obter um objetivo comum. 

  
3.1 Evoluções e transformações 
 

 A Gestão de Pessoas desde seu início já passou por algumas transformações 

em que só se pensava na organização, não existia preocupação com as condições 

de trabalho, antes da revolução industrial os trabalhadores manuais formavam 

associações para obterem uma força maior, para melhores condições de trabalho. 

 De acordo com Ivancevich (2008), a história da Gestão de Recursos 

Humanos, nos leva aos primórdios na Inglaterra, tempo em que trabalhadores de 

curtumes, pedreiros, ferreiros, artesões, carpinteiros se associavam buscando maior 

união com objetivo de alcançar melhores condições de trabalho. 

 Conforme Oliveira (2014, p. 5), (...) “A Gestão de Pessoas é uma das áreas 

da Administração cuja finalidade inicial era apenas controlar a frequência dos 

funcionários e realizar os pagamentos, ou seja, uma função restrita e burocrática”. 

 A evolução da gestão pessoas ocorreu por meio da história, passando por 

várias fases, se modificando com o tempo e melhorando as relações funcionário x 

organização, pois no passado visava somente os custos sem se atentar a parte 

humana do processo. 

 De 1900 a 1950, ocorreu a Era Clássica, em que o enfoque era nas funções 

burocráticas, possuía formato piramidal, no qual o superior chamado de chefe de 

pessoal tinha uma postura de punir e pressionar funcionários de forma 

constrangedora, o departamento de pessoal da época apenas controlava a 

frequência dos funcionários, realizava os pagamentos, anotava as faltas, admitia e 

demitia (OLIVEIRA, 2014). 
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 Segundo França (2009), entre 1950 a 1990, aconteceu o período tecnicista, o 

agora gerente do departamento possui as mesmas funções anteriores, porém, é 

também responsável por recrutar, selecionar, treinar, fazer avaliações de 

desempenho, desenvolver programas de cargos e salários, cuidar da higiene e 

saúde, tem a preocupação com a maneira em que as tarefas são desempenhas e 

com isso os resultados obtidos é maior. 

 Oliveira (2014) relata esse período como sendo a Era Neoclássica, no qual 

houve grandes mudanças na estrutura organizacional, que passou de piramidal para 

matricial2, foi reconfigurada e reavaliada, mas não era uma estrutura funcional3, pois 

ainda possuía muitas características da era Clássica. 

 

Chegamos à Era da Informação (que teve início em 1990); como seu 
próprio nome diz, uma era em que o ambiente organizacional é mutável e 
imprevisível e as turbulências são uma constante, exigindo que a estrutura 
organizacional seja fluida, ágil e flexível para enfrentar os desafios da vida 
on-line (OLIVEIRA, 2014, p. 7). 
 

 É possível observar a mudança ocorrida na gestão de pessoas com o passar 

dos anos, mudanças em que a organização deixou de pensar somente em si, e 

passou a ter uma visão do ser humano como elemento chave para o êxito da 

empresa. 

 

3.2 Desafios da Gestão de Pessoas 
 

 Administrar recursos humanos abrange muitas áreas da organização, com 

isso encontram-se alguns desafios. Mudanças ocorrem no mundo organizacional de 

uma forma muito rápida, fatores como tecnologia, cultura, política, mudanças 

econômicas, influenciam diretamente na tomada de decisão. De acordo com 

Chiavenato (2014, p. 1), (...) “A mudança sempre existiu na história da humanidade, 

mas não com a rapidez, profundidade e impacto com que ocorre hoje”. 

 As organizações sempre terão que ser administradas por pessoas, esse fato 

não torna a gestão simples, pelo contrário, de forma específica a Gestão de Pessoas 

vem se deparando com situações cada vez mais desafiadoras.  

                                                           
2 Estrutura matricial representa um formato organizacional que combina tanto a repartição em 
departamentos funcionais quanto em divisionais de maneira a obter a melhor vantagem de cada uma 
dessas repartições (SCHERMERHORN, 2006). 
3 Estrutura funcional representa uma estrutura organizacional que agrupa as pessoas com 
habilidades similares que realizam tarefas similares (SCHERMERHORN, 2006). 
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Essas transformações decorrem principalmente do declínio da economia de 
base industrial e do surgimento de uma nova ordem econômica 
caracterizada por um novo recurso básico: o conhecimento. Assim, a 
Gestão de Pessoas, mais que qualquer outro ramo da Administração, vem 
sofrendo esses desafios, pois sua matéria-prima é constituída exatamente 
pelo conhecimento (GIL, 2019, p. 33). 
 

 Os acontecimentos mundiais causam impactos dentro das organizações, é 

necessário analisar o que acontece fora da empresa para adaptar à realidade da 

organização, direcionando as atitudes para tomada de decisão quanto ao futuro. 

Com este cenário constata-se a mudança na denominação da área de 

Administração de Recursos Humanos que em algumas empresas podem ser 

chamadas de Gestão de Pessoas, Gestão do Talento Humano, Gestão de 

Competência, entre outros (CHIAVENATO, 2014). 

 

3.2.1. Os desafios de identificar e reter talentos 

 

  Nos dias atuais não é suficiente contratar um bom profissional e saber 

aproveitar bem seus talentos, é necessário mantê-lo engajado e satisfeito, disposto 

a permanecer na empresa por longo prazo.    

 

Manter e reter talentos exige amplo conjunto de cuidados especiais, entre 
os quais se sobressaem os estilos de gestão, excelentes relações com os 
funcionários, engajamento e orgulho de pertencer, programas de 
desenvolvimento de carreira e saúde e segurança do trabalho capazes de 
assegurar qualidade de vida na organização. Os processos de manutenção 
das pessoas existem para manter os participantes satisfeitos e motivados e 
para assegurar-lhes condições físicas, psicológicas e sociais de permanecer 
e participar do negócio, obter compromisso e “vestir a camisa” da 
organização (CHIAVENATO, 2014, p. 373). 

 

Conforme as empresas percebem que o capital humano é seu principal e 

mais rentável recurso e que está sempre correndo risco de perder para um possível 

concorrente, surge o desafio de criar formas de evitar o turnover, ou seja, a 

crescente rotatividade de talentos nas organizações. Para que isso não ocorra deve-

se pensar em soluções diferentes de apenas oferecer compensações financeiras ou 

benefícios especiais. (...) “Será necessário criar condições para que os empregados 

desejem realmente permanecer na empresa, sintam a contribuição significativa para 

seu desenvolvimento profissional e pessoal” (GIL, 2019, p. 49). 

De acordo com Boog (2002), as organizações procuram por pessoas que 

enxerguem o negócio com a mesma visão do proprietário, não pensando somente 
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na remuneração financeira. A gestão do conhecimento, a competitividade e o 

desempenho, requer uma forma diferente de compensação dos resultados obtidos 

pelo colaborador, contudo, esse passou a ser o maior desafio e mais importante 

fator na gestão de pessoas.  

A satisfação influencia no comportamento do funcionário, comportamento 

esse, que na visão do dono é que o colaborador veja o negócio como sendo dele, 

desse modo, alcançará seus resultados e obterá remuneração equivalente. Boog 

(2002, p. 346) “O desafio para o futuro é continuar criando formas de compensação 

cada vez mais alinhadas ao negócio e que, ao mesmo tempo, motivem as pessoas a 

produzir no seu potencial máximo, remunerando-as de forma condizente por isso”. 

Na verdade, as empresas têm o desafio de se manterem atrativas para que 

os colaboradores não sintam necessidade de procurar por outras colocações, para 

tanto, a organização precisa oferecer treinamento e desenvolvimento, e se destacar 

por sua postura humana tanto da equipe quanto dos líderes. 
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4. OS PROCESSOS DA GESTÃO DE PESSOAS 
 

 A gestão de pessoas tem como objetivo integrar os departamentos para que 

eles trabalhem em sincronia, otimizando os resultados, ajudando o gestor a 

desempenhar suas funções, que de acordo com Chiavenato (2014, p. 13), (...) 

“constituem o processo administrativo: planejar, organizar, dirigir e controlar” (...), já 

que o gestor não trabalha sozinho, mas precisa das pessoas que compõe sua 

equipe para que juntos tenham êxito.  

 De acordo com Dutra (2017, p. 17), “Processos de gestão são interações 

entre partes com um objetivo e dentro de parâmetros previamente definidos”. Gerir 

pessoas exige executar uma série de processos4 que são fundamentais para o 

melhor desempenho das tarefas e garantem melhores resultados. 

 Será destacado a seguir os processos mais utilizados na gestão de pessoas, 

entre eles, a Comunicação, que fala da comunicação existente entre as pessoas, 

líderes e departamentos da organização, a valorização do Trabalho em Equipe, que 

faz com que a empresa tenha sucesso para alcançar objetivos e metas, a 

necessidade de identificar Habilidades e Competências que se adequam ao perfil 

que a organização necessita, além de saber Treinar e Desenvolver talentos 

tornando-os uma vantagem competitiva e por fim, a grandiosidade de se Liderar e 

Motivar uma equipe de forma estratégica para manter o funcionário satisfeito e 

engajado por mais tempo.  

 

4.1 Comunicação  
 

 A Comunicação é um fator importante em uma organização, é a maneira de 

transmitir informações e a forma das pessoas se relacionarem umas com as outras, 

segundo Robbins (2014, p. 227), “Comunicar-se, no entanto, é mais do que 

simplesmente transmitir significado; o significado também deve ser entendido (...), a 

comunicação deve incluir tanto a transferência quanto a compreensão do 

significado”. 

                                                           
4 Processo é um termo emprestado da Biologia e pode significar a transição ou uma série de 
transições de uma condição para outra; quando adaptado para a Sociologia, agrega a ideia de 
interação entre elementos diferentes associados à ideia de movimento, mudança e fluxo. Esses 
processos podem repetir-se dentro de padrões, sendo passíveis de interferência para induzi-los, 
aprimorá-los, inibi-los etc (DUTRA, 2017, p.17). 
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 Para que a comunicação ocorra e flua de forma eficiente, é preciso que haja 

clareza na transferência e compreensão das mensagens, isso é possível utilizando 

alguns elementos dentro da comunicação e para que aconteça são necessárias ao 

menos duas pessoas, salienta-se ainda que uma empresa não pode funcionar sem 

esse fator.  

 Chiavenato (2015) relata que o processo da comunicação é formado por cinco 

fatores, são eles, emissor aquele que emite a mensagem, transmissor aquele que 

liga o emissor ao canal da mensagem, canal é o meio pelo qual se transmite a 

mensagem, receptor é a quem se dirige a mensagem, destino aquele no qual recebe 

a mensagem. 

 Matos (2014) relata que a comunicação organizacional pode ser interna, 

voltada para funcionários e colaboradores diretamente ligados à empresa e 

comunicação externa que é direcionada a clientes, acionista, fornecedores e com 

todos os stakeholders (todos que de alguma forma fazem parte e tem interesses na 

organização). 

 Robbins (2014, p. 227), acrescenta alguns elementos no processo da 

comunicação: 

 

O emissor inicia uma mensagem codificando um pensamento. A mensagem 
é o produto físico real da codificação do emissor. Quando falamos, o 
discurso é mensagem. Quando escrevemos, a escrita é a mensagem. 
Quando fazemos gestos, os movimentos dos nossos braços e as 
expressões em nosso rosto são a mensagem. O canal é o meio pelo qual a 
mensagem viaja (...) O receptor é a pessoa ou as pessoas a quem é dirigida 
a mensagem, quem primeiro deve traduzir os símbolos de forma 
compreensível. Essa etapa é a codificação da mensagem. O ruído 
representa as barreiras de comunicação que distorcem a clareza da 
mensagem, tais como problemas perceptuais, sobre carga de informações, 
dificuldades semânticas ou as diferenças culturais. O link final no processo 
de comunicação é um laço de realimentação ou feedback (...) Ele determina 
se o entendimento foi ou não conseguido (ROBBINS, 2014, p. 227). 
 

A comunicação mesmo ocorrendo de forma correta pode trazer consideráveis 

vantagens, mas por outro lado pode causar grandes problemas. Conforme a visão 

de Matos (2009, p. 2), comunicação é o mesmo que “tornar comum, partilhar, 

repartir, trocar opiniões (...)”. 

 

Comunicar bem não é só transmitir ou só receber bem uma informação. Co- 
municação é troca de entendimento e sentimento, e ninguém entende ou- 
tra pessoa sem considerar além das palavras, as emoções e a situação em 
que fazemos a tentativa de tornar comuns conhecimentos, ideias, instruções 
ou qualquer outra mensagem, seja ela verbal, escrita ou corporal (MATOS, 
2009, p. 2). 
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 Relações interpessoais podem ser firmadas por meio do processo de 

comunicação, permitindo que as pessoas opinem, demonstrem suas emoções e até 

mesmo possam falar e ser ouvidas, dividindo experiências e aprendizados, com a 

percepção de que fazem parte de um mesmo objetivo (FRANÇA et al, 2014). 

 França (2009, p. 145) diz que para a comunicação ser eficaz depende da 

capacidade que cada indivíduo tem em seu comportamento, dependendo da 

característica comum, das circunstâncias e do comportamento do indivíduo, 

definindo comunicação como “assertivo: expressivo, voltado para o próprio sucesso, 

não é prejudicial a terceiros, possui noção de ética. Agressivo: prejudicial. Passivo: 

Tímido e autodesvalorizante, ineficaz, fornece uma vantagem injusta”. 

 De acordo com Ferreira e Malheiros (2016, p. 58), “A forma mais frequente 

pela qual a comunicação se concretiza é a palavra”, ela faz com que se veja o 

mundo de uma forma diferente, externando nossos pensamentos. Comunicar-se é 

um ato complexo, pois é necessário se preocupar com a forma com que as palavras 

são ditas ou escritas, como está se expressando uma ideia e como o outro irá 

receber e entender o que está sendo passado, e ainda qual a finalidade da 

informação.  

 Para a organização uma ferramenta indispensável para a rotina do trabalho é 

a comunicação interna. Realizada de forma eficiente consegue se chegar aos 

melhores resultados, mudar a cultura da empresa, encorajar e interagir equipes, 

resolver problemas de forma que aproxime líderes e liderados com a diretoria 

(FRANÇA et al, 2014).  

 

Daí a necessidade de considerarmos a comunicação em todas as esferas 
de nossa vida, inclusive nas nossas atividades profissionais. No atual 
cenário das organizações, duas questões têm sido bastante consideradas: 
concorrência e competição. Não se trata apenas de concorrência e 
competição pelo mercado consumidor; podemos incluir, por exemplo, a 
concorrência pelos melhores profissionais das mais diversas áreas 
(FERREIRA e MALHEIROS, 2016, p. 58). 
 

O sucesso organizacional precisa da ajuda das pessoas, com a constante 

mudança é imprescindível uma boa comunicação, para que se tenha um diferencial 

ao enfrentar concorrentes e competir no mercado.  

Ferreira e Malheiros (2016, p. 60) define comunicação interna como o 

“processo de comunicação que visa garantir o alinhamento do público interno de 
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uma organização”. Seu objetivo é garantir que a comunicação ocorra de forma 

eficiente, entre todos aqueles que fazem parte do negócio interno. 

 Toda comunicação deve estar equiparada com a cultura da empresa, para 

que as informações, normas e regras façam sentido, dessa forma ponderar a 

relevância daqueles que fazem parte da organização, podendo o funcionário opinar 

e fazer parte das tomadas de decisões, nesse contexto estando ligada ao cliente e 

consequentemente a finalização do negócio (FRANÇA, 2014). 

 Para que pessoas e grupos possam funcionar como equipes e as 

engrenagens da organização funcionem de forma efetiva é necessário que os 

integrantes falem a mesma linguagem de ideias e sentimentos. Se o grupo não 

estiver ligados realizando trabalhos de maneira sinérgica, tomando uma postura em 

que se preocupe somente com as suas funções e o seu ganho individual, tornam a 

informação sem comunicação vazia (MATOS, 2014). 

 

A comunicação deficiente é provavelmente a principal fonte de conflitos 
interpessoais no trabalho. Como as pessoas passam quase 70 por cento 
das horas em que estão acordadas se comunicando - escrevendo, lendo, 
falando, escutando -, parece razoável afirmar que uma das principais forças 
inibidoras do bom desempenho de um grupo é a falta de uma comunicação 
eficaz. Ter uma boa capacidade de comunicação é essencial para o 
sucesso na carreira. (...) (ROBBINS, JUDGE, SOBRAL, 2010, p.325). 
 

 A comunicação e o marketing interno denominado endomarketing trabalham 

em conjunto para construir os relacionamentos interpessoais e a cultura da empresa, 

deste modo age formando equipes de trabalho e potencializando os resultados 

graças a um ambiente organizacional integrado em que se compartilham os mesmos 

objetivos, Brum (2010, p.18) salienta ainda que “Pessoas felizes produzem mais e 

melhor. Essa é a essência do endomarketing”.    

 A comunicação interna é essencial para contornar situações que possam 

prejudicar o funcionamento da equipe, por isso é importante saber qual o objetivo da 

informação a ser comunicada, para quem se destina, usar a linguagem e o meio 

adequado, quando realizar a comunicação e o mais importante obter e dar o 

feedback5 dessa comunicação de forma a manter a clareza dos objetivos das 

informações passadas (YANAZE, 2011). 

  

                                                           
5 O conceito de feedback está voltado para forma de autoanálise ou na análise feita por outra pessoa, 
e existem algumas técnicas que auxiliam na aplicação desta, sendo elas; Feedback é um processo 
constante; Dar o feedback sempre que necessário; Feedback deve ser dado no momento certo, 
sempre após o fato gerador (TURCI, 2013). 
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O objetivo do endomarketing é, portanto, criar uma consciência empresarial 
(visão, missão, princípios, procedimentos etc.) dentro de um clima 
organizacional positivo. O propósito é transformar o colaborador em 
facilitador para consolidar a imagem da empresa e o seu valor para o 
mercado (BRUM, 2010, p. 21).  
 

 Comunicação pode ser considerada como vantagem competitiva, pois a 

eficiência de sua execução pode trazer altos benefícios para a empresa, desde um 

bom clima organizacional até conclusão de grandes negócios. 

 

4.2 Treinamento e Desenvolvimento 
 

 Diferente de esportistas que treinam durante muitas horas e dias para apenas 

competições que duram pouco tempo, as empresas nem sempre podem parar suas 

funções para ensinar e capacitar seus colaboradores. Nos esportes a expectativa é 

alta com relação aos resultados, espera-se de cada um o melhor, já nas 

organizações deseja-se o mínimo para que o trabalho seja desempenhado de forma 

satisfatória, mas se houvesse treinamento os resultados seriam melhores. 

Chiavenato (2015, p. 398) afirma que “Tudo é uma questão de treinamento. 

Desempenho depende de treinamento”. 

 De acordo com Lacombe (2011), treinamento é definido como qualquer 

exercício que auxilie o indivíduo a estar capacitado a praticar suas atividades, dessa 

forma poderá ampliar seu desempenho, já França (2009, p. 88) considera que 

“Treinamento é um processo sistemático para promover a aquisição de habilidades, 

regras, conceitos e atitudes que busquem a melhoria da adequação entre as 

características dos empregados e as exigências dos papéis funcionais”. 

 Alguns funcionários quando são contratados já possui as competências 

necessárias para o cargo, mas na maioria das vezes é preciso um treinamento para 

que ele possa exercer suas funções adaptando-se a empresa.  Por outro lado, as 

empresas oferecem treinamento para que os conhecimentos, habilidades e aptidões 

possuídas pelo contratado possam ser enaltecidos melhorando o desempenho de 

sua função o capacitando para exercer funções superiores (BOHLANDER, SNELL, 

SHERMAN, 2005). 

 Conforme Chiavenato (2015, p. 400), 

 
Os principais objetivos do treinamento são: 1. Preparar as pessoas para 
execução imediata das diversas tarefas do cargo. 2. Proporcionar 
oportunidades para o continuo desenvolvimento pessoais, não apenas em 
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seus cargos atuais, mas também para outras funções mais complexas e 
elevadas. 3. Mudar a atitude das pessoas para criar um clima mais 
satisfatório entre elas ou para aumentar a motivação e torná-las mais 
receptivas às novas técnicas de gestão (CHIAVENATO, 2015, p. 400). 

  

Ivancevich (2008) interpreta treinamento como orientação, no qual, devem-se 

notificar mensagens transparentes, possibilitando o funcionário a conhecer a cultura, 

o emprego e o que a empresa espera dele. A forma como essas informações são 

transmitidas, compreendidas e aceitas podem reduzir a ansiedade, o índice de 

rotatividade, economia de tempo e criação de expectativas realistas. 

Bohlander, Snell, Sherman (2005) relata que a menor rotatividade, o aumento 

da produtividade, a melhor moral do funcionário, custos menores com recrutamento 

e treinamento, facilitação do aprendizado e redução da ansiedade do novo 

funcionário são benefícios que auxiliam a reter e motivar a equipe. 

Não tem como falar em treinamento sem citar o desenvolvimento de pessoas, 

pois os dois estão ligados, já que treinamento é um processo sistemático e 

desenvolvimento é um processo mais demorado para capacitar e motivar os 

colaboradores a serem futuramente vantagens competitivas para a organização 

(FRANÇA, 2009). 

Cada funcionário é responsável por seu desenvolvimento, segundo Lacombe 

(2011, p. 393),  

 

Cada um é o principal responsável pelo seu próprio desenvolvimento. 
Desenvolvimento gerencial ou administrativo é autodesenvolvimento. Quem 
deseja se desenvolver com certeza terá oportunidades de fazê-lo, mas 
quem desejar “ser desenvolvido” por terceiros não o conseguirá 
(LACOMBE, 2011, p. 393). 
 

  A empresa oferece treinamento e desenvolvimento ao funcionário com o 

intuito de que ele aprenda para acrescentar valor à empresa, com o capital mais 

valioso atualmente, que é o capital humano, dessa forma cria vantagem competitiva, 

pois esse capital humano, pode se tornar inestimável, em relação ao capital 

financeiro e material (NOE, 2015). 

 O não desenvolvimento do colaborador não é responsabilidade da 

organização, pois cada um deve prezar pelo seu aprendizado, Lacombe (2011, p. 

393) diz que “da mesma forma que cabe ao estudante a responsabilidade pela 

aprendizagem do que lhe é transmitido. Nenhum professor conseguirá ensinar se o 

aluno não estiver interessado em aprender”, porém para manter uma equipe 
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altamente capacitada a empresa precisa desenvolvê-los para que não haja 

rotatividade no grupo. 

 

4.2.1 Habilidades e competências 

 

Ao contratar um indivíduo a empresa pode identificar de imediato algumas 

competências essenciais, mas somente durante o dia a dia de trabalho, nos 

treinamentos e no desenvolvimento das funções é possível reconhecer outras. 

Godoy et al (2008, p. 232) salienta que, 

 

O desenvolvimento de novas competências demanda constante 
experimentação; e experimentar implica antecipar, ou mesmo criar, novas 
necessidades para os clientes, e não somente responder as suas 

demandas aparentes (GODOY et al, 2008, p. 232). 
 

Algumas competências comuns são exigidas pela empresa, tais como, as 

pessoas devem querer sempre aprender, saber se comunicar com a equipe e ser 

colaborativo, ser criativo e saber resolver problemas criando soluções, conhecer a 

tecnologia atual que auxilia na comunicação com a equipe, ter conhecimento no 

ramo em a empresa atua de forma global e ter capacidade de liderança e inovação 

no aprendizado e conhecimento (CHIAVENATO, 2015). 

França (2009) enfatiza que as habilidades necessárias para determinado 

cargo são divididas em três grupos, habilidades voltadas à interação pessoal, no 

qual precisa ter capacidade para ouvir, saber trabalhar em equipe e persuadir de 

forma consciente, habilidades voltadas ao processo e à qualidade, como quem 

analisa e entende algo por completo e habilidades voltadas à obtenção de 

resultados, sabendo negociar para alcançar um objetivo final. 

Apesar de ser fundamental a competência técnica, é necessário que o 

funcionário tenha outras habilidades para ter êxito, possuir domínio das 

competências de liderança, comunicação, ser auto motivado, saber gerenciar o 

tempo e saber se relacionar (BOHLANDER, SNELL, SHERMAN, 2005). 

Godoy et al (2008, p. 233) ressalta que “A aprendizagem organizacional é a 

capacidade que a empresa possui ou o processo que utiliza para manter ou 

melhorar seu desempenho com base na experiência adquirida”. 

 

(...). Nas organizações, o conhecimento está embutido em documentos, 
rotinas, processos, práticas e normas organizacionais. O conhecimento 
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conduz à ação no desenvolvimento de novos produtos ou serviços, na 
tomada de decisões acertadas em relação aos clientes, na formulação de 
estratégias para enfrentar os concorrentes, na logística a ser adotada (...) 
(CHIAVENATO, 2015, p. 422). 
 

Com o tempo as organizações se dão conta que o importante é qualificar seu 

pessoal, de modo que, treinar e desenvolver potencializa as habilidades e 

competências dos colaboradores, porém a falta desse conjunto pode tornar os 

processos ultrapassados, fazendo com que os concorrentes às superem, perdendo 

vantagem competitiva (GODOY ET AL, 2008). 

 

4.3 Liderança e Motivação 
 

 Liderar uma equipe é um trabalho desafiador, o líder deve saber falar e ouvir 

seus liderados, aprender com eles, respeitar as diferenças, e acima de tudo manter-

se motivado para que possa motivar e engajar sua equipe. Robbins (2014, p. 249) 

define liderança “como a capacidade de influenciar um grupo para a realização de 

uma visão ou um conjunto de metas”. 

 Um líder nem sempre ocupará um cargo de gestão, no decorrer da história 

pode-se citar vários ícones que se destacaram por seu comportamento de líder e 

não eram chefes, tais como, Jesus de Nazaré, Martin Luther King, Nelson Mandela, 

Sócrates, entre outros. O chefe usa do poder que lhe cabe pela posição que ocupa, 

Cortella e Mussak (2013, p. 8) definem que “a liderança é uma autoridade que se 

constrói pelo exemplo, pela admiração, pelo respeito”. 

 Liderança parte do pressuposto de confiança, é necessário que a equipe 

acredite no seu líder, dessa forma poderão cooperar sem que o líder precise impor, 

destaca-se nesse sentido a diferença entre líder e chefe, em que o líder conquista a 

confiança de seus liderados, ao contrário do chefe que impõe ordens e espera ser 

obedecido por meio do medo (ROBBINS, 2015). 

 Ao se falar em liderança encontram-se muitas divergências, inúmeros teóricos 

definem liderança de uma forma diferente, o que torna difícil escolher uma só 

definição, deve-se valorizar a importância de se ter um bom líder, não se 

esquecendo de que líderes são pessoas que possuem defeitos e qualidades. 

Lacombe (2011, p. 243) diz que vale “salientar que o líder é muito mais necessário 

nas situações instáveis. Ele é necessário para mudar. Líderes são agentes de 

mudança e devem ser capazes de inspirar coragem a seus seguidores”. 
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 Robbins (2015, p. 98) expõe cinco mitos em relação à liderança, líder é um 

dom que nasce com a pessoa ou pode-se tornar um no decorrer da vida por meio de 

estudos, características comuns entre homens de sucesso identificam as 

características necessárias para ser um líder ou se trata de coincidência, “Não se 

deve colocar muita fé na crença de que os líderes de sucesso têm traços em 

comum”.  

 
Uma das maiores controvérsias a respeito de liderança diz respeito à 
possibilidade de identificar características para os lideres, isto é, se existem 
traços comuns. Hoje, já não se fala em liderança como um traço 
psicológico, intrínseco a um indivíduo, que alguns têm sorte de ter e outros 
não. A liderança somente faz sentido quando especificamos para que fim e 
em que circunstancias se espera que o líder deva agir (LACOMBE, 2011, p. 
255). 

 

 Robbins (2015) relata ainda que existe a dúvida se homens são melhores 

líderes do que as mulheres, mas verifica-se que na história não existe relato que os 

homens tenham vantagens sobre as mulheres, porém se essa vantagem existe é 

mais provável que seja das mulheres. Estudar sobre liderança não significa que será 

um bom líder, cursos e especializações não serão o bastante para formar líderes 

eficientes. Ter o dom da liderança não é o suficiente, é necessário ter experiência, 

saber se comunicar, conhecer a empresa e sua cultura.  

 Lacombe (2011) declara sobre os mitos que existem no contexto, a liderança 

é uma habilidade rara, nem todos os líderes são capazes de liderar grandes grupos, 

os líderes são natos, não feitos, apesar de haver pessoas que já nascem líderes é 

possível se tornar um líder por meio de estudos, práticas e experiências. Os líderes 

são carismáticos, na maioria das vezes isso não ocorre, a liderança existe apenas 

na cúpula da organização, mas sabe-se que em todos os níveis de uma organização 

existem líderes, o líder controla, dirige, impulsiona e manipula, mas na realidade ele 

consegue conduzir seus liderados por meio de ações motivadoras. 

 Ser um bom líder requer algumas habilidades específicas, de personalidade e 

comportamento, habilidade técnica, conhecer o produto, ou saber realizar a tarefa ou 

procedimento na parte operacional, habilidade humana, ser capaz de se relacionar 

com seus liderados, trabalhar com as pessoas de forma a conduzi-los a realizar o 

trabalho em equipe, habilidade conceitual, possuir visão estratégica, seguir modelos 

e construir relações amplas (SOTO, 2005). 

 Mesmo possuidor das habilidades necessárias o líder tem um grande desafio, 

motivar e manter motivada a equipe de trabalho, Robbins (2014) define motivação 
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como um processo que levará a pessoa ao seu objetivo. Já Gil (2019, p. 219) define 

que “Motivação é a força que estimula as pessoas a agir”. 

 Lacombe (2011, p. 158) cita Abraham Maslow e sua teoria desenvolvida na 

década de 1940 que diz que “o princípio básico da motivação é: uma necessidade 

satisfeita não é um motivador de comportamento”. As pessoas sempre são 

motivadas por alguma coisa ou algo que desejam concretizar.  

 
Motivo, motivação, mover, movimentar e motor são todas palavras 
modernas que têm a mesma origem e estão associadas à mesma ideia: a 
palavra latina motivus, que significa aquilo que movimenta, que faz andar. O 
estudo da motivação – dos fatores que movimentam as pessoas – é um dos 
temas centrais do enfoque comportamental na administração. Essa 
importância se justifica porque é necessário compreender os mecanismos 
que movimentam as pessoas, para os comportamentos de alto 
desempenho, indiferença ou improdutividade, a favor ou contra os 
interesses da organização e da administração (MAXIMIANO, 2018, p. 249). 
 

Sabe-se que colaboradores motivados no trabalho produzem melhores 

resultados, quando o funcionário sente que está sendo tratado de forma justa, sendo 

reconhecido por seu trabalho e empenho, isto tem um efeito positivo em sua 

motivação, mas quando ele se sente injustiçado ou ressentido, tende a ter atitudes 

de insubordinação e seu rendimento cai, pois se sente no direito de se dedicar 

menos (ROBBINS, 2015). 

 
A perspectiva mais natural para se compreender a motivação humana é 
aquela que individualiza as pessoas, levando em conta aquilo que se pode 
chamar de realidade motivacional. A estratégia para reconhecer pessoas 
motivadas exige maior habilidade em reconhecê-las na sua individualidade. 
Por isso, o líder dispensa a cada um dos seus seguidores uma 
consideração diferente (BERGAMINI, 2013, p. 21-22). 
 

Pode-se considerar que além de suas funções operacionais e estratégicas o 

líder precisa sempre manter a relação interpessoal com seus liderados, de forma a 

entender suas necessidades e colocá-las como objetivo para a motivação do 

alcance das metas da organização. 

 

4.4 Trabalho em equipe 
 

 Para que a empresa tenha sucesso com sua equipe de trabalho é preciso que 

exista uma boa comunicação seja ela, vertical, horizontal ou lateral, utilizando o 
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endomarketing6 de forma assertiva, para que não haja mal-entendidos, e ainda que 

a comunicação seja passada com clareza, dando o feedback no tempo e com 

linguagens corretas, para alinhar dificuldades encontradas de forma rápida, de modo 

que não interfira nos resultados.   

 Dessa forma diferencia-se somente trabalhar com grupos ou pessoas, mas 

sim formar equipe de trabalho, engajadas, conscientes e focadas no objetivo da 

empresa, Brum (2010, p. 18) ressalta ainda que “(...) uma empresa é feita de 

pessoas. Portanto, quanto mais pessoas felizes trabalharem nela, melhor será o seu 

clima organizacional”. 

 De acordo com Chiavenato (2014, p. 186) “Na verdade, a diferença entre 

grupo de trabalho e equipe é a mesma diferença entre uma casa e um lar, entre uma 

cidade e, uma comunidade, entre um quarteirão e uma vizinhança (...)”, nas equipes 

há uma relação em que se pega o melhor de cada um para formar o profissional 

ideal para a empresa, uma relação em que o conjunto funciona de forma produtiva 

superando o trabalho individual.  

 

O futebol oferece um exemplo ideal de trabalho em equipe, pois os 
jogadores trabalham em conjunto para conseguir marcar um gol. Os 
integrantes da equipe precisam confiar nas habilidades dos colegas, passar 
a bola para um companheiro quando necessário e se reunir antes de cada 
jogo para planejar uma estratégia (HOUSEL, 2012). 
 

 Existe uma considerável diferença de se trabalhar em grupo e se formar 

equipes de trabalho, Robbins (2014, p. 210) define grupo “como dois ou mais 

indivíduos interagindo e interdependentes que se uniram para alcançar objetivos 

específicos”. Eles podem ser divididos em grupos formais, no qual são formados 

pelas empresas com atribuições direcionadas para a realização de suas atividades, 

e grupos informais, que se formam normalmente em ambientes sociais, por meio de 

amizades e interesses comuns. 

 Na visão de Lacombe (2011, p. 23) “grupo é qualquer conjunto de pessoas 

com objetivo comum”, devendo ser reduzido, para que os integrantes tenham 

facilidade de se fazer entender suas ideias, dessa forma conseguirá chegar a um 

resultado satisfatório.  

                                                           
6 Endomarketing é uma palavra criada por Saul Bekin e patenteada por ele em 1995. Entende-se por 
Endomarketing as ações de marketing voltadas aos empregados de uma empresa. Tem como 
objetivo mobilizá-los com vistas a um alinhamento necessário para alcançar os objetivos e metas da 
organização (MENDES, 2004, p. 3). 
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 Robbins (2014, p. 315) enfatiza que os integrantes de uma equipe de trabalho 

têm uma mesma visão e o mesmo objetivo, olham juntos na mesma direção, 

somando suas habilidades e competências com o compromisso para se ter êxito. 

“Equipes são grupos de trabalho cujos membros são comprometidos com um 

propósito comum, tem um conjunto de objetivos específicos a serem alcançados e 

se apoiam mutuamente com a responsabilidade de obter resultados”. 

   

Equipe é um grupo em que as pessoas, além de terem uma meta comum, 
atuam de forma a colocar os objetivos do grupo acima dos interesses que 
elas próprias têm dentro dele (...) define-se equipe também como um 
pequeno número de pessoas com conhecimentos complementares, 
compromissadas com um propósito, metas de desempenho e abordagem 
comuns, e pelos quais se mantém mutuamente responsáveis (LACOMBE, 
2011, p. 23). 
 

 Grupos e equipes nem sempre são a mesma coisa, um grupo de trabalho 

passa por algumas fases até se transformar em uma equipe. Em um grupo cada 

indivíduo desempenha sua função, dessa forma chegará ao resultado esperado, 

uma pseudoequipe possui um esforço simultâneo, porém com interferências de 

ruídos na comunicação, conflitos que impedem a realização do trabalho, uma equipe 

potencial está no caminho certo, possui os mesmos objetivos, mas precisa de um 

líder, e por fim a equipe real que possui características que juntas obtém um 

desempenho acima das expectativas (ROBBINS, 2014). 

 A equipe apresenta comprometimento e responsabilidade mútua, existe 

confiança entre os membros, os líderes devem estimular este comportamento entre 

os participantes, dessa forma a equipe será habilitada para se chegar ao objetivo 

final com sucesso, Lacombe (2011, p. 24) afirma que “Uma equipe eficiente e eficaz 

age de forma coesa, motivada e integrada”. 

 Hackman (2002, p. 27) salienta que “Equipes com bom desempenho 

conhecem as expectativas de seus clientes e as satisfazem. Equipes efetivas 

modelam (criam, desenham) expectativas em seus clientes e as superam”. 

Robbins (2002) diferencia tipos de equipe como, equipe de solução de 

problemas, em que os componentes sugerem e trocam ideias, em relação às 

melhorias dos processos no ambiente de trabalho, podendo colocá-las em prática, 

equipes de trabalho auto gerenciadas, colaboradores que conseguem desempenhar 

seu trabalho com autonomia, proatividade e segurança, equipes multifuncionais 

compostas por funcionários de mesmo nível, de setores diferentes, que se reúnem 
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com o objetivo comum e equipes virtuais que usam a tecnologia como vantagem 

para atingir seus objetivos. 

Ao construir uma equipe podem-se enfrentar inúmeros desafios, dentre eles, 

um senso de direção deficiente, que com a falta de liderança e foco, estão 

destinados a fracassar, conflitos internos em que diferenças pessoais atrapalham o 

desenvolvimento do trabalho, fugindo das responsabilidades no qual a falta de 

compromisso de alguns membros faz com que o desempenho caia, a falta de 

confiança entre o integrantes causa instabilidade no grupo e ele acaba se 

desfazendo, sérias lacunas de habilidade causa insegurança na execução das 

tarefas e falta de apoio externo, pois os investidores não se sentem seguros em 

apoiar equipes instáveis e com problemas (ROBBINS, 2014). 

Para se conquistar uma equipe de sucesso é necessário que todos os 

participantes estejam engajados e motivados em um mesmo propósito, é preciso 

que haja confiança, empatia, respeito e compromisso, dessa forma, o trabalho se 

desenvolve de modo a alcançar alto desempenho. 

 

4.5 Relações Interpessoais 
 

 Na Gestão Moderna foram quebrados muitos paradigmas, no passado o foco 

do gestor era se tornar especialista em administrar o negócio, contabilizar os 

números e quantificar os resultados, atualmente a visão do gestor torna-se mais 

abrangente, na busca da maximização dos resultados descobriu-se a necessidade 

de dar uma maior atenção aos relacionamentos interpessoais. 

 Nas relações interpessoais é necessário saber como trabalhar com os outros, 

como fazer-se entender e também entender o que o outro quer dizer, comunicar-se 

de modo a mostrar ao outro a sua visão, demonstrando com clareza as intenções e 

ações, o gestor precisa se expressar de uma forma que seus atos não sejam 

interpretados de forma errônea, quando se trabalha com pessoas se trabalha com 

emoções, Moscovici (2001, p. 32) explica que:  

 

Pessoas convivem e trabalham com pessoas e portam-se como pessoas, 
isto é, reagem às outras pessoas com as quais entram em contato: 
comunicam-se, simpatizam e sentem atrações, antipatizam e sentem 
aversões, aproxima-se, afastam-se, entram em conflito, competem, 
colaboram, desenvolvem afeto (MOSCOVICI, 2001, p. 32). 
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 Para Gahagan (1975) são os fatores psicológicos que aproximam as pessoas 

mantendo-as juntas, o relacionamento entre duas pessoas fará com que elas fiquem 

ocupadas, essas relações podem ocorrer e são mantidas por acaso e ainda por 

fatores circunstanciais que constroem juntas para deixar essa aproximação estável.  

 De acordo com Robbins, Judge e Sobral (2010) até o final da década de 80 

as faculdades de administração focavam nos ensinamentos técnicos do gestor, 

como, contabilidade, economia, finanças e métodos quantitativos, somente 

recentemente é que observou a necessidade de desenvolver as habilidades 

interpessoais direcionadas a liderança, motivação, comportamento e negociação. 

 Ao terminar a faculdade de Administração os alunos podem até assegurar 

suas habilidades técnicas e quantitativas, porém “logo percebem que serão as 

habilidades de liderança e de comunicação que distinguirão aqueles cujas carreiras 

vão efetivamente decolar” (ALSOP apud ROBBINS, JUDGE E SOBRAL, 2010, p. 2). 

 Quando a empresa tem um bom relacionamento interpessoal com seus 

colaboradores, fica evidente maior produtividade das funções exercidas, já que 

todos estão trabalhando por um mesmo propósito, além de reduzir o atrito que possa 

existir entre eles, “Antigamente cada um cuidava de si, agora cada um de nós 

trabalha pelo outro” (SMITH, 1972, p. 56). 

 Nas empresas as relações interpessoais acontecem a partir do momento em 

que as pessoas interagem quando fazem parte de uma mesma equipe, ocasionando 

em ligações profissionais para a realização de um trabalho comum, de forma a 

chegar ao mesmo objetivo, de acordo com Amestoy at al (2009, p. 108) esse 

relacionamento precisa estar baseado “em fazeres e palavras coerentes, 

representados por motivação, flexibilidade, comprometimento, realização pessoal e 

ênfase na subjetividade humana”. 

 

As relações interpessoais desenvolvem-se em decorrência do processo de 
interação. Em situações de trabalho, compartilhadas por duas ou mais 
pessoas, há atividades predeterminadas a serem executadas, bem como 
interações e sentimentos recomendados, tais como: comunicação, 
cooperação, respeito e amizade. À medida que as atividades e interações 
prosseguem, os sentimentos despertados podem ser diferentes dos 
indicados inicialmente e então - inevitavelmente - os sentimentos 
influenciaram as interações e as próprias atividades (MOSCOVICI, 2001, p. 
34). 
 

 Para Amestoy at al (2009), nas organizações as relações interpessoais têm 

como objetivo a troca mútua, em que as pessoas convivem, esses relacionamentos 
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interferem no dia a dia por meio da harmonia existente ou não, favorecendo ou 

dificultando o desenvolvimento e a realização das atividades organizacionais.  

 Por outro lado, Moscovici (2001), relata que o relacionamento interpessoal 

pode tornar o ambiente de trabalho excelente quando exerce influência positiva, de 

modo a fazer com que a equipe trabalhe de forma colaborativa, reunindo forças e 

energias a favor do objetivo comum, combinando conhecimento e experiência, 

habilidades e competências, atingindo a tão almejada sinergia.  

 Fica evidente que o relacionamento interpessoal é imprescindível no 

desenvolvimento do trabalho em equipe, gerir pessoas é gerir conflitos, emoções, 

relacionamentos, dificuldades, personalidades, gerir talentos. É necessário aprender 

a lidar com todo tipo de pessoa, e saber extrair e combinar o melhor de cada um.   
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5. ESTUDO DE CASO 
 

 Durante o primeiro semestre de 2019 foi realizado um estudo de caso com os 

alunos do quarto semestre na disciplina de PRIMT (Programa de Integração 

Multidisciplinar em Tecnologia), o objetivo foi analisar o relacionamento interpessoal 

no desenvolvimento do trabalho em equipe, já que o eixo do semestre é Gestão de 

Pessoas. 

 Para analisar o relacionamento interpessoal da turma foram aplicados alguns 

questionários com intuito de conhecer a opinião dos entrevistados quanto à forma 

com que as regras do trabalho foram apresentadas, identificar supostas dificuldades 

e conflitos a serem enfrentados. Entender se as instruções passadas pelo docente 

foram interpretadas da forma correta e também se os alunos têm ciência sobre o 

objetivo da disciplina. 

 A princípio foi elaborado uma sequência de questionários para que se 

pudesse avaliar o clima e as relações interpessoais da equipe, questionou se os 

alunos concordaram com a forma utilizada para definir as duplas de trabalho, se 

acreditavam que encontrariam dificuldades na realização deste trabalho, além de 

saber se tinham conhecimento das expectativas do professor em relação ao seu 

trabalho. 

 Indagou-se ainda se o aluno havia se identificado com o tema sorteado para 

sua dupla, e também se acreditava que a metodologia de trabalho utilizada poderia 

auxiliar a desenvolver novas habilidades e competências. Tendo em vista que foi 

adotado uma metodologia diferente ao trabalho nesse semestre, foi questionado se 

os alunos acreditavam que superando essas dificuldades eles poderiam se tornar 

um profissional melhor. 

No gráfico 1 é possível observar um gráfico em que mostra que 45% dos 

alunos não concordaram com a forma em que foi definida as duplas para a 

realização do trabalho, de forma geral, porque acham injusta ou impositiva e 

preferem trabalhar com pessoas que possuem maior afinidade. 
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Gráfico 1: Questão um  

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

Por outro lado 55%, acreditam ser uma forma de aprendizado equivalente a 

vivenciar o trabalho organizacional, já que no âmbito profissional tem que se 

trabalhar com diversas pessoas, personalidades, entre outros. 

 

Tabela 1: Justificativa da questão um 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 No gráfico a seguir pode-se verificar que 55% dos entrevistados acreditam 

não encontrar dificuldades na realização do trabalho, já que pensam que todos 
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possuem habilidades e potencial para a realização do mesmo, que as dificuldades 

sempre existirão, mas serão contornadas. 

 

Gráfico 2: Questão dois  

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Os outros 45% disseram que encontraram muitas dificuldades, pois trabalhar 

com alguns encontram empecilhos compatibilidade horários, divergência de 

comprometimento e modos de trabalhos incompatíveis. 

 

Tabela 2: Justificativa da questão dois 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Diante da gráfico 3 verifica-se que 44,4% não comprendeu a expectativa do 

professor em relação a execução do trabalho, alguns ainda esperavam maiores 

explicações, que fosse passado um cronograma, que houve divergência entre as 

duplas.  

 

Gráfico 3 : Questão três  

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Os 55,6% restantes imaginaram que o professor gostaria de verificar como 

mos alunos administrariam as diferenças e tambem que a metodologia ajudaria a 

desenvover novas habilidades em como lidar com as pessoas, gerir conflitos e 

desenvolver soluções. 

 

Tabela 3: Justificativa da questão três 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Na questão quatro 15% dos alunos disseram que não se identificou com o 

tema sorteado, alegaram que desconhecem o assunto, que o tema é novo e possui 

pouco conhecimento ou ainda por não trabalhar na área do tema proposto. 

 

 Gráfico 4: Questão quatro 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Diante das respostas dos 85% das pessoas que responderam sim, é possivel 

afirmar que acharam o tema bem atual, que agregará conhecimentos adquiridos na 

faculdade, encontraram bastante conteúdo e referências, outros porque trabalham 

na área, ou simplesmente por se interessar pelo tema. 

 

Tabela 4: Justificativa da questão quatro 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Ao questionar se acreditam que a metodologia pode desenvolver habilidades 

e competências 90% dos que responderam disseram que sim, pois pensam ser um 

desafio de trabalho que desenvolverá suas carreias, um incentivo para sair da zona 

de conforto, que agrega uma visão diferente da sua, aumenta o conteúdo teórico e 

prático.  

 

Gráfico 5: Questão cinco 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 No entanto, na visão dos outros 10% creem que não conseguirão, porque 

ocorrem falta de comprometimento, pouca comunicação, uma disciplina adequada, 

empatia, dificuldade no relacionamento interpessoal e choque de personalidades. 

 

Tabela 5: Justificativa da questão cinco 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Na questão seis foi colocado em contexto que na maioria das vezes quando 

os alunos vão desenvolver um trabalho em equipe procuram sempre as mesmas 

pessoas, na qual possuem mais afinidade e proximidade, diante disto foi 

questionado se eles superando essas dificuldades poderiam se tornar um 

profissional melhor, 10% dos questionados responderam que não, pois julgam 

depender do perfil do outro participante, já que não pretende impor e cobrar ações. 

   

Gráfico 6: Questão seis 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Em contrapartida 90% dos entrevistados admitem que sim, porque no 

mercado de trabalho terão que realizar atividades com diferentes tipos de pessoas e 

perfis, contribuindo também no desenvolvimento de habilidades como resiliência, 

comunicação, respeito, flexibilidade e muitos outros. 
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Tabela 6: Justificativa da questão Seis 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

No segundo questionário perguntou-se de que forma foi desenvolvido o 

trabalho, como as tarefas foram divididas ou ainda se ocorreu uma reunião em que a 

equipe discutiu as ideias ou ainda se cada um fez sua parte e depois juntaram. Os 

alunos foram questionados se o trabalho está sendo realizado em equipe ou 

somente um do grupo está desenvolvendo e também se possuíam o conhecimento 

do que é trabalhar em equipe, qual a importância e objetivo. 

No decorrer da pesquisa analisou-se também se os alunos estavam 

conseguindo desenvolver o trabalho de fato em equipe, pois a equipe foi sorteada 

pelo professor, foi questionado para os entrevistados qual a concepção que eles 

tinham a respeito do trabalho em equipe, sua importância e objetivo. 

De modo geral, verificou-se que as duplas conseguiram distribuir as tarefas 

de forma homogenia, na maior parte dividiram o conteúdo e depois se reuniram para 

elaborar o trabalho, outros se reuniram para discutir e desenvolver junto, a minoria 

desistiu do curso e o outro teve dificuldade, pois eles tiveram que realizar o trabalho 

sozinho. 
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Tabela 7: primeira questão do questionário dois 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Na segunda questão pode-se observar que a maioria das duplas conseguiu 

realizar o trabalho de forma a trabalhar em conjunto, desenvolvendo o conceito de 

equipe, analisou-se que alguns tem duvida sobre a diferença entre grupo e equipe, 

apenas em dois casos que não foi possível o trabalho em equipe, devido a 

problemas com membros das duplas.   
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Tabela 8: Segunda questão do questionário dois

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Em compensação a questão anterior, quando questionado sobre o conceito 

de equipe, as respostas foram unanimes em que o conceito de equipe é trabalhar 

em conjunto para obter um melhor objetivo final, com união, responsabilidade, 

comprometimento, juntando ideias, discutindo para inovar juntos. Os entrevistados 

têm sim um conceito correto sobre o assunto, mas ainda confundem equipe e grupo.    
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Tabela 9: Terceira questão do questionário dois 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Para os entrevistados o trabalho em equipe é importante pois gera 

experiência, naõ sobrecarrega o outro, desenvolve relacionamento, qualidae e 

confiança, aprendizado na divisão das tarefas e atribuições de funções, promove o 

network, aprende a lidar com as diferenças e respeitar a opinião do outro, 

desenvolvendo habilidades socias como empatia e colaboração. 
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Tabela 10: Quarta questão do questionário dois 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Por fim, de acordo com o resultado da pesquisa o objetivo de desenvolver o 

trabalho em equipe é praticar técnicas e aprendizagem, diminuir erros e compartilhar 

experiência e informação, alcançar o sucesso pleno, unir pessoas com opiniões 

divergentes, conseguir um bom resultado final, além de desenvolver os 

relacionamentos interpessoais.  

 Para alguns alunos irá prepará-los para o mercado de trabalho, em que terão 

que lidar com pessoas distintas com opiniões e personalidades diferentes, 

alcançando metas e objetivos, promovendo crescimento pessoal e profissional, 

ajudando na autoconfiança. 
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Tabela 11: quinta questão do questionário dois 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 No terceiro questionário da pesquisa foi solicitado que respondessem de que 

forma foram elaboradas as questões a serem aplicadas nas empresas, se houve 

orientação quanto à elaboração das questões, como ocorreu a aplicação dos 

questionários, ao aplicar as questionado nas empresas, elas foram solicitas ao 

responderem, se os alunos acreditam que as respostas dadas pelo entrevistado 

foram suficientes para desenvolver o trabalho e ainda como ocorreu a apresentação 

do trabalho em todas as etapas, se eles se sentiram seguros quanto ao domínio do 

assunto. 

 No questionário aplicado foi possível analisar como a equipe desenvolveu o 

trabalho e como mensuraram o resultado das respostas dadas pelas empresas 

entrevistadas, de que forma tomaram as decisões com relação as apresentações, 

como se sentiram ao apresentar e como se deu o entrosamento da equipe durante o 

processo das apresentações. 
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Tabela 12: Questão um do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 De acordo com as respostas obtidas a maioria das duplas utilizou da 

ferramenta Google Forms para a aplicação das pesquisas nas empresas, 

elaborando as questões de forma a obter um maior número de informações 

possíveis, de modo objetivo para melhor apuração dos dados. 
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Tabela 13: Questão dois do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Os alunos foram orientados pelo professor quanto a elaboração das questões 

até a forma de aplicar, efetuou correções, analisou e filtrou algumas questões 

tornando o questionário dos alunos mais eficiente e eficaz. 

 

Tabela 14: Questão três do terceiro questionário 
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Fonte: Autores, 2019. 

 A maioria dos alunos aplicaram os questionários por meio de aplicativo de 

mensagens, mas também utilizaram método de questões feitas diretamente a gestão 

da empresa por intermédio de entrevista ou gravação das questões. 

 

Tabela 15: Questão quatro do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Conforme as respostas obtidas as empresas em sua maior parte foram 

solicitas ao responderem as questões, em poucos casos as empresas deram 

respostas vagas ou não foram colaborativas. 
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Tabela 16: Questão cinco do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Para a composição do trabalho os alunos disseram que as respostadas dada 

pelos entrevistados foram suficientes na elaboração do conteúdo do trabalho, sendo 

que um discente diz que as respostas recebidas foram mais que esperada, somente 

em dois casos que a dupla achou que as respostas foram parcialmente suficientes. 

 

Tabela 17: Questão seis do terceiro questionário 

 



53 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 As apresentações do trabalho foram realizadas de forma tranquila e 

satisfatória, tudo ocorreu conforme o previsto seguindo as orientações do professor 

que passou um cronograma em que deveria conter duas apresentações, a primeira 

sendo a apresentação do conceito do tema e na segunda foram apresentados os 

resultados da pesquisa aplicada.  

 

Tabela 18: Questão sete do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Segundo a maioria dos os alunos entrevistados, não tiveram dificuldade para 

realizar a apresentação do trabalho, pois estudaram o tema e alguns até acharam o 

tema que foi sorteado fácil, outros trabalham no ramo, então por conta disso tiveram 

maior facilidade.  

 Uma pequena parte teve dificuldade por achar difícil lidar com pessoas ou até 

mesmo pelo nervosismo afetar o raciocínio deixando de fazer comentários 

necessários, ou ainda por ser tema diferente, mas destaca ter aprendido a cada 

etapa do trabalho desenvolvido.  
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  Tabela 19: Questão oito do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 O trabalho foi divido em partes iguais pela maioria das duplas em que cada 

aluno pode falar da parte que mais se identificou, em alguns casos, cada um 

apresentava um slide, outros apresentaram o questionário que cada um 

desenvolveu. 

 

Tabela 20: Questão nove do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Dentre os 21 discentes entrevistados, parte deles diz que todos concordaram 

com a forma em que foram divididas as partes da apresentação. E conseguiram 

expor todas as informações importantes pontos principais, referentes a temática da 

apresentação, assim sendo, o objetivo foi cumprido.  

 

Tabela 21: Questão dez do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Os entrevistados relataram que as apresentações ocorreram conforme o 

planejado, de forma simples e didática, que apesar do nervosismo não houve 

imprevisto, exceto em um caso em que o aluno reclamou por fazer a parte teórica 

sozinho. 
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Tabela 22: Questão onze do terceiro questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

Perguntou-se também como foi feita a divisão da apresentação, se todos 

concordaram com a forma como foi feita a divisão das partes, quanto à 

apresentação individual se conseguiram expor todas as informações relevantes ou 

faltou algo e também em relação à apresentação da equipe em um todo se 

aconteceu da forma como foi combinado ou se houve algum imprevisto.  

Nesta primeira questão foi questionado se os alunos sabiam diferenciar o 

trabalho em grupo e equipe.  De modo geral, os alunos relataram que trabalho em 

equipe se dá quando todos trabalham de forma colaborativa, unidos no mesmo 

propósito em que há interesse mútuo, diferente de um grupo em que as pessoas 

exercem suas funções sem se preocuparem com o outro, agindo de forma individual 

e mecânica.   

Questão um: (...). Define-se equipe também como um pequeno número de 

pessoas com conhecimentos complementares, compromissadas com um propósito, 
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metas de desempenho e abordagem comuns, e pelos quais se mantém mutuamente 

responsáveis (LACOMBE, 2011, p. 23). Em sua opinião existe diferença de se 

trabalhar em grupo ou equipe? Explique. 

 

Tabela 23: Resposta da questão um do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Na segunda Questão foram questionados qual a percepção dos discentes 

quanto a comunicação, se pode ou não influenciar o desenvolvimento do trabalho 

em equipe, para eles uma boa comunicação é uma ferramenta que levará o gestor a 

conduzir seu trabalho de forma coesa e concisa. 

 Todos concordaram unanimemente que uma boa comunicação é fundamental 

para a gestão realizar qualquer trabalho em equipe, trocar ideias de forma clara e 

objetiva, utilizando de uma linguagem comum que desenvolverá um bom 

relacionamento e conduzirá a equipe a um resultado efetivo. 

 Questão dois: Relações interpessoais podem ser firmadas por meio do 

processo de comunicação, permitindo que as pessoas opinem, demonstrem suas 

emoções e até mesmo possam falar e ser ouvidas, dividindo experiências e 

aprendizados, com a percepção de que fazem parte de um mesmo objetivo 
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(FRANÇA et al, 2014). Na sua percepção como uma comunicação efetiva pode 

influenciar no desenvolvimento do trabalho em equipe? 

Tabela 24: Resposta da questão dois do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Nesta questão os alunos foram questionados quais eram os objetivos de um 

treinamento, na totalidade concluíram que o objetivo do treinamento é treinar e 

desenvolver o indivíduo, melhorando o desempenho, a produtividade, 

desenvolvendo habilidades, capacitando talentos e melhorando processos. 

Concluíram ainda que deste modo, o gestor eleva o profissionalismo da equipe 

impulsionando a eficiência, aprimorando o conhecimento, alcançando a excelência. 

 Questão três: De acordo com Lacombe (2011), treinamento é definido como 

qualquer exercício que auxilie o indivíduo a estar capacitado a praticar suas 

atividades, dessa forma poderá ampliar seu desempenho. Para você quais os 

principais objetivos de um treinamento? 

 

Tabela 25: Resposta da questão três do quarto questionário 
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Fonte: Autores, 2019. 

 Foram questionados qual seria a opinião deles de como se dá o 

autodesenvolvimento, e como respostas disseram que por meios de livros, curso e 

palestras, melhoria contínua, prática de novas habilidades, vontade mudança, 

ousadia, assumindo a responsabilidade pela própria evolução, tendo resiliência. 

 Questão quatro: Cada um é o principal responsável pelo seu próprio 

desenvolvimento. Desenvolvimento gerencial ou administrativo é 

autodesenvolvimento. Quem deseja se desenvolver com certeza terá oportunidades 

de fazê-lo, mas quem desejar “ser desenvolvido” por terceiros não o conseguirá 

(LACOMBE, 2011, p. 393). Na sua opinião de que forma se dá o 

autodesenvolvimento? 

 

Tabela 26: Resposta da questão quatro do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Para a próxima questão foi apresentado um conceito sobre algumas 

competências exigidas pelas empresas e logo após questionado se as competências 

foram exercidas, segundo os entrevistados os alunos mostraram suas habilidades 

na prática, alguns demonstrando habilidades para liderar e outros para serem 

liderados. Foi citado também o importante desenvolvimento da comunicação, já que 

foi necessário trabalharem com parceiros nos quais não estavam habituados, 

ressaltaram ainda importância de buscar conhecimento adquirindo um grande 

desenvolvimento profissional. 

 Questão cinco: Algumas competências comuns são exigidas pela empresa, 

tais como, as pessoas devem querer sempre aprender, saber se comunicar com a 

equipe e ser colaborativo, ser criativo e saber resolver problemas criando soluções, 

conhecer a tecnologia atual que auxilia na comunicação com a equipe, ter 

conhecimento no ramo em a empresa atua de forma global e ter capacidade de 

liderança e inovação no aprendizado e conhecimento (CHIAVENATO, 2015). Você 

acredita que no desenvolvimento do seu trabalho as competências acima citadas 

foram exercidas? Justifique. 

 

Tabela 27: Resposta da questão cinco do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 
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 Questão seis: A comunicação mesmo acontecendo de forma correta pode 

trazer consideráveis vantagens, mas por outro lado pode causar grandes problemas. 

Conforme a visão de Matos (2009, p. 2), comunicação é o mesmo que “tornar 

comum, partilhar, repartir, trocar opiniões (...)”. Quanto à comunicação da equipe em 

relação à pesquisa do trabalho como a tecnologia contribuiu para o desenvolvimento 

do mesmo? Explique. 

 Como resposta desta Questão os discentes disseram que a tecnologia 

contribuiu de forma efetiva à auxiliar na comunicação com o uso do aplicativo de 

mensagens para agilizar as discussões necessárias para o trabalho. A plataforma 

Google Forms foi de grande utilidade para a realização das pesquisas, agilizando o 

processo da tabulação e obtenção dos resultados. 

 

Tabela 28: Resposta da questão seis do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Questão sete: Existe um questionamento muito grande das empresas quando 

são procuradas para participarem de um estudo de caso, já que normalmente os 

acadêmicos não costumam voltar a empresa para apresentarem os resultados das 

pesquisas ou análises. Você procurou uma empresa para participar do seu estudo e 

agora de que forma pretende dar a empresa pesquisada um feedback quanto a 

pesquisa realizada? 
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 Por alguns alunos foi respondido que pretende apresentar os resultados para 

a empresa no segundo semestre de 2019, outros disseram ter apresentado um 

feedback, além de uma cópia do trabalho, uma dupla ainda pretende enviar um 

plano de melhorias e sugestões, uma outra parte das duplas fizeram o trabalho com 

base em teóricos, analisando as empresas de modo geral. 

 

 

 

 

 

Tabela 29: Resposta da questão sete do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

  

 Questão oito: França (2009) enfatiza que as habilidades necessárias para 

determinado cargo são divididas em três grupos, habilidades voltadas à interação 

pessoal, no qual precisa ter capacidade para ouvir, saber trabalhar em equipe e 

persuadir de forma consciente, habilidades voltadas ao processo e à qualidade, 

como quem analisa e entende algo por completo e habilidades voltadas à obtenção 

de resultados, sabendo negociar para alcançar um objetivo final. Você acredita que 

a pesquisa contribuiu para enriquecer os conhecimentos adquiridos em sala de uma 

forma prática? Conseguiu vivenciar as teorias das matérias aplicadas no semestre 

no qual o eixo é Pessoas? 
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 Nas respostas dadas pode-se observar que unanimente a resposta foi sim, 

pois o conhecimento enriqueceram, comentou-se que o tema foi abordado em outras 

disciplinas do eixo, que foi uma grande experiência a forma  na qual se realizou o 

trabalho em duplas, desenvolvendo também habilidades diferenciadas, como 

liderança, tomada de decisões, comunicação, esclarecendo dúvidas sobre alguns 

temas, que foi importante para a vida pessoal e profissional. 

 

 

 

 

Tabela 30: Resposta da questão oito do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Questão nove: Liderança parte do pressuposto de confiança, é necessário 

que a equipe acredite no seu líder, dessa forma poderão cooperar sem que o líder 

precise impor, destaca-se nesse sentido a diferença entre líder e chefe, em que o 

líder conquista a confiança de seus liderados, ao contrário do chefe que impõe 

ordens e espera ser obedecido por meio do medo (ROBBINS, 2015). Durante o 

desenvolvimento do trabalho foi possível perceber uma liderança natural na equipe? 

De que forma? Explique. 
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 De acordo com as respostas dadas é possível observar que durante o 

desenvolvimento do trabalho a liderança se sobressaiu sobre poucos alunos, já que 

perceberam realizarar um trabalho colaborativo, dividindo as tarefas e realizando-as 

da melhor forma possível.  

 

 

 

 

 

 

Tabela 31: Resposta da questão nove do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Questão dez: A gestão de pessoas passou por muitas transformações, ainda 

encontram-se muitos desafios, pois gerir pessoas vai além de administrar tarefas e 

funções, gerir pessoas é motivar uma equipe, liderar, desenvolver competências e 

talentos, é fazer com que os departamentos da organização olhem juntos na mesma 

direção, trabalhem juntos a fim de obter um objetivo comum. Durante o processo de 

elaboração do trabalho quais os desafios encontrados? Descreva-os. 
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 Assim sendo, os alunos descreveram que o maior desafio foi a comunicação 

na equipe, a divergência de ideias, falta de afinidade, dificuldades em coletar os 

dados da pesquisa, falta de cooperação do parceiro, excassez de tempo, falta de 

comprometimento do parceiro em relação ao trabalho, conciliação dos horários e 

dificuldades para a apresentação. 

 

 

 

 

 

 

Tabela 32: Resposta da questão dez do quarto questionário 

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Questão onze: É preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser 

administradas pelas organizações como seus recursos humanos, não se pode 

perder de vista que elas são seres humanos que querem ser felizes e ter qualidade 

de vida, que têm outros vínculos além daqueles que mantêm com suas 

organizações e que seus objetivos nunca coincidem integralmente com os da 

organização, ainda que possam ter muitos pontos coincidentes (LACOMBE, 2011, p. 

18). Com o final do curso de Tecnologia em Gestão Comercial você considera que 

poderá exercer uma gestão com os fundamentos citados acima? Justifique. 



66 

 

  

Tabela 33: Resposta da questão onze do quarto questionário

 

Fonte: Autores, 2019. 

 

 Para essa questão os discentes responderam que o curso de Tecnologia em 

Gestão Comercial oferece uma base teórica para prepará-los para a profissão, mas 

destacam a necessidade de experiência das habilidades desenvolvidas, o dia a dia 

do gestor irá potencializar o desenvolvimento pessoal e profissional. 
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CONSIDERAÇÕES FINAIS 
 

 A Gestão de Pessoas se desenvolveu com a necessidade de se administrar 

os processos de forma mais humana, de modo a gerir não somente a parte técnica e 

financeira, mais também o capital humano das organizações, que por sua vez auxilia 

na interligação dos departamentos, trabalhando em uma sinergia, de maneira que 

cada departamento ajude o outro, em que a ação de um determinado setor seja 

pensada de forma consciente de que sua ação pode afetar positiva ou 

negativamente. 

 Para que essa interação ocorra é fundamental que se trabalhe cada processo 

de modo a fazer com que os colaboradores trabalhem em equipe, assim deve-se 

investivir de forma efetiva em uma boa comunicação, desenvolvendo métodos que 

informe de maneira clara as regras e a cultura da empresa, aliando o endomarketing   

para que a equipe esteja conectada com a missão, visão e valores da empresa. 

 Outro fator importante é preparar os funcionários com treinamentos que os 

façam conhecedores de como a empresa quer ser conhecida no mercado, por 

conseguinte estes ensinamentos farão com que a equipe seja formada por 

profissionais capacitados densenvolvidos pela própria organização, identificando 

habilidades e competências que podem ser aproveitadas. Essas ações perpetuará 

entre os colaboradores o sentimento de propriedade, dando-lhes a visão de que são 

parte de da empresa, trazendo um “sentimento de dono”. 

 Liderar uma equipe vencedora requer do líder uma capacidade de ser 

constantemente resiliente enfrentando as dificuldades do dia a dia e os desafios de 

gerir pessoas, saber falar e ouvir pessoas completamente diferentes, lidar com 

personalidades distintas e conseguir fazer com que haja harmonia no ambiente 

organizacional.  

 O líder enfrenta ainda o desafio de manter o espírito de equipe em que os 

integrantes estão trabalhando em sincronia para se alcançar o mesmo objetivo, 

trabalhando diferentes talentos, habilidades que se completam e competências que 

empoderam os resultados. Para que isso ocorra é de suma importância que a 

empresa tenha um bom relacionamento interpessoal entre seus colaboradores. 

 O gestor necessita dar maior atenção aos relacionamentos interpessoais, pois 

dessa forma, haverá uma maximização dos resultados, para tanto é preciso que o 
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gestor transmita confiança, demosntre com clareza suas intenções e ações, se 

expressando de forma nítida para que seus atos não sejam mal interpretados, saber 

entender e fazer-se entender, pois o gestor trabalha o tempo todo com emoções, os 

fatores psicológicos aproximam as pessoas, conectar-se com o colaborador é 

necessário para que haja uma identificação, criando um vínculo entre líder e 

liderado.  

 De acordo com a pesquisa realizada foi possível concluir a necessidade de 

todos esses fatores, de como esses processos estão interligados com a excelência, 

pôde-se observar a deficiência na comunicação entre as duplas, a discrepância na 

assimilação das tarefas passada pelo orientador da discliplina, a dificuldade de 

compreender o questionário solicitado, o que nos fazer entender o quanto é 

necessário trabalhar a comunicação e o relacionamento interpessoal. 

 Conclui-se que para liderar uma equipe de trabalho requer uma comunicação 

eficiente em que o colaborador é ouvido e o líder se conecta com seus liderados de 

modo a extrair de cada profissional sua melhor versão, assim desenvolvendo 

profissionais capazes de formar equipes de alta produtividade que trarão para a 

empresa excelentes resultados.  
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APÊNDICES  
 
Questionário 1 
1 – Você concorda com a forma utilizada para definir as duplas de trabalho? 
( ) Sim ( ) Não 
Porque? 
 
2 – Você acredita que encontrará dificuldades na realização deste trabalho? 
( ) Sim ( ) Não 
Porque? 
 
3 – Você tem conhecimento das expectativas do professor em relação ao seu 
trabalho? 
( ) Sim ( ) Não 
Porque? Explique. 
 
4 – Você se identificou com o tema sorteado para sua dupla? 
( ) Sim ( ) Não 
Porque? Explique. 
 
5 – Você acredita que com essa metodologia de trabalho você possa desenvolver 
novas habilidades e competências? 
( ) Sim ( ) Não 
Se sim. Quais? 
 
6 - Quando pensamos em desenvolver um trabalho em grupo, automaticamente nos 
voltamos para pessoas com as quais temos maior afinidade e proximidade. Neste 
caso em que foi proposta uma metodologia diferente, na qual você se deparou com 
alguém que talvez nunca tivesse trabalhado ou que até mesmo não tenha 
compatibilidade. Você acredita que superando essas dificuldades você possa se 
tornar um profissional melhor? 
( )Sim ( )Não 
Porque? 

 
 

Questionário 2 
1 – Nessa primeira etapa, de que forma foi desenvolvido o trabalho? As tarefas 
foram divididas, vocês se reuniram para discutir as ideias ou cada um fez sua parte 
e depois juntaram? 
 
2 – Você acredita que o trabalho está sendo realizado em equipe ou somente um do 
grupo está desenvolvendo? 
 
3 – O que é trabalhar em equipe para você? 
 
4 – Para você qual a importância do trabalho em equipe? 
 
5 – Em sua opinião qual o objetivo de se desenvolver um trabalho em equipe? 
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Questionário 3 
1 - De que forma foram elaboradas as questões a serem aplicadas nas empresas? 
 
2 - Houve orientação quanto à elaboração das questões? 
 
3 - Como ocorreu a aplicação dos questionários? 
 
4 - As empresas foram solicitas ao responderem o questionário? 
 
5 - Você acredita que as respostas dadas pelo entrevistado foram suficientes para 
desenvolver o trabalho? 
 
6 - Como ocorreu a apresentação do trabalho em todas as etapas? 
 
7 - Sentiu-se seguro quanto ao domínio do assunto? Explique. 
 
8 - Como foi feita a divisão da apresentação? 
 
9 -Todos concordaram com a forma como foi feita a divisão das partes? 
 
10 - Quanto a sua apresentação você acredita que conseguiu expor todas as 
informações relevantes ou faltou algo? 
 
11 - Quanto a apresentação do grupo em um todo você acha que aconteceu da 
forma como foi combinado? Houve algum imprevisto? Explique. 
 

 
Questionário 4 
1 - (...) define-se equipe também como um pequeno número de pessoas com 
conhecimentos complementares, compromissadas com um propósito, metas de 
desempenho e abordagem comuns, e pelos quais se mantém mutuamente 
responsáveis (LACOMBE, 2011, p. 23). Em sua opinião existe diferença de se 
trabalhar em grupo ou equipe? Explique. 
 
2 - Relações interpessoais podem ser firmadas por meio do processo de 
comunicação, permitindo que as pessoas opinem, demonstrem suas emoções e até 
mesmo possam falar e ser ouvidas, dividindo experiências e aprendizados, com a 
percepção de que fazem parte de um mesmo objetivo (FRANÇA et al, 2014). Na sua 
percepção como uma comunicação efetiva pode influenciar no desenvolvimento do 
trabalho em equipe? 
 
3 - De acordo com Lacombe (2011), treinamento é definido como qualquer exercício 
que auxilie o indivíduo a estar capacitado a praticar suas atividades, dessa forma 
poderá ampliar seu desempenho. Para você quais os principais objetivos de um 
treinamento? 
 
4 - Cada um é o principal responsável pelo seu próprio desenvolvimento. 
Desenvolvimento gerencial ou administrativo é autodesenvolvimento. Quem deseja 
se desenvolver com certeza terá oportunidades de fazê-lo, mas quem desejar “ser 



75 

 

desenvolvido” por terceiros não o conseguirá (LACOMBE, 2011, p. 393). Na sua 
opinião de que forma se dá o autodesenvolvimento? 
 
5 - Algumas competências comuns são exigidas pela empresa, tais como, as 
pessoas devem querer sempre aprender, saber se comunicar com a equipe e ser 
colaborativo, ser criativo e saber resolver problemas criando soluções, conhecer a 
tecnologia atual que auxilia na comunicação com a equipe, ter conhecimento no 
ramo em a empresa atua de forma global e ter capacidade de liderança e inovação 
no aprendizado e conhecimento (CHIAVENATO, 2015). Você acredita que no 
desenvolvimento do seu trabalho as competências acima citadas foram exercidas? 
Justifique. 
 
6 - A comunicação mesmo acontecendo de forma correta pode trazer consideráveis 
vantagens, mas por outro lado pode causar grandes problemas. Conforme a visão 
de Matos (2009, p. 2), comunicação é o mesmo que “tornar comum, partilhar, 
repartir, trocar opiniões (...)”. Quanto à comunicação da equipe em relação à 
pesquisa do trabalho como a tecnologia contribuiu para o desenvolvimento do 
mesmo? Explique. 
 
7 - Existe um questionamento muito grande das empresas quando são procuradas 
para participarem de um estudo de caso, já que normalmente os acadêmicos não 
costumam voltar a empresa para apresentarem os resultados das pesquisas ou 
análises. Você procurou uma empresa para participar do seu estudo e agora de que 
forma pretende dar a empresa pesquisada um feedback quanto a pesquisa 
realizada? 
 
8 - França (2009) enfatiza que as habilidades necessárias para determinado cargo 
são divididas em três grupos, habilidades voltadas à interação pessoal, no qual 
precisa ter capacidade para ouvir, saber trabalhar em equipe e persuadir de forma 
consciente, habilidades voltadas ao processo e à qualidade, como quem analisa e 
entende algo por completo e habilidades voltadas à obtenção de resultados, 
sabendo negociar para alcançar um objetivo final. Você acredita que a pesquisa 
contribuiu para enriquecer os conhecimentos adquiridos em sala de uma forma 
prática? Conseguiu vivenciar as teorias das matérias aplicadas no semestre no qual 
o eixo é Pessoas? 
 
9 - Liderança parte do pressuposto de confiança, é necessário que a equipe acredite 
no seu líder, dessa forma poderão cooperar sem que o líder precise impor, destaca-
se nesse sentido a diferença entre líder e chefe, em que o líder conquista a 
confiança de seus liderados, ao contrário do chefe que impõe ordens e espera ser 
obedecido por meio do medo (ROBBINS, 2015). Durante o desenvolvimento do 
trabalho foi possível perceber uma liderança natural na equipe? De que forma? 
Explique. 
 
10 - A gestão de pessoas passou por muitas transformações, ainda encontram-se 
muitos desafios, pois gerir pessoas vai além de administrar tarefas e funções, gerir 
pessoas é motivar uma equipe, liderar, desenvolver competências e talentos, é fazer 
com que os departamentos da organização olhem juntos na mesma direção, 
trabalhem juntos a fim de obter um objetivo comum. Durante o processo de 
elaboração do trabalho quais os desafios encontrados? Descreva-os. 
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11 - É preciso considerar que, embora as pessoas precisem ser administradas pelas 
organizações como seus recursos humanos, não se pode perder de vista que elas 
são seres humanos que querem ser felizes e ter qualidade de vida, que têm outros 
vínculos além daqueles que mantêm com suas organizações e que seus objetivos 
nunca coincidem integralmente com os da organização, ainda que possam ter 
muitos pontos coincidentes (LACOMBE, 2011, p. 18). Com o final do curso de 
Tecnologia em Gestão Comercial você considera que poderá exercer uma gestão 
com os fundamentos citados acima? Justifique. 
 


