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FEEDBACK: UM ATO ALIADO NO PROCESSO GERENCIAL
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RESUMO: O feedback é uma ferramenta de gestdo que conquistou as organizacdes
por consentir melhoramento gerencial das equipes. Os colaboradores buscam a pratica
do retorno, visando contribuir e ascender profissionalmente, enquanto gestores
precisam compreender e usufruir corretamente da ferramenta em prol do alto
rendimento profissional. Vive-se num momento onde as pessoas tem necessidades de
serem aceitas e serem assertivas, por isso o feedback se torna ainda mais importante
dentro das organizacdes. O objetivo do estudo é estudar essa pratica aliada a gestdo e
entender as limitagdes de receber e darem retornos. Para tal o estudo apresenta
conceitos e teorias sobre feedback, lideranca, motivacdo, por serem temas relacionados
ao conteldo em estudo. O artigo apresenta a percepcdao dos colaboradores de uma
empresa sobre a importancia e o entendimento desta ferramenta que € o feedback. Para
tal, foi realizada uma pesquisa qualitativa com 05 gestores de uma empresa do ramo
logistico, afim de conhecer suas percepcdes sobre o tema. O estudo mostra que mesmo
ndo tendo uma estruturacdo dentro da organizagdo, 0s gestores entrevistados tem
conhecimento desta pratica, reconhecem sua importancia, porém a maioria declara que
n&o a aplicam no dia-a-dia.

PALAVRAS-CHAVE: feedback, lideranca, motivacao.

8 Académica do Curso de P6s Graduagdo em Gestdo de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional na
Faculdade de Integracdo do Ensino Superior do Cone Sul — FISUL.

® Académica do Curso de P6s Graduagdo em Gestdo de Pessoas e Desenvolvimento Organizacional na
Faculdade de Integracdo do Ensino Superior do Cone Sul — FISUL.

10 Graduada em Servico Social pela Universidade de Caxias do Sul/RGS; Especializacdo em Ciéncias
Sociais Agrarias, em Sociologia Industrial e em Adm. de Recursos Humanos; Mestrado em Gestdo
Estratégica de Negdcios pela Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro; Professora de graduagao, de
Pés graduacgdo e coordenadora do programa de pds graduagdo em Gestdo de Pessoas na Faculdade
CNEC Farroupilha; Didata em Dindmica dos Grupos pela SBDG; Coordenadora em programa de formacdo
pela SBDG; Analista PDA; Coach; Mediacdo de Conflitos (CLIP); Sécia e consultora da Interativa
Desenvolvimento Organizacional Ltda.

11 Mestre em Qualidade Ambiental pela Universidade Feevale; Formac3o em Dindmica de Grupos pela
SBDG-Sociedade Brasileira de Dinamica de Grupos; MBA em Gestdo de Pessoas pela FARS-Fundagdo dos
Administradores do Estado do RS; Graduagdo em Administragdo com Habilitacdo em Recursos Humanos
pela Faculdade Cenecista de Bento Gongalves; Técnico de Seguranga do Trabalho pela Fundacentro.
Professora e Coordenadora do curso de Pdés Graduacdo Gestdo de Pessoas e Desenvolvimento
Organizacional na INESCO-Faculdade Fisul. Professora nos cursos de Administracdo e Gestdo de
Recursos Humanos. Professora de curso de Extensdo. Assessora de Recursos Humanos e Gestdo da
Qualidade na Parisotto Empreendimentos.

RECSA, v.7, n.2, jul/dez, 2018, Faculdade FISUL, Garibaldi, RS, Brasil



RECSA - Revista Eletronica de Ciéncias Sociais Aplicadas
ISSN 2176 - 5766

Pagina |50

1. INTRODUCAO

A comunicacéo existe desde os primdérdios, sendo que ela se torna a base para
as relacbes humanas. O processo comunicacional, quando bem aplicado propicia
importantes contribuigdes para o empreendedorismo. Entretanto, para assegurar uma
comunicacdo exitosa, é fundamental possuir um fluxo de interlocugdo bem planejado
(BARROS; MATOS, 2015). No ambiente organizacional, a globalizacdo impulsionou o
aumento da concorréncia, pressionando as organizacbes a buscarem destaque

empresarial, maiores lucros e crescimento sustentavel (MISSEL, 2012).

E através do feedback que é possivel averiguar se a mensagem enviada foi
compreendida adequadamente (BARROS; MATOS, 2015). Neste sentido, o feedback
tornou-se cada vez mais relevante no meio empresarial, pois a comunicacdo ocupa
importancia fundamental em ambientes internos, além de ser um diferencial no
mercado, cada vez mais competitivo (MISSEL, 2012). Além disso, dar retorno a
informacdes recebidas tende a valorizar o outro, aquele que aguarda por informacdes
solicitadas, ou seja, a valorizacao profissional ¢ feita por uma comunicacao transparente
entre gestdo e equipe, e por isso, a comunicacdo sem ruidos precisa existir, reforca
Missel (2012).

Barros e Matos ( 2015) entendem que em uma organizacdo o feedback é um
elemento de suma importancia por averiguar a compreensao da mensagem relacionada a
pretensdo priméaria e as organizacfes tem percebido e buscado entender fluxos e
processos da comunicacdo para se sobressairem no mercado e melhorar a interligacao
com o publico alvo, de modo que, as organizagdes estdo se apropriando da comunicacao
como estratégia consubstanciando assim a imagem frente ao publico. Os autores citam a
pesquisa apresentada no Jornal Valor embasada pelos dados publicados na Revista
Exame (2018) a qual justifica que no Brasil, seis entre dez individuos, prestigia mais um
bom ambiente de trabalho que propriamente o salario e que 54% dos entrevistados,
avaliam que trabalhar com colegas cativantes é mais magnifico que ter uma boa
remunera¢do. Ainda com base na reportagem, foi observado que um ambiente
organizacional desagradavel ndo incentiva e um colaborador insatisfeito ndo responde

as exigéncias impostas pela organizacdo (REVISTA EXAME, 2019).

Enquanto aumenta a importancia de se avaliar os melhores modelos de gestéo
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devido a globalizacdo, aumenta inevitavelmente a exigéncia do mercado, impondo a
organizacéo a avaliar e investir no bem-estar dos colaboradores, conquistando um clima
agradavel para ambos e motivando-os a aderir a um diferencial organizacional (SILVA;
FERNANDES, 2019).

Diante do exposto, 0 presente estudo teve por objetivo analisar a relevancia do
feedback no reconhecimento profissional, como ferramenta aliada a gestdo de equipes
em organizagdes empresariais e entender a dificuldade de aceitacdo e entendimento do

que é dito.

2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. Feedback

Originaria de lingua inglesa, feed significa alimentar e back, voltar, de modo
que Feedback significa retroalimentacdo (NUNES; DA SILVA; HERINGER, 2010).
Moreira (2010) apresenta o feedback como o retorno da informacéo, que se constitui em
um processo de sincronia e respeito mutuo entre liderancas e subordinados visando
atender as metas estabelecidas no intuito de reorientar ou conduzir o processo evitando

erros.

O retorno do feedback pode ser entendido como uma técnica que consiste em
um retorno sistematico onde liderancgas ajudam colaboradores a tomarem conhecimento
de seus desempenhos (MISSEL, 2012). A mesma é considerada vantajosa quando bem
aplicada e esta inserida no contexto de comunicacgdo interpessoal e interprofissional,
tendo o apice de divulgacao a partir dos anos 2000 nas organizacdes, cita Djouki (2017).

O feedback deve ser praticado especialmente quando ha divergéncia entre o
grupo. A divergéncia entre ideal e o real na conduta da equipe sinaliza necessidades de
acOes que visem retificar, reconhecer ou aplicar a meritocracia, para tanto, o lider deve
dispor de uma percepc¢do apurada para intervir com clareza entre liderados (DJOUKI,
2017).

Para Missel (2012), o feedback é a observacdo cambiada entre gestor e
colaborador acerca da performance laboral, onde o gestor encoraja a melhoria do
comportamento do colaborador e o feedback responde na forma de comunicacao verbal

e ndo verbal conduzida aos outros, tomando ciéncia do impacto de sua conduta nos
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participantes do grupo.

E é captado na rotina organizacional através do contato visual, da cordialidade
dos gestores para com os colaboradores, mostrando interesse pelo outro por meio de

conversas ou questionamentos rapidos.
Pita (2013) apresenta trés situacdes distintas de feedback:

e De reconhecimento: quando o colaborador apresenta bom desempenho laboral,
atende as expectativas e alcanca os resultados. Elogiar positivamente funciona como

mecanismo de aprendizagem e de motivacgéo;

e Corretivo: quando o colaborador ndo desempenha adequadamente ou ndo atende as
expectativas. Pode até alcancar os resultados, mas a problematica pode estar no

comportamento ou atitudes adotadas na busca pelos resultados.

e Corretivo incisivo: quando a questdo ja foi abordada e tratada com o colaborador e

ndo houve esforcos para mudanca. O lider deve ser firme e direto.

As trés situacOes apresentadas pelo autor, mostram que a aplicacdo do feedback
requer, do lider, a objetividade, principalmente em ser eficaz e eficiente, mas ndo pode

abrir mao de se atentar um equilibrio entre resultado e satisfacdo do colaborador.

O feedback é uma ferramenta importante na construcdo dos resultados da
equipe, versa sobre dialogo direto onde muitas vezes desperta sentimentos novos e
antigos que podem ser negativos ou nem sempre ser aceitos por parte de quem recebe,
independentemente de ter sido aplicado com profissionalismo. Alguns gestores temem a
aplicacdo com pretexto de ndo inferir sofrimento ou receio de perder o colaborador ou

mesmao de ouvir algo que néo o agrade (DJOUKI, 2017).

Segundo Downey (2013), a maioria dos individuos quando sob pressao alegam
que a motivacdo para ndo apresentar retorno é o medo de magoar. Entretanto, o receio
de utilizar esta ferramenta por parte da gestdo, traz consigo situagbes que podem ser
danosas e refletirem negativamente nas organizacGes, quando substituida por dialogos
indiretos, comicos, agressivos ou desrespeitosos para tratar assuntos com toda ou parte
da equipe (DJOUKI, 2017). O autor cita que quando ndo ha a pratica de feedback com
comunicacdo direta, a insatisfacdo é divulgada de maneira informal sem conhecimento
da gestdo pelas rodas de conversa. Este comportamento recebeu a expressao “Radio

Pedo”.
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Por ser uma ferramenta que incita o progresso do individuo, ha algo errébneo

quando intuido desconfortavel, por uma das partes. Desconforto este causado pela

inabilidade na conducdo do processo, reacfes do interlocutor ou barreira advinda da

infancia por um dos envolvidos que compreende o feedback como negativo, motivando
uma aversdo inconsciente ao processo (ULLMANN; FUMAGALLLI, 2018).

Deve-se considerar que as criticas podem trazer reflexos negativos entre lider e
liderado, pois tende e interfere na confianca existente entre ambos. Logo, neste caso, 0

feedback € uma técnica que deve ser usada com inteligéncia e muita preparacao.

O feedback possibilita uma gestdo de qualidade resultando em reconhecimento
aos colaboradores e admite esbogar planos de carreira e promogoes.

Colaboradores necessitam de reconhecimento pelo trabalho para manterem-se
motivados, assim os resultados positivos individuais e coletivos aparecem e integram

valores as corporacgdes (DJOUKI, 2017).

De acordo com Missel (2012), em épocas dificeis, onde as corporacdes
enfrentam a “obscuridade de aptiddes”, o uso do feedback positivo é mais

imprescindivel que nunca.

A reciprocidade de feedback é uma necessidade humana que permite mensurar
0 que esta correto e o que pode ser melhorado. Este entendimento de mutualidade que
perpassa da ocupacdo laboral propicia ao gestor condi¢des de avaliar de forma holistica,
expondo déficit e virtudes (SOUZA; TADEUCCI, 2011).

Reconhecer e gerenciar sao caracteristicas imprescindiveis para alcancar a alta
performance empresarial, e o feedback deve ser encorajado pela gestdo como parte da
cultura empresarial (DJOUKI, 2017), pois de acordo com Pita (2013) uma cultura

fundada em principios e valores ndo se rompe com facilidade.

Trata-se da adocéo de praticas que podem ser vistas como uma ferramenta do
relacionamento. O feedback positivo, quando aplicado adequadamente, sempre se
propde a ser claro e objetivo e por isso que, ao denomina-lo de positive, ele traz
beneficios a empresa e ao colaborador. Por outro lado, ha de se considerar que todo o
retorno, que ndo for objetivo, gerard duvidas e desconfortos entre as partes e ndo geram

a certeza de que havera comportamentos positivos.
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2.2. Lideranca

A lideranca entre grupos é primordial para alcancar objetivos. Para Fidelis e
Pizzighini (2014) a lideranca é a condicdo de coordenar, cativar, servir e entusiasmar

positivamente para chegar ao objetivo desejado de forma coletiva.

Em concordéncia, Rosa (2016) afirmou que a lideranga é imprescindivel e um
fator decisivo para o sucesso organizacional. Um verdadeiro lider motiva seus liderados,
impulsiona a produtividade e alcanca os resultados esperados. E desafiador ser lider,
pois exige habilidade, mediacdo, resignacdo e respeito, entre outras caracteristicas
substanciais (ROSA, 2016).

Hill (1986) ja compreendia que lideranga e motivagdo estdo correlacionadas a
aplicabilidade do feedback, reconhecendo a performance laboral ou ajustando o que
precisa, e inspirando a motivacdo dos colaboradores. Segundo Chiavenato (1997) a

lideranca pode ser dividida em:

e Autocratica: decisGes centradas no lider e execucdo nos liderados. O lider é
tradicionalista, ndo escuta e nem atende reivindicacGes de liderados. Este modelo é
geralmente adotado pelo sexo masculino frente as organizagdes (ARAUJO, 2006).

e Liberal: conhecido por lider rédea solta, delega atividades aos liderados, mas nédo
acompanha a execucdo, ocorrendo déficit de producdo e desperdicio de tempo. O lider
ndo é respeitado, uma vez que os liderados se tornam individualistas no cumprimento
das atividades (CHIAVENATO, 2004).

e Democratica: permite integracao entre lider e liderados, possibilita engajamento dos
liderados por sentirem-se motivados e indispensaveis na execucdo das atividades,
alcancando resultados naturalmente em consequéncia do bom relacionamento entre o
lider e seus liderados (BANOV, 2008).

O figura 1, apresenta os trés principais estilos de lideranca e suas respectivas

descricdes:
Figura 1: Principais estilos de lideranca
Lideranga Autocrética Liberal Democrética
Apenas o lider decide e Total liberdade para a As diretrizes séo
Tomada de fixa as diretrizes sem tomada de decisBes grupais | debatidas e decididas pelo
decistes qualquer participacéo do ou individuais, com grupo que € estimulado e
grupo. participacdo minima do assistido pelo lider.
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lider.

Programacao
dos trabalhos

O lider determina as
providéncias para a

execucdo das tarefas,
cada uma por vez, a

medida que se tornem

necessarias e de maneira
imprevisivel para o
grupo.

A participacéo do lider no
debate é limitada,
apresentando apenas
alternativas variadas ao
grupo, esclarecendo que
poderia fornecer
informacdes desde que as
pedissem.

O préprio grupo eshoga as
providéncias e técnicas
para atingir o alvo com
aconselhamento técnico

do lider, quando
necessario. As tarefas
ganham novas
perspectivas com 0s
debates.

Divisao do
trabalho

O lider determina qual a
tarefa que cada um
deverd executar e qual o
seu companheiro de
trabalho.

A divisdo das tarefas e a
escolha dos colegas ficam
por conta do grupo.
Absoluta falta de
participacdo do lider.

A divisdo das tarefas fica

a critério do grupo e cada

membro tem a liberdade

de escolher seus colegas
de tarefa.

Participacdo do
lider

O lider ¢ “pessoal” e
dominador nos elogios e
nas criticas ao trabalho
de cada membro.

O lider ndo faz nenhuma
tentativa de avaliar ou
regular o curso das coisas.
Somente faz comentarios
irregulares sobre as
atividades quando
perguntado.

O lider procura ser um
membro normal do grupo,
em espirito, sem
encarregar-se muito de
tarefas. E objetivo e
limita-se aos fatos em
seus elogios e criticas.

Fonte: Adaptado de Chiavenato (1997, p.150)

Entretanto, para Wright (2011) existem ainda os seguintes estilos de lideranca

na contemporaneidade:

e Carismatica: O lider recompensa os liderados quando alcancam objetivos e metas, no
intuito de fazer entender que o sucesso nas atividades cumpridas ndo € conguista
individual, mas da equipe (PASSOS; BRAZ, 2019).

As recompensas podem ser crescimento pessoal na organizacao, novos desafios,
satisfacdo no cumprimento de atividades, feedback do desempenho, entre outras
(MAXIMIANO, 2004).

e Transacional: o lider utiliza da autoridade do cargo para intimidar os liderados no
intuito de alcangar os objetivos e metas da organizagdo. As atividades séo delegadas e
remuneradas de acordo com a execucdo, sem que haja direitos preservados e
questionamentos acerca da localidade laboral e forma de execucéo de atividades. O foco
é alta produtividade e lucro (WRIGHT, 2011).

e Transformacional: os lideres provocam nos liderados a disposi¢cdo em cumprir com
éxito suas atividades, satisfazendo suas necessidades e alcangando os objetivos da
organizacdo (ROBBINS, 2005).

O feedback deve ser recebido com abertura pelo colaborador, pois o intuito é
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contribuir para seu crescimento a fim de que alcance o objetivo apontado pela
organizacao e a gestdo do lider pode impactar na equipe de maneira positiva ou negativa
a depender do grau de abertura reciproca entre lider e liderado (BARROS; MATOS,
2015). Ja Reis (2010) ressalta que o feedback ¢ a base primordial para edificacdo de um
plano de ascensdo pessoal ou de atividades propostas pela organizacédo e a continuidade

é essencial para a progressao das organizagoes.

O feedback € intensamente relevante na gestdo de desempenho das
organizagOes, por permitir proporcionar o desenvolvimento continuado do liderado em
sua atividade laboral, pois é apontado como um processo de assisténcia e estimulo para
a modificagdes comportamentais e nas organizagfes (FERREIRA, 2012).

Um bom feedback é eficaz na comunicacdo e pode ser verbal ou ndo verbal.
Para o liderado, contribui no crescimento pessoal e profissional e para o lider contribui

para alta lucratividade e bom desempenho dos liderados.

Emitir e receber feedbacks sdo necessidades dos individuos e possibilite avaliar

ajustes de correcao ou identificar acertos (FERREIRA, 2012).

Para Arruda, Chrisdéstomo e Rios (2010), dentre os indicadores, o feedback é de
maior relevancia, pois permite ao lider mensurar se a estratégia tragada continua ou ndo

viavel, e perceber a razdo no caso de falha na estratégia.

O lider precisa assimilar a importancia do feedback e procurar aprimorar a

pratica, a fim de contribuir positivamente.

Leme (2009) ressalta que o feedback é uma atuacdo de comunicabilidade e de
responsabilidade do lider gerencial. Booher (1999) ja afirmava que compreender a
magnitude do feedback colabora para a concep¢do de um lider em exceléncia, e
acrescenta ainda que uma grande parcela de executivos de sucesso compreende
claramente a necessidade de um feedback continuo, construtivo e transparente. Para
Hastings e Potter (2005), o feedback deveria ser entregue como recompensa para
formacgédo de uma equipe segura e ndo solicitado, Arruda, Chriséstomo e Rios (2010)
acrescentam que ndo emitir feedbacks para o liderado é uma forma de penalidade

psiquica.

Investir no lider melhora o desempenho dos liderados, transformando num
diferencial competitivo. A organizacdo deve investir em um lider eficiente, a fim de que

doutrine os liderados com aptiddo, motivando-os e consequentemente colaborando para
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0 engrandecimento empresarial (NOGUEIRA et. al, 2015).

As organizacgdes desejam colaboradores decididos e aptos a dar tudo de si a
empresa, entretanto, poucas conseguem desempenho suficiente para aumentar a
produtividade entente Chiavenato (2014), isso porque, colaboradores que possuem
treinamento sdo mais motivados e essas poucas organizagdes que conseguem alavancar
a produtividade, tem a frente uma gestéo voltada a a¢fes internas que visam entusiasmar
as aspiracdes dos colaboradores com melhorias quanto a motivacdo (COSTA; MOURA,
2018).

A grande questdo € que as organizagbes almejam alcancar vantagens
conquistadas por outras, no entanto, acreditam erroneamente que investir no
colaborador é custoso e ndo lucrativo (SILVA; FERNANDES, 2019), contudo, motivar
é manter-se no mercado competitivo (CHIAVENATO, 2014).

As organizagbes precisam compreender qudo importante € incentivar

colaboradores para que atraiam clientela, se assegurando no mercado contemporaneo.

Em outras palavras, colaborador motivado é sinbnimo de qualidade de trabalho
e atendimento, de forma que a gestdo ndo precisa preocupar-se com clientela, basta
manter a motivacdo e, como num ciclo, e neste caso positivo, a organizacao se estabiliza
no mercado instavel e aumenta a produtividade por meio do bom desempenho do
colaborador que é estimulado pela gestdo do seu lider (SILVA; FERNANDES, 2019).

A performance de uma organizacdo se estabelece pela unido de elementos, tais
como: estratégia, tecnologia, cultura organizacional e talento humano, sendo este tltimo
0 mais relevante, pois sem individuos talentosos, de nada adianta ter os demais
elementos numa organizacdo (CHIAVENATO, 2014).

2.3. Motivagao

Motivacdo é a resposta da unido de elementos que encorajam a uma acgao
(SILVA, 2010). E um estado intrinseco que conduz o individuo a determinados
comportamentos (GUSKUMA, 2009).

E algo indispensavel a conduta e o éxito de uma organizagdo, bem como um
processo desafiador a gestdo de recursos humanos por compreender que motivar é

conhecer anseios e necessidades para alavancar a autoestima de seus liderados cita
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Gomes ( 2019).

O autor entende ainda que um processo motivacional esté ligado intimamente
ao lider, uma vez que, liderar € um artificio inestimavel para alcancar metas e objetivos,
de modo que é necessario a organizacao possuir um lider reflexivo e sabio para seu

andamento efetivo.

Lideranca e motivacdo sdo dependentes de circunstancias que envolvem o
comprometimento, a conduta e a atitude, mas a conduta motivadora do lider esta

relacionada a forma como ele enxerga o grupo de liderados (GOMES, 2019).

Para compreender a motivacéo, o lider precisa avaliar as a¢6es do liderado e 0s
motivos que impulsionam a acao, pois agdes e reacdes envolvem dimensbes complexas
e individuais relacionadas as areas sociais, educacionais, profissionais (GREGOLIM;
PATZLAFF; PATZLAFF, 2011) e ligadas a condicdo mental e emocional (FALLER,
2004).

Na administracdo tanto tedrica quanto pratica, cresce a preocupacdo com o
motivar no trabalho, visto que é necessario conectar uma boa relacdo entre o individuo e
sua atribuicdo (AFFONSO; ROCHA, 2010). Para melhor compreensdo, Silva (2008)
ressalta 0 modelo de motivagédo na figura 2:

Figura 2: Modelo de motivacao

Necessidade
ou expectativa

Resultam em

Forca

Feedback

(ou retorno) direcional

Que provém Para alcangar

Realizacao Metas

desejadas
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Fonte: Silva (2008, p.204)

Torres (2004) acrescenta que o0 impulso a motivacdo td0 necessarios a
administracdo organizacional pode vir de um estimulo decorrente do ambiente que pode

ser motivado intimamente no psiquico do individuo liderado.

Vianna (1999) lista as seguintes dimensGes aptas a provocar motivacao:
desafios, concretizacdo, crescimento individual, valorizacdo, utilidade, lideranca,

reconhecimento financeiro e integracao.

O autor analisou varidveis relacionadas a colaborador-organizagdo e concluiu
que os anseios dos colaboradores sdo: desejo de ser ouvido, valorizado e reconhecido,
participar de treinamentos, decisdes e lucros, receber desafios, ascender

profissionalmente e, por fim, possuir recursos compativeis a responsabilidade.

Colaborando com o estudo de Vianna, Torres (2004) apresentou o ciclo

motivacional (Figura 3).

Figura 3: Ciclo motivacional
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Fonte: Torres (2004)

No ambito organizacional, a motivacdo de um colaborador gera respostas
positivas devido ao comprometimento (AZZl; BARDAGI, 2009), mas o ambiente pode
influenciar tanto de forma positiva quanto negativa (FACCO et. al, 2012).

RECSA, v.7, n.2, jul/dez, 2018, Faculdade FISUL, Garibaldi, RS, Brasil



RECSA - Revista Eletronica de Ciéncias Sociais Aplicadas
ISSN 2176 - 5766

Pagina | 60

O clima do ambiente organizacional é decisivo na manutencdo da motivacao,

pois se & motivador traz resultados positivos que podem ser conferidos mediante a

crescente producdo, mas se reina um clima repetitivo, a resposta é lamento, frustracédo e

desmotivacdo, acarretando em agravos acentuados para a organizacao (FACCO et. al,
2012).

Um clima agradavel favorece uma atividade laboral produtiva por ajudar a
motivar, inspirando elementos benéficos como contentamento, produtividade,
minimizacdo de custos, desempenho acentuado, conduzindo-os a atitudes que
viabilizam o alcance das metas e objetivos tracados pela organizacdo (SILVA,
FERNANDES, 2019).

O lider impacta diretamente na motivacdo dos colaboradores, pois cabe a ele
estimular a criatividade e extrair o melhor do liderado (SILVA; FERNANDES, 2019).
De acordo com Maximiano (2010), ¢ um individuo com habilidade de influenciar
decisdes e Nogueira et. al (2015) acrescenta que é capaz de aumentar o desempenho e
alcancar resultados de qualidade, sendo o lider relevante na competéncia do colaborador

para alavancar a produtividade, pois guia a evolucdo de cada um deles.

3. METODOLOGIA
3.1. Caracterizacdo do ambiente

A pesquisa foi realizada em uma empresa de médio porte do setor de servigcos
de transportes situada no municipio de Garibaldi, Rio Grande do Sul. A empresa conta
com a colaboracao de duzentos e vinte e oito funcionarios distribuidos entre a matriz e
as quatro filiais. Entretanto, a pesquisa foi realizada na unidade matriz, sendo
entrevistados cinco gestores de areas distintas (administrativa, financeira, operacional,

comercial e de frota) que lideram setenta e quatro colaboradores.

3.2. Objetivos
3.2.1. Geral

Estimular a pratica do feedback para obter um melhor desempenho dos

colaboradores em uma empresa de servicos.
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3.2.2. Especificos
e Verificar qual é o entendimento das liderancas sobre feedback;
e Identificar quais séo as dificuldades dos gestores para dar retornos;

e Apresentar alternativas para a pratica do feedback.

3.3. Métodos e procedimentos

O presente estudo trata-se de uma pesquisa qualitativa. A pesquisa qualitativa
visa uma amostragem propositada com questionamentos abertos, avaliacdo de texto ou
imagens e interpretacdo pessoal dos dados encontrados; este tipo de abordagem é uma
maneira de explorar e compreender a acepg¢éo individual ou coletiva imposta a uma
problematica, seja ela social ou humana (CRESWELL, 2010). No caso em estudo, foi

realizada uma entrevista com perguntas abertas sobre o tema.

A relacdo entre os dados e a fundamentagdo tedrica permite a coeréncia do
texto. De acordo com Bardin (2018), a codificacdo envolve o recorte que sdo elementos
de registro e de contexto, a contagem e a classificacdo, considerando pelo autor que a
codificacdo € imprescindivel em pesquisas que envolvem representacdes, convicgoes,
perspectivas, principios, concepgdes, atos e crencas, concernindo a regra de recorte do
sentido, sem alteracéo da forma.

As entrevistas aconteceram no més de outubro de 2019, em conformidade com
a disponibilidade de data, horario e local escolhidos pelos participantes. A duracdo das
entrevistas ocorreu com media de uma hora, sendo as respostadas anotadas pela propria

pesquisadora. As questdes realizadas foram:
e O que vocé entende por feedback?
e VVocé mantém uma pratica/rotina para dar feedback aos seus liderados? Qual?
e Vocé costuma dar feedback por quais motivos?
e Quando voce se sente confortavel ao dar feedback?
e Cite quando voce se sente desconfortavel ao dar feedback.

e Quando voce evita dar feedback?
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e Vocé se sente preparado para dar feedback? Se ndo, o que entende que precisa

para se sentir mais seguro?

Os entrevistados foram os coordenadores da unidade matriz, sendo eles: o
coordenador administrativo, financeiro, operacional, comercial e de frota que lideram

respectivamente 6, 4, 32, 3 e 22 colaboradores.

4. RESULTADO E ANALISE DA PESQUISA

Abaixo esta apresentado o resultado da pesquisa realizada junto aos gestores da

empresa em estudo.

Referente ao entendimento das liderancas sobre feedback, pode-se observar que
0s gestores sabem e conhecem o tema. Isso esta representado pelas falas. Entrevistado
1: [...] “E expor informagdes de como estd o trabalho do outro, mostrando os pontos
onde pode melhorar”; Entrevistado 2: [...] “E o retorno do trabalho, se tem resultado ou
ndo”. Entrevistado 3: [...] “E uma conversa entre o coordenador e o liderado onde dé pra
ver o que ele pode melhorar, o que esta bom ou ruim sobre a tarefa”. De uma forma

geral, todos respondem positivamente ao item, mostrando que conhecem o tema.

Quando questionados sobre se eles mantém uma pratica/rotina para dar feedback
aos seus liderados, percebe-se que embora saibam o significado, este ndo € praticado.
Isto ¢ justificado pelos entrevistados: 2 [...] “Nao, no momento ndao”. 1 [...] “Nao, para
pessoas mais proximas se fala. Ndo tem padrdo”. Somente o entrevistado 3 diz dar
feedback, mas mesmo assim nota-se que essa pratica ¢ limitada. [...] “Sim, mas estou
pecando com 0S nNovos, 0S antigos eu converso diariamente ou assim que acontece o
problema, ou o elogio. N&o acontece para todos no mesmo dia, mas todo dia falo para
algum”.

De acordo com os entrevistados quando se pergunta sobre os motivos que
costumam dar feedback tem-se, 1 [...] “Quando ocorre um erro sobre o trabalho, quando
nao esta de acordo com as normas da empresa”. 3 [...] “Motivos de erros e motivos de
acerto”.

Na visdo dos entrevistados, apesar de ndo terem o habito em dar feedback, se
sentem confortaveis em fazé-lo quando d&o retorno positivo e ao dominar o assunto.
Isto ¢ observado nas falas 2 [...] “Quando se entende do assunto” ¢ 3 [...] “Numa

situacdo positiva, por ser mais facil”.
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No questionamento sobre quando se sentem desconfortaveis ao dar feedback
observa-se que em situacOes onde precisam corrigir comportamentos ou atitudes se
sentem menos a vontade. Assim como citam: 3 [...] “quando tiver que criticar ou
corrigir € chato, ¢ bem mais dificil”. 5 [...] “O inverso, quando ¢ um puxado de orelha,
mas sempre tento trazer para o lado positivo”.

Questionados sobre quando evitam dar feedback os entrevistados responderam
que 2 [...] “Quando tem mais pessoas ao redor”. 5 [...] “E mais dificil quando é uma
situacdo que eu sei que o outro ndo vai gostar”.

Sobre o fato de se sentirem ou ndo preparados para dar feedback os
entrevistados responderam 1 [...] “Nao, mas em algumas situacdes onde se tem o
conhecimento sim. Para se sentir mais seguro quando se tem uma informacao a dar”.
Somente o entrevistado 5 respondeu [...] “Sim.”

Analisando os retornos da pesquisa pode-se entender a necessidade que as
liderancas tém de serem melhor preparadas para dar feedback e terem um melhor
entendimento e aproveitamento nos retornos que sdo dados a equipe. Nota-se também
que a pouca pratica de feedback que existe € dada somente através de retornos onde as
coisas nao estdo funcionando bem e a proposta do feedback vai muito além disso. A
pratica do feedback possibilita uma melhora significativa no desenvolvimento das
pessoas e mostra novas alternativas que ampliam os conhecimentos e desenvolvem
novas habilidades atendendo assim as demandas que surgem mediante um contexto
altamente competitivo.

Missel (2016) diz que uma das principais ferramentas de gestdo para lidar com
os diferentes perfis de profissionais em uma empresa é a pratica do feedback, que
consiste em dar e receber retorno sobre atitudes, comportamentos e atividades realizadas
no ambiente corporativo.

Levando em consideracdo que 0s proprios gestores mencionam ndo estarem e
ndo se sentirem preparados para fazer uso desta ferramenta, entende-se que
primeiramente os gestores precisam melhorar o seu desempenho pessoal e profissional,
bem como obterem maior conhecimento do assunto antes de fazer o exercicio do
mesmo. Para ter resultados imediatos cada gestor precisa organizar planos de
desenvolvimento pessoal e da equipe para assim conseguirem colocar em préatica o
feedback e o fazer de forma assertiva e proveitosa.

Para Missel (2016) o gestor que tiver habilidade para utilizar esta ferramenta

favorece a solucdo de alguns problemas das organizacdes atualmente, dentre eles:
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atracdo, retencdo e motivacdo de talentos, além de qualificar os profissionais para um
bom desempenho das suas atividades.

Cabe salientar também que dentro da organizacdo existe uma dificuldade muito
presente que é falta de comunicacdo entre os setores e até mesmo entre o0 gestor e 0
colaborador ndo criando assim um vinculo de proximidade, talvez por isso exista esta
dificuldade por parte da gestdo em entender e dar feedback. Entende-se analisando as
respostas dos gestores que para acontecer a pratica do feedback e uma maior
proximidade com os colaboradores é necessaria uma mudanca cultural dentro da
organizagdo, onde todos tenham o entendimento sobre a importancia de uma
comunicagéo eficaz e de ter os colaboradores integrados, isto seria um grande avango

para a empresa e teria um resultado positivo, onde todos se sentiram “parte” do todo.

4.1. Alternativas sugeridas pelas pesquisadoras

e Implantar a ferramenta da avaliacdo de desempenho, para tornar o feedback

uma pratica interna;

e Buscar estruturar e difundir na organizacdo o feedback, através de eventos de

sensibilizacgéo;

e Buscar conhecimentos na area para facilitar a elaboracdo e implantacdo da

ferramenta de avaliagcdo de desempenho;

e Treinar a pratica exigindo-se dar pelo menos uma vez por més aos
colaboradores que se fagam necessario e aqueles que estdo em avaliacdo de

contrato.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo deste estudo foi de apresentar o feedback como ferramenta aliada a
gestdo e entender as limitagBes que as pessoas tém de receber e dar feedback, bem como
a dificuldade de entendimento e aceitacdo do que é dito. Os resultados desta pesquisa
podem ser considerados relevantes, pois evidenciam a relacdo que os lideres fazem em
relagdo ao feedback dado para as suas equipes e o resultado que isto representa na

organizacao.
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Com relacdo ao objetivo de apresentar o feedback como ferramenta aliada a
gestdo, constatou-se que mesmo ndo tendo uma estruturacdo dentro da organizagéo, os
gestores entrevistados tem conhecimento do que é o feedback, porém a grande maioria

deles diz que ndo usa a ferramenta no seu dia-a-dia.

Em relacdo aos dados obtidos através da entrevista, ficou evidenciado que
quando é dado o feedback para o colaborador o maior motivo é referente a erros no
trabalho, sendo assim um feedback critico, que foca somente na melhoria e ndo no
reconhecimento. Antagonicamente, os entrevistados declaram que se sentem mais
desconfortaveis ao dar feedback mediante situagcdes que precisam ser corrigidas junto ao
colaborador, e mais confortaveis quando tém um retorno positivo a dar. Isso remete a

hipbtese de que certamente o feedback ndo acontece ou acontece inadequadamente.

Referente ao contexto de quando os gestores evitam dar o feedback, eles
relatam que existe uma grande dificuldade quando sabem que o colaborador ndo vai
gostar do que sera dito, ainda dizem ndo estar preparados para dar feedback aos seus
colaboradores. Assim fica evidenciada a necessidade de apoia-los com treinamentos que
os ajudem a se sentirem confortdveis ao praticarem o retorno, a fim de obterem

melhores resultados.

Finalizando, os dados apresentados contribuem para o entendimento da relacéo
entre os gestores e seus colaboradores mediante o desempenho das equipes, uma vez
que, o feedback aproximaria ainda mais o gestor do colaborador e transformaria o
ambiente de trabalho num local mais produtivo e assertivo. Pode-se dizer que existe a
necessidade de buscar conhecimento referente ao assunto e formular uma estruturagao
dentro da empresa para que se tenha uma melhor forma de dar feedback e este esteja
relacionado aos objetivos propostos pela organizacdo, melhorando assim os resultados

do grupo e tendo um melhor desenvolvimento dos seus colaboradores.
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