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RESUMO

O presente trabalho de conclusdo de curso (TCC) objetivou-se através de
analise de textos produzidos distinguir determinadas competéncias consideradas
indispensaveis para o gestor dentro o ambiente corporativo, buscando assim, apurar
qual o perfil de competéncias é considerado mais indulgente para a performance dos
gestores. Tendo em vista que a realizagdo deste trabalho teve como metodologia
escolhida para realizacdo de desenvolvimento a pesquisa bibliografica de abordagem
qualitativa, partindo das analises realizadas a partir de publicacdes, chegou-se a
compreensao de que quando se trata de competéncias individuais de gestores, essas
capacidades tendem a aumentar ainda mais seu valor, levando em consideracéo, a
amplitude que as repercussfes das decisfes destes profissionais podem tomar,
tornou-se viavel a compreenséo de que se torna indispensavel um certo carater de
habilidades para que os mesmos possam vir a alcancar os objetivo almejados no
desenvolvimento e execucdo de suas atividades. Nesse trabalho buscou-se
desenvolver algumas consideracdes sobre a parte humana do gestor, identificando
quais sao o0s aspectos relevantes que devem ser aprimorados em seu
desenvolvimento, realizando um confronto entre o perfil das competéncias
identificadas como importantes no processo de gestdo e o perfil de competéncias
esperado pela organizacdo. De carater descritivo, este trabalho tem como principal
objetivo proporcionar uma melhor compreenséao a respeito desta tematica, buscando
também estimular uma reflexdo e discursdo a respeito de um caminho para um

entendimento conceitual do que foi discutido.

Palavras-chave: Gestao; Lideranca; Habilidades; Industria Automobilistica



ABSTRACT

The present course conclusion work (TCC) aimed, through the analysis of texts
produced, to distinguish certain competencies considered indispensable for the
manager within the corporate environment, thus seeking to determine which profile of
competencies is considered more forgiving for the performance of managers. .
Considering that this work had as a methodology chosen to carry out the development,
the bibliographic research of a qualitative approach, based on the analyzes carried out
from publications, it came to the understanding that when it comes to individual skills
of managers, these capacities tend to increase their value even more, taking into
account the breadth that the repercussions of these professionals' decisions can take,
it became viable to understand that a certain character of skills is indispensable so that
they can reach their goals. desired in the development and execution of its activities.
In this work, we sought to develop some considerations about the human part of the
manager, identifying which are the relevant aspects that must be improved in their
development, carrying out a confrontation between the profile of competences
identified as important in the management process and the profile of competences
expected. by the organization. Of a descriptive character, this work has as main
objective to provide a better understanding about this theme, also seeking to stimulate
a reflection and discussion about a path to a conceptual understanding of what was
discussed.

Keywords: Management; Leadership; Skills; Auto Industry



SUMARIO

1 INTRODUGAD........ce it 9
2 REFERENCIAL TEORICO......ccocoveeeieceeeeee e 11
pZ I I o [ = o [ W
2.1.1 Lideranga autOCIALICA. .........covuvurieieaiiiiiiiieee e
2.1.2 Lideranga liberal.............ooooiiiiiiiee e 12
2.1.3 Lideranga demoOCratiCa.........ccceeeeeeeeeeeeiieeeeiiicieee e
2.2 A LIDERANCA DE NOS MESMOS.......ccoeeveerereeereennn
2 N AN g Lo g o] o] o [0 TR 13
2.2.2 AULOIMAGEM.....uiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e e e
2.2.3 AULOCONTIANGA. ....cevveiiiiiie e
2.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL (QE) x HABILIDADES
TECNICAS (QI)..veeieee e, 14
2.3.1 AULOCONSCIEBNCIA. ... e eeeeeeeeeeeee ettt e e
2.3.2 AULOQESTAO......uvviiie i 15
2.3. 3 EMPAL@...cccoiriiiiiiiiiiiiii i
2.3.4 Habilidade social.............ccooeviiiiiieeccie e 16
2.4 Administrar COM 0 COTAGAD...........cccvuuurririiiriiiieeeeeeeeeeeaeeenns 17
B OBIETIVOS....ooiiiie ettt e 18
3.1 Objetivo Geral..........cooovviiiiiiiiiiiiiceee e
3.2 Objetivos ESPeCifiCoS........cuueevieeiiiiiiiieee e

4 METODOLOGIA/MATERIAIS E METODOS........ccoveeveee. 19
5 RESULTADOS E DISCUSSOES.........ccooeeeeeeceeeeeeeennn, 20
5.1 Gestdo Do Conhecimento............cccocvvviviiiieeieiiieeee e
5.2 Melhoria D& ProCeSSO0S.........ccevvvvuvveuuniiiiiinneeeeeneeeeaeennnnns 21
5.3 GeSta0 DE PESS0@S........coeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieee et 22
6 CONSIDERACOES FINAIS.......cooeoveeeeeeeeeeeeeeeeeee e 23

REFERENCIAS. ..o ettt 25



1 INTRODUCAO

Primeiramente, a finalidade dessa pesquisa € compreender os desafios
expressivos na vida de um gestor atuante no setor de producao de automoveis. Como
ja dizia o maior orador romano Marco Tulio Cicero (2002, p 23): “Quando se quer por
ordem e método numa discussao, € preciso dar inicio definido a coisa que se debate

para ter dela uma ideia clara e precisa”.

Assim comecaremos nosso estudo definindo separadamente, segundo o
dicionario, Silveira Bueno (2000, p 444), que gestdo é: “Ato de gerir, geréncia;
administragao”. Ao averiguarmos a raiz latina de gestao, expressada pelo termo gest,
gue representa o ato de dirigir algo, além de administra-lo ou gerencia-lo. A palavra
dirigir, nos leva ao ambiente automotivo, que tem tudo a ver com a pesquisa a ser
elaborada, no que diz respeito ao Gestor na area automobilistica, mas ao relacionar
um ato de dirigir um automovel com gestdo, lembra-se que se segue instrucdes de
seguranca, como o0 uso do cinto de seguranca, de controle da direcdo, que segue um
padrdo sequencial, que para o carro dar partida, € necessario usar sua chave, apertar
a embreagem, em seguida passar a marcha, logo depois apertar o acelerador, apertar
no freio, parar no sinal vermelho, ficar alerta no amarelo, seguir no verde, observar a
qualidade do motor, a economia no aspecto de consumo de combustivel, e etc.. E

uma relacdo com a funcao gestar, falaremos dela daqui a diante.

Nesse mesmo contexto, podemos afirmar que a raiz de gestdo (gest), tem
relacdo com a gestacao, que enriquece o significado, sendo assim entendido como
um periodo preparatério que antecede o nascimento, ou seja, a gestdo comeca ainda
antes da empresa nascer, logo ha gestao do seu projeto, ainda antes de a empresa

existir.

A relevancia desse tema abordado, é que um Gestor enfrenta muitos cenarios
dentro de uma multinacional, cujos aspectos sédo desafiadores, decisdes devem ser
tomadas, o0 sucesso da empresa estd na sua responsabilidade, ele deve unir as
diversas areas da empresa, cuja direcao geral esta nas suas maos, ter funcéo de lider,
que aponta qual caminho deve ser seguido. E ele quem planeja, organiza e controla
metas, tem o papel de gerenciar, engajar e motivar equipes. O papel de gerenciar 0
Recursos Humanos, lidar com pessoas € considerado uma das competéncias mais

importantes para um gestor, como também o fato de se ter uma Inteligéncia
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Emocional, que nesse aspecto se torna mais importante que o proprio QI. Esse papel
exige um olhar holistico, eis ai o desafio, como também a capacidade de liderar,
mediar conflitos, sua relacdo com Gestao Empresarial, Qualidade, Riscos, Seguranca
do Trabalho e Ambiental, Administracdo Geral, Contabilidade, Finangas, Economia,
Engenharia, Estatistica, Dados, Informacdes, Novas Tecnologias, Gestdo de Tempo,
Mudanca, Método, Relacdes Trabalhistas, Auditorias, Mercado de Concorrentes,
Marketing dos Automoéveis, Endomarketing, a importancia da oratéria, dados de

gestao automobilistica reais e etc.

Dentro dessa pesquisa, relatamos que o fator lideranca nesse ambiente
organizacional existem hierarquias bem estruturadas de acordo com o modelo da
organizacdo, complexidade de negdcios, eventualmente como objetivo da pesquisa

numa industria automobilistica, que € definido como:

Liderar significa: 1. Conduzir comandar como lider: 2. Estar em primeiro lugar.
Liderar e ser liderado sdo processos intrinsecos a histéria do ser humano.
Temos inumeros exemplos de grandes lideres que conduziram a humanidade
a mudancas importantes e até mesmo grandes catastrofes.

Entende-se por lideranca a capacidade de influenciar pessoas ou a equipe
de trabalho em dire¢&do ao alcance dos objetivos, conquistando credibilidade,
confianca e aceitacdo. Segundo Vergara (2003), lideranca da capacidade de
exercer influéncia sobre individuos e grupos. Ja para Robbins (1999),
lideranca é a capacidade de influenciar um grupo em direcdo a realizacao de
metas. Para Hunter (2004), lideranca € a habilidade de influenciar pessoas
para trabalharem entusiasticamente, visando atingir objetivos identificados
como sendo para 0 bem comum. Ainda segundo o autor, a verdadeira
lideranca é construida sobre a autoridade. Esta esta estruturada sobre o
servico e o sacrificio, que, por sua vez, sdo construidos sobre o amor. Tudo
comecga com a vontade de servir aos outros (Academia Brasileira de Letras,
2008).

A grande importancia do relacionamento interpessoal que vivemos a todo
tempo, lidando com diferencas de opinides, religides, cor, sexo, ra¢a, nacionalidade,
idiomas, enfim sera relatado a Vida de Um Gestor Numa Industria Automobilistica.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Lideranca

Inicialmente, é importante saber o significado das palavras, como ja falava o
maior orador romano desde a antiguidade Cicero (2002): “Quando se quer por ordem
e método numa discusséo, € preciso dar inicio definido a coisa que se debate para ter
dela uma ideia clara e precisa”. Vamos principiar nossos estudos com definigdes de

alguns autores em especifico.

Em segundo lugar, a lideranca € uma influéncia exercida sobre alguém, visando
atingir uma finalidade em comum, através da mudanca de atitudes, encontra-se essa
liderangca em todos os ambientes sociais, seja familia, igreja, escola, trabalho... um
pai € um lider, um representante de turma € um lider, segundo Chiavenato (2005 e
2011): A lideranca € uma persuasao, ou seja, tem seu sinénimo de influéncia. Cuja
influéncia, de modo intencional, visa transformar o comportamento de pessoas, para

atingir objetivos.

Em todos os tipos de organizacdo e funcbes, € essencial a presenca de
lideranca. Liderar € conduzir pessoas, € apontar um caminho ao fim desejado pela
empresa. Destacam-se aspectos da liderangca, como relacionamento interpessoal,
reducdo de duvidas, relacao funcional entre lider e subordinados, um processo a favor
do lider, seguidores e determinadas circunstancias. Existem trés tipos de lideranca:
autocratica, democratica e liberal: A definicAo desses trés tipos de lideranca é

expressada da seguinte forma:

2.1.1 Lideranca autocratica

O lider concentra todas as informagfes e decisfes sob sua autoridade, como
consequéncia ha muita tenséo, e falta de relacionamento interpessoal, visto que ha

muitos conflitos de interesse.
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2.1.2 Lideranca liberal

O lider transmite as fun¢des, sem nenhum controle sobre o grupo. Produz com

alta quantidade, mas sem qualidade. H& muita individualidade e desrespeito ao lider.

2.1.3 Lideranca democratica

O lider guia e orienta 0 grupo e 0 motiva a participar da parte constituinte de
um todo. O lider participa como componente da equipe, mas tem a capacidade de
atingir o alvo. Ele interage com o grupo, passa instrucdes, respeita a participacéo e

contribui com as acdes.

Logo € um desafio saber onde, quando, qual e como se aplicar cada tipo de
lideranca. Ao mesmo tempo, a lideranca € vista como um dom que uma pessoa
recebeu, que estd inclusa em sua personalidade ou carater, em sua forma de falar e
se relacionar, de acordo com Ralph (1948): A lideranca é exercida por meio de tragos
de personalidade, sendo tracos fisicos, tracos intelectuais, tracos sociais, tracos da

facilidade com a tarefa.

Porém essa teoria é criticada por diversas causas: Nem todos 0s tracos sao
simultaneamente preponderantes, porque abandona a influéncia e o relacionamento
com os cooperadores de hierarquia menor. Nao distingue a diferenca entre tracos no
momento de alcancar desiguais propositos. E que as pessoas que possuem essas
caracteristicas manifestas em tracos, deveriam a todo tempo ser um lider, 0 que nédo

ocorre na realidade cotidiana.

2.2 A LIDERANCA DE NOS MESMOS

Socrates (c. 469-399 a.C.): “Conhece-te a ti mesmo”, para liderar é preciso
conhecer-se primeiro, € essencial refletir: “como eu me relaciono comigo mesmo? Eu
gosto de mim mesmo? Eu me amo? ”, € como aquele principio: “ame seu préximo, da
mesma maneira que vocé ama a si mesmo”, pois vocé nao fara aos outros o que vocé
nao faria consigo mesmo. Por isso segue a sequéncia, se relacione bem consigo

mesmo, e depois se relacione com o publico ao redor, & fundamental ter autoestima,
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gue se manifesta em 3 caracteristicas: amor proprio, autoimagem e autoconfianca.

Definindo-os:

2.2.1 Amor proprio

E a auto aceitacdo do proprio individuo, em que ele se aprova diante de
qualidades e defeitos. Ele procura se conhecer melhor mesmo quando enfrenta

situacdes boas e ruins, ele sabe quem ele é.

2.2.2 Autoimagem

E como voceé se vé diante da sociedade e de seu comportamento. E como uma
prova, uma avaliacdo de si mesmo, € como refletir: qual nota eu daria a mim mesmo?
Qual a beleza que eu possuo? Sou inteligente, sou capaz? E o quanto vocé exige de

si mesmo.

2.2.3 Autoconfianca

E ser motivado, forte ou corajoso diante de circunstancias. Segundo a
Psicologia esta relacionado a confianca que os pais passaram para os filhos na
infancia. Ou seja, quando a falta dessa autoconfianca havera timidez, medo,

hesitacao.

Vale salientar que experiéncias da infancia repercutem na personalidade das
pessoas, caso elas ndo tenham superado tal experiéncia, sera um desafio ter um
sucesso profissional, quando o assunto seria ser um Lider Executivo. Corroborando o

gue foi descrito podemos citar CARVALHO 2007 que diz o seguinte:

"N&o importa o quanto vocé foi ferido pelos outros, ou que decisbes vocé
tenha tomado que feriram outrem; é importante se livrar de suas emocgdes
antigas. Isso nao significa negar tudo o que formos ou fizemos. O passado é
uma ferramenta poderosa, se usado da maneira certa. Ele contém as
respostas para se poder aceitar o verdadeiro eu. Por mais doloroso que possa

ser; reflita sobre as mudancas que vocé atravessou desde a infancia. Aceite
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e escolha cada uma delas. Aprenda a tirar o maximo de proveito de cada
momento, valorizando-se como vocé é agora. Evite o perfeccionismo. O
importante é procurar melhorar." (CARVALHO, 2007, p.23)

2.3 INTELIGENCIA EMOCIONAL (QE) x HABILIDADES TECNICAS (QI)

Concomitantemente, pessoas que foram feridas em seu passado e nao
superaram, tem dificuldades em socializar, porque entendem que serdo feridas
novamente, e tem medo de enfrentar situacdes que a levem a lidar com pessoas, em
conformidade com essa afirmacao, diz Daniel Goleman (2013 e 2015): E fundamental
em uma gestéo o controle das emocdes, € preciso "administrar com o coragao”, pois
as emocoes afetam positivamente ou negativamente aqueles que estdo ao nosso

redor.

E nesse contexto que estd a diferenca entre lider x chefe. Quanto mais
habilidoso se esta nas relacdes, melhor controle se tem sobre a manifestacao das
emocodes. Esse controle emocional € chamado de Inteligéncia Emocional, conhecido

também como QE.

Ha uma relacéo entre o QE e a lideranca, assim também com o Ql. O QE se
sobressai sobre o QI quando o assunto é avaliar um cargo intelectual, quem sera o
melhor lider. Estatisticamente em cargos de alto nivel, como o de geréncia, as
habilidades da Inteligéncia Emocional séo eficazes em média de 80% a 100%. Para o
inicio da vida de um gestor, o QI é importante, apenas para ingressar em cargos

executivos, mas para se manter é necessario o QE.

Dentre as habilidades presentes no QE esta: autoconsciéncia, autogestao,
empatia e habilidade social, que sera explicado a sequir:

2.3.1 Autoconsciéncia

E a pessoa que conhece bem suas limitac6es, qualidades, defeitos, emogcdes,
e falam sem algum problema sobre elas, e também consequentemente s&o pessoas
motivadas, pois sabem onde querem chegar e tem propdsito bem definido. Nao
buscam cargos apenas por dinheiro, mas quando escolhem, é porgue é o seu objetivo

a longo prazo, pois realmente sabem o0 que querem ou se sdo capazes de assumir tal
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cargo, e sao inteligentes ao entender que ndo pode fazer tudo so, pois precisa das
pessoas, pois isso € uma organizacdo, unido de pessoas, que juntas buscam um fim

especifico.

Aplicando a gestao, um lider com esse aspecto compreende que ndo consegue
entregar com prazos apertados, entao planejar melhor seu tempo e consegue entregar
adiantado. Um exemplo prético: num langamento de projeto, o autoconsciente sera
sincero ao descrever que esta insatisfeito por outra pessoa estar a frente do projeto.
Como também tera facilidade de contar uma experiéncia de fracasso, com muito bom

humor, pois aquilo serviu para que ele melhorasse.

2.3.2 Autogestéao

Capacidade de alguém que administra bem suas préprias emocdes, mesmo
em situacdes de extrema tensdo. Sabe o que dizer, como dizer. E a caracteristica de
uma pessoa que sabe dizer ndo, que sabe expressar bem suas opinides sem ferir

outrem.

Aplicando a gestdo, em uma reunido foi destacado a falta de resultado da
equipe, e o0 gerente ao invés de ficar desanimado ou extremamente estressado ao
ponto de bater na mesa, ele simplesmente reconhece o fracasso do seu grupo, e

analisa as possiveis causas.

Em outra reunido aponta essas causas com a solugdo bem fundamentada. Em
um exemplo, podemos ver que um software novo foi implantado, enquanto muitos
reclamaram da nova metodologia, uma gerente participou com muito empenho dos

treinamentos, e foi promovida por aprender bem como ele funcionava.

2.3.3 Empatia

N&o é tentar agradar todos, mas se colocar no lugar das pessoas, pois se fosse

agradar a todos, seria impossivel fazer qualquer agéo.

Aplicando a gestdo, um exemplo pratico seria: dois gerentes de divisbes
diferentes passam por dificuldades na organizagao, o primeiro gerente diz a todos que

precisara demitir a muitos. O segundo gerente aponta a dificuldade da empresa, mas
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promete tratar todos com igualdade, sem ninguém ser prejudicado. O primeiro gerente
teve como consequéncia pessoas desmotivadas e a perda de profissionais totalmente
capacitados. O segundo gerente teve um resultado extraordinario, conseguiu manter

os melhores funcionérios e teve a mesma produtividade excelente, de sempre.

2.3.4 Habilidade social

A capacidade que uma pessoa tem de se relacionar bem com os outros. Tem
facilidade em criar um relacionamento interpessoal. Aplicando a gestéo, seria
necessario demonstrar paixao pela organizacdo, como também deixar a equipe

altamente motivada a dar resultados, ser um 6timo persuasor.

Precisa-se entender como reagiremos diante de diversas situa¢des, demonstra
claramente que atingimos as pessoas, como exemplo poderiamos citar o estresse,
conforme disse Carvalho (2007): Administrar o estresse é sinbnimo de saulde,
felicidade e produtividade. Entender a verdade e compreender suas fraguezas, sem
deixar que isso o afete, e a modifique algo de acordo com essa verdade. Administrar
0 estresse, é aceitar que todo dia tera um novo obstaculo a enfrentar, controlando
suas emocdes, sendo inteligente ao responder a vida, isso traz o resultado no seu

cotidiano, que é atender valores e crencas de forma aprofundada.

Como ja foi abordado, é preciso “administrar com o coragcao”, ndo se deve tratar
mal as pessoas, porque eu tive problemas familiares antes de ir ao trabalho, sua vida
pessoal, ndo pode interferir na profissional, ou vice e versa, de acordo com Daniel
Goleman (2012): Enviamos indicios emotivos sempre que interagimos, atingindo as
pessoas ao nosso redor, seja positivamente ou negativamente. Quanto mais
habilidoso nas interacdes, melhor sera o autocontrole desses indicadores emocionais

gue enviamos.

E um modo educado de viver em sociedade, segurar impulsos emocionais
perturbantes, porém nao se aplica ao relacionamento intimo, porque € sufocante.
Pessoas com essa qualidade, de habilidade social, conquistam o afeto das pessoas
ao redor, pois estdo dispostas a ajudar alguém a sair de um estado de espirito de

sofrimento, sendo assim empaticas.
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Logo alguém que expressa bem os sentimentos, pode receber a transmissao
desse sentimento, imitando-os, parecida de maneira rapida com o método de
Stanislavsky, em que os atores que tiveram fortes emog¢des no passado, possam
trazer para o presente e usar em sua atuagao, ou seja, a mesma coisa acontece nessa
transferéncia de emocdes, quando uma pessoa influencia a outra, inconscientemente,

replicam em si, o estado comportamental da outra pessoa.

2.4 Administrar com o coracao

Daniel Goleman (2012): Melburn McBroom, era um chefe autoritario, que
intimidava sua equipe, que poderia ser bem aproveitado em uma industria ou
escritorio. Porém ele era piloto de avido. Em uma viagem, ao perceber um problema
no trem de aterrissagem, operou um procedimento padrao, contudo, também estava
enfrentando uma problematica, o combustivel estava acabando. Mesmo diante de um
grande acidente, os copilotos ficaram calados, porque tinham medo do autoritarismo
do piloto, e entdo o avido caiu provocando 10 mortes. Nesse caso faltou harmonia aos
envolvidos, provocando um grave acidente. Uma cabine de avido € uma
miniorganizacdo, como uma simulacdo de uma grande empresa, por isso €
fundamental que haja simpatia no grupo, para que ndo aconteca conflito de interesses.
Essa deficiéncia causa custo para empresa, pois provoca retrabalhos, acidentes, falta

de produtividade, qualidade, rotatividade de funcionarios.

John C. Maxwell (2014): Assim como um avido, em que seu medidor de
desempenho € a atitude, a forma como tratamos as pessoas séo indicadores do nosso
desempenho. Para uma lideranca de sucesso é preciso o uso equilibrado de vérias
metodologias que atendam as necessidades humanas. E essencial uma lideranca
fundamentada no relacionamento, isto €, reconhecer as pessoas, chamando-as pelo
nome; confianca, ao permitir que as pessoas se aproximem; e ser o exemplo, nao
apenas apontar o caminho, mas estar nele. A formula para o sucesso € saber lidar
com pessoas. O cenario muda quando as nossas atitudes tratam as pessoas como a
importancia que elas merecem. Atitudes extraordinarias levam a promocao e nédo a
promogdo que provoca atitudes extraordinérias. Um estudo sobre executivos de

sucesso, mostrou que o sucesso vinha de pessoas que além de se importarem com o
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lucro as pessoas eram tidas como importantes. Se observava os subordinados com

olhar positivo e se pedia a opinido deles, eram bem ouvidos.

3 OBJETIVOS

3.1 Objetivo Geral

O presente trabalho tem como objetivo geral compreender os desafios
expressivos na vida de um gestor atuante no setor de producdo de automoveis, bem
como identificar quais as habilidades individuais sdo consideradas as mais
requisitadas no ambiente corporativo para os gestores da industria automobilistica,
com uma analise critica a respeito das diferencas intuitivas e formas conceituais das
competéncias, sdo mais satisfatérias para o gestor satisfazer ou sobrepujar as

expectativas da organizacao.

3.2 Objetivos Especificos

- ldentificar através de pesquisa quais sdo as principais competéncias

individuais solicitadas aos gestores pelas organizacfes da industria automobilistica.

- Efetuar analogia entre as habilidades esperadas pela organizacdo e as

apontadas como essenciais pelos gestores.

- Averiguar qual perfil de habilidades é apontado como mais adequado para o
bom desempenho do gestor.

- Desenvolver consideracbes a respeito dos resultados alcancados na
pesquisa, e sobre o perfil de habilidades consideradas mais satisfatorias para o gestor.



19

4 METODOLOGIA/ MATERIAIS E METODOS

A pesquisa em questéo veio a ser desenvolvida no periodo de agosto de 2022
a novembro de 2022. O presente capitulo vem com o propésito de apresenta o método
de pesquisa e coleta de dados adotados nesta dissertacdo, destacando os elementos
utilizados na elaboracdo da pesquisa, apresentando também, as questdes de
pesquisa, as justificativas para a escolha do método e o instrumento de coleta de
dados, na busca de uma melhor exposi¢ao do seu processo de desenvolvimento.

Continuando o raciocinio citaremos Marconi e Lakatos (1992) discorre o

seguinte:

A pesquisa pode ser considerada um procedimento formal com
método de pensamento reflexivo que requer um tratamento cientifico e se
constitui no caminho para se conhecer a realidade ou para descobrir
verdades parciais. Significa muito mais do que apenas procurar a verdade: é
encontrar respostas para questdes propostas, utilizando métodos cientificos.
Especificamente é, "um procedimento reflexivo sistematico, controlado e
critico, que permite descobrir novos fatos ou dados, relagBes ou leis, em
qualquer campo de conhecimento” (Ander-Egg, 1978:28). [...] toda pesquisa
implica o levantamento de dados de variadas fontes, quaisquer que sejam o0s
métodos ou técnicas empregadas. [...]. Dessa forma, divide-se em pesquisa
documental (ou de fontes primarias) e pesquisa bibliografica (ou de fontes
secundarias). [...] A pesquisa bibliografica ou de fontes secundarias é a que
especificamente interessa a este trabalho. Trata-se de levantamento de toda
a bibliografia ja publicada, em forma de livros, revistas, publica¢bes avulsas
e imprensa escrita. Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato direto
com tudo aquilo que foi escrito sobre determinado assunto, com o objetivo de
permitir ao cientista, “o reforgo paralelo na analise de suas pesquisas ou
manipulacdo de suas informacdes” (Trujilio, 1974: 230). A bibliografia
pertinente "oferece meios para definir, resolver, ndo somente problemas ja
conhecidos, como também explorar novas areas, onde os problemas ainda
ndo se cristalizaram suficientemente" (Manzo, 1971:32). [...]JA pesquisa
bibliografica pode, portanto, ser considerada também como o primeiro passo
de toda a pesquisa cientifica. (MARCONI; LAKATOS, 1992, p, 43 - 44).

Legitimando a ideia apresentada, citamos Ghauri et al. (1995), que declara que
0 processo cientifico de pesquisa se inicia com a definicdo do problema que sera

estudado. Doravante os autores apontam uma movimentacdo, onde se segue, a
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representacdo do problema, o desenho de pesquisa, as medi¢cdes, as amostras, a
analise dos dados e as recomendacdes. Continuando, Fonseca (2002), acrescenta
que para se realizar um estudo ou uma pesquisa, se faz necessario estruturar as vias
gue necessitam ser percorridas no decorrer do estudo ou da pesquisa. Para ele, o

estudo dessa estrutura se define como metodologia.

A pesquisa desenvolvida para a realizagao deste trabalho buscou como base
em sua elaboracdo uma revisdo bibliografica, dentro dos paradigmas da pesquisa
qualitativa, tendo em vista de que o enfoque desse tipo de pesquisa parte da ideia de
buscar e descrever aspectos ndo tao diligentes de modo a serem expressos por
nameros, este enfoque, parte da perspectiva da busca por descrever caracteristicas
significativas ligadas diretamente com a condicao do sujeito do qual a subjetividade é

empregada nas competéncias de seus significados (Severino, 2000).

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

5.1 Gestao Do Conhecimento

Inicialmente, a Gestdo do Conhecimento € uma competéncia de grande valia
para o profissional gestor da area automobilistica, porque € uma caracteristica que
impacta na qualidade, produtividade, como também na economia, ndo somente desse
setor, mas aplica-se a demais tipos de fabricas, das mais variadas formas de
producdo. Muitos profissionais dentro das industrias precisam ser avaliados segundo
as suas competéncias e necessidades de capacitacdo. Um gestor que sabe identificar
a quem precisa desenvolver alguma habilidade especifica, e qual seria o treinamento

especifico, € um grande diferencial para sua carreira.

Em consoante a isso, diz Aranha (2003): Uma industria automobilistica,
denominada como Empresa A, do Grupo A, valoriza a gestdao do conhecimento,
buscando o desenvolvimento profissional de seus colaboradores, através da
identificacdo de quais pessoas devem ser treinadas, para despertarem as
competéncias desejadas para determinada funcéo, e os resultados a serem atingidos.
Esse objetivo € um padrdo mundial da Industria A, do Grupo Internacional A, em

parceria local com a Instituicdo A. A metodologia dessa gestédo é utilizada em trés
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setores: Gestores do Conhecimento, Antenas do Conhecimento, e Avaliacdo de

Competéncias.

Esse aspecto mencionado por Aranha é peculiar para a area industrial
automobilistica, pois o0 seu contexto é bem competitivo, logo com profissionais
qualificados a empresa ganha na competitividade, tendo qualidade em seus
processos, pois ainda segundo Aranha, o gestor € um treinador, um desenvolvedor

de pessoas.

Tem papel estratégico ao ir além de suas tradicionais atividades administrativas
de recursos humanos e passar a atuar integrada com a gestéo estratégica do negocio,
trabalhando para promover a aprendizagem organizacional, a gestdo da cultura
organizacional e o comprometimento, através de praticas que que tem como

consequéncia o sequestro da subjetividade do trabalhador. (Faria e Meneghetti 2001).

5.2 Melhoria De Processos

Ao falar-se de competitividade, além do desenvolvimento das pessoas, que sao
as mais importantes em qualquer tipo de empresa, no setor de montagem de
automoveis, a melhoria de processos € imprescindivel para se ganhar o mercado, que
estd cada vez mais tecnolégico. Devido a isso, alega Leme (2010): No ambiente
competitivo, é essencial que se melhore os processos através de otimizacdo de
processos, por meio de ferramentas de qualidade, minimizando erros, com melhoria
continua, satisfazendo o cliente, evitando que falhas cheguem na méo do consumidor,
buscando a exceléncia em seus produtos, e 0 mais cobrado, a garantia da qualidade

do produto ou servico.
Entre outras atividades podemos correlacionar:

» Compreensao basica comum sobre sequéncias de producado, métodos e meios de

apoio.
* Transparéncia através de padronizacgao.
» Garantir os objetivos de qualidade e produtividade.

* Formar a base para o programa de melhoria continua.
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5.3 Gestao De Pessoas

E essencial destacar que dentro de uma empresa, 0 gestor ird lidar com
pessoas, e elas sdo a parte mais importante, sem pessoas nao ha organizacéo.
Existem diferentes tipos de pessoas, com pensamento diferente, cultura diferente,
educacao diferente, como também personalidade e areas de trabalho distintas.
Segundo Vianna (2014): Os Recursos Humanos deixam de ser apenas mais uma
parte do setor produtivo e sdo compreendidas com a estratégia organizacional, e

repercutem no sucesso da empresa.

Ainda conforme Vianna (2014): Tanto o setor privado como o publico tiveram
que se adaptar as constantes mudancas da tecnologia, precisando capacitar pessoas.
As empresas diagnosticaram que o ativo intelectual, no aspecto de capacitacdo, € o

principal recurso para o desenvolvimento organizacional.

E dentro dessa visdo de estratégia organizacional dos Recursos Humanos,
gue surgiu o conceito de espiritualidade na gestdo de RH. Em conformidade a isso,
diz Antonello; Silva; Beck; Nogara (2017): A espiritualidade nas organizagdes diz
respeito a uma administracdo de pessoas diferenciada, entendendo que o0s
colaboradores possuem uma vida interior, e que possuem outras funcées em sua vida,
nao somente o trabalho, por exemplo: um pai, uma mae, filho, vida religiosa entre

outros.

7

Compreende-se que a vida das pessoas ndao € apenas trabalho, existem
fatores internos que podem afetar essas pessoas, por isso afetam sua eficiéncia,
devido a isso as pessoas devem ser bem tratadas, compreendidas. De acordo com
Ashmos & Duchon (2002): A espiritualidade é definida como a aclamacdo que o
colaborador tem uma vida interior que se conserva, e é conservada pela realizacéao

profissional no contexto social, aplicado em comunidade.

Com isso, percebe-se que a organizacdo € formada por pessoas, que em
conjunto formam uma estrutura hierarquica, seguindo niveis. E importante destacar a
integracdo, que de acordo com Jones (2010, p. 17), é o "processo pelo qual os
gerentes selecionam, e gerenciam aspectos da estrutura e da cultura para que a

organizagao possa controlar, as atividades necessarias para alcangar seus objetivos”.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho buscou em seu desenvolvimento identificar as
competéncias individuais, as quais sao consideradas mais requeridas no ambiente
corporativo aos gestores, empenhando-se em diligenciar uma analise critica a respeito
da tipologia e das competéncias mais pertinentes para os gestores atenderem ou até
virem a superar as expectativas depositadas sejam por suas organizacées ou

corporacdes as quais 0s mesmos vem a exercer suas atribuicoes.

Analise bibliografica desenvolvida nesse trabalho destacou que, entre as
competéncias utilizadas durante a realizacdo das atividades dos gestores, a
comunicacdo e influéncia aparecem em primeiro lugar como atribuicdo mais
significativa, demonstrando a importancia do processo de comunicacao na atividade
dos gestores, posteriormente a lideranca se destaca como competéncia mais
relevante e o direcionamento para os resultados, foi a competéncia que apareceu em

terceira posicdo como competéncia mais solicitada.

Vale salientar que no decorrer do desenvolvimento da pesquisa, foi identificado
tambem que a tomada de decisdo se mostrou como mais uma das competéncias
solicitadas e que é uma das principais atribui¢cdes utilizadas dos gestores em seu dia
a dia, junto com a habilidade de negociacéo, tendo em vista que a mesma € utilizada
para fazer a juncao de acordos entre as areas, posteriormente o conhecimento técnico
se mostrou bastante significativo como mais uma atribuicdo, e por fim se destacou a

capacidade de resolucao de problemas.

O fato, € que no decorrer da pesquisa, a partir do levantamento bibliografico
relativo a proposta da tematica dessa investigacao, essa referida analise permitiu-nos
concluir que grande parte dos gestores atribuem diferentes perspectivas no que se diz
respeito ao grau de importancia para as competéncias as quais foram listadas
anteriormente, vindo a formar um perfil mais oportuno de competéncias para as suas
respectivas atividades voltadas para area da gestédo, ao qual destaca-se o gestor que
consiga se comunicar e interagir de forma eficaz, tendo lideranca, dinamismo, e que
esteja motivado para o trabalho, realizando suas atividades de forma planejada e
organizada com uma boa capacidade de resolucao de problemas, este gestor deve
estar sempre direcionado para os resultados com um bom poder de decisado e com o

espirito de formador de equipes.
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Tendo em vista tudo que foi relatado nessa pesquisa e 0s argumentos
levantados, o referente trabalho ndo busca a pretensdo de tornar-se um produto
generalizado para outros ambitos, a pesquisa elaborada em seu desenvolvimento
busca sim, provocar reflexdes que venham a contribuir significativamente acerca da
importancia de cada uma das competéncias dos gestores para sua empresa, vindo
através dessa analise abrir novos questionamentos sobre esse diferencial competitivo
para a organizacao, para que posteriormente a mesma possa vir a contribuir para

pesquisas futuras.
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