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RESUMO

A sociedade atual passa por grandes transformacdes que levam constantemente ao processo
de reestruturacdo produtiva. As propostas para se obter vantagem competitiva consideram
muito a gestdo de Recursos Humanos, a gestao de competéncias e desempenhos, a gestao do
conhecimento, o capital humano e a acumulacdo do saber. Em todas estas propostas as
pessoas sdo O recurso mais importante € as empresas precisam contar com estes recursos
capacitados e aptos para enfrentar as ameacas e oportunidades do mercado. O objetivo deste
trabalho € apresentar o perfil dos profissionais e/ou equipes de alta performance, por meio da
realizacdo de uma pesquisa bibliografica. Foram abordados assuntos ligados a competéncia,
conhecimentos, capital humano, profissionais e equipes de alta performance e suas
caracteristicas. Por fim, observou-se que a capacitacao dos funciondrios, bem como o trabalho
em equipe nas tomadas de decisdo, sdo fatores criticos de sucesso para a sobrevivéncia das
empresas em tempos de crise.
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ABSTRACT

The current society passes for great transformations that lead constantly to the productive
reorganization process. The proposals to get competitive advantage consider the Human
Resources management, the competence-based and performance management, the knowledge
management, the human capital and the accumulation of knowing. In all these proposals the
people are the most important resource and the companies need of these able and apt
resources to face the threats and chances of the market. This works aims to present the profile
of the professionals and/or teams of high performance, through a bibliographical research.
The subjects regard to ability, knowledge, human capital, professionals and teams of high
performance and its characteristics had been boarded. Finally, it was observed that the
qualification of the employees, as well as the work in team in the decision taking, is critical
factors of success for the survival of the companies in crisis times.
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1. INTRODUCAO

Em nossa contemporaneidade, em decorréncia do vertiginoso desenvolvimento tecnoldgico,
as organizacdes de qualquer natureza sdo sistemas abertos e dinamicos que sofrem influéncia
das mudancas globais.

Os Sistemas abertos apresentam relacdes de intercdmbio com o ambiente por meio de
inimeras entradas e saidas. Os sistemas abertos trocam matéria e energia regularmente com o
meio ambiente, conforme figura 1.

Figura 1. Diagrama dos sistemas
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Fonte: Schoderbek et al. (1990; apud CAVALCANTI, PAULA, 2006, p.7).

Na figura observam-se os inputs que sdo as partes, elementos ou componentes que dao
entrada ao sistema. Apds o processamento, isto €, a interacdo entre essas partes surgem as
saidas, também chamadas de outputs. Verifica-se na figura, que as saidas podem ser entradas
do préprio sistema (via feedback) ou mesmo de outros sistemas, criando vérias entidades.
Essas entidades ao serem analisada em conjunto, formam um todo maior que a soma das
partes.

Com base nessa dindmica, a abordagem sistémica analisa a interacdo de elementos
interdependentes, que ao se somarem formam um todo organizado. A partir dessa ideia,
pode-se estabelecer sua inser¢do dentro de organizacgdes, buscando estruturar essas empresas
de forma que elas consigam sobreviver a tantos desafios existentes.



A gestdo organizacional busca nao sé em atender as necessidades estruturais de seu ambiente,
mas também contemplar os aspectos humanos e sociais dentro dela, visto que, negligenciar
qualquer aspecto, nas relacdes dentre aqueles que constituem a realidade empresarial e
esquecer as demais varidveis, esquecerdo pontos fundamentais no processo de diagndstico
(ARAUIJO, 2007).

Nessa perspectiva o administrador precisa entender as mudancas, identificar as tendéncias e
gerenciar este novo ambiente que vive em constante mutacdo. Além disso, as empresas
comegaram a perceber que exige um novo fator a ser gerenciado que € muito importante para
o seu crescimento e competitividade: o capital humano intelectual (GRACIOLI, 2005).

Esta relacdo do capital humano intelectual com a performance organizacional € estreita e
fundamental para a melhoria do clima e da gestdo organizacional das empresas. Neste
contexto, a qualificagdo dos profissionais surge como um elemento importante na composi¢ao
dos fatores que regem a competitividade das organizacdes e dos individuos.

O problema da pesquisa estd em encontrar respostas para a questdo: qual o perfil distintivo
dos profissionais de alta performance em sua atuagdo executiva?

Por intermédio de pesquisa bibliografica, o objetivo da pesquisa estd em investigar e
apresentar o perfil dos profissionais e/ou equipes de alta performance que propiciam
vantagem competitiva para a organizacdo em relagdo a concorréncia.

A contribuicdo da pesquisa visa possibilitar entender com mais profundidade a atuag@o e os
resultados produzidos pelos profissionais de alta performance no ambiente competitivo de
uma sociedade cada vez mais complexa.

2. REVISAO DA LITERATURA

Nas ultimas décadas alguns trabalhos t€m sido publicados sobre as mudangas tecnolégicas no
ambiente empresarial e suas repercussdes no desempenho dos executivos.

De acordo com Nunes et al. (2008), o avango tecnologico fez com que as empresas se
igualassem tecnologicamente e a competitividade entre elas ficou mais acirrada e, neste
processo, o homem passou a ser um diferencial. Assim, capital intelectual, capital humano ou
gestdo do conhecimento sdo termos cotidianos dos gestores, que buscam pessoas para O
compartilhamento de informacdes em um ambiente inovador, propicio a troca € a novas
ideias.

Para Stewart (1998), o capital intelectual diz respeito aos conhecimentos, informacdes e
experiéncias dos funciondrios que, isolados ou em conjunto, podem gerar riqueza para a
empresa.



Moscovici (2002) enfatiza os aspectos motivacionais para se alcangar alta performance
enquanto Macarenco e Damido (2008), além de enfatizar o aspecto motivagdo destaca a
importancia do plano de carreira e crescimento profissional.

Esta relacdo do capital humano intelectual com a performance organizacional € estreita e
fundamental para a melhoria do clima e da gestdo organizacional das empresas. Neste
contexto, a qualificacdo dos profissionais surge como um elemento importante na composi¢ao
dos fatores que regem a competitividade das organizacdes e dos individuos.

Sant’Anna (2008, p. 3) comenta que, “com o intuito de fazerem frente as atuais
transformagdes do mundo dos negdcios, as empresas t€ém necessitado de individuos cada vez
mais talentosos e competentes”. Portanto, elas buscam profissionais com alta performance.

De acordo com Reis Junior, Pilatti e Francisco (2008, p. 1), “a individualidade estd com os
dias contados” e os profissionais de alta performance precisam ter ou desenvolver aptidoes
especificas, que propiciem trabalhar em pé de igualdade, em conjunto para o alcance dos
objetivos.
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Para Teixeira (2013) a inovagcdo € constante na atualidade, principalmente pela grande
virtualizacdo das redes sociais, que permitem uma interacdo em tempo real, dando assim
repercussdo a uma acdo acontecida em diferentes lugares do mundo. Enfim, constitui uma
caracteristica tipica da globalizacao que propiciou o avango das tecnologias, trazendo em sua
esteira o imediatismo as comunicacoes.

3. METODOLOGIA

Com o intuito de investigar e apresentar o perfil dos profissionais de alta performance numa
sociedade complexa, como um sistema aberto, tendo em vista suas dificuldades usou-se
metodologia compativel com a investigacao proposta.

Assim, foi realizando um levantamento tedrico sobre o assunto, baseando-se exclusivamente
em dados secunddrios, visto que, inten¢ao foi trazer uma discussdo preliminar dos temas.

Para a confecc¢do deste trabalho foi realizada uma pesquisa bibliogréfica que, segundo Cervo e
Bervian (2002), é capaz de explicar um problema por meio dos referenciais tedricos
publicados em documentos e pode ser realizada de modo individualizado ou como parte de
uma pesquisa descritiva, utilizando as contribui¢des culturais e cientificas passadas sobre um
determinado tema, assunto ou problema.

A pesquisa bibliografica apresentou diferentes visdes sobre o perfil dos profissionais de alta
performance que podem ser caracterizados pelos atributos relacionados as competéncias,
qualifica¢des diferenciadas, trabalho em equipe.



4. RESULTADOS DA PESQUISA
4.1. Competéncias

Segundo Sant’Anna (2008, p. 5), a competéncia é apresentada como “uma caracteristica ou
conjunto de caracteristicas ou requisitos — saberes, conhecimentos, aptiddes, habilidades —
indicados como condi¢do capaz de produzir resultados ou solucionar problemas”.
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Para Fleury e Fleury (2001, p. 21), competéncia € “um saber agir responsavel que implica
mobilizar, integrar, transferir conhecimentos, recursos, habilidades, que agreguem valor
econOmico a organizagdo, e valor social ao individuo”.

Amaral et al. (2008, p. 8) consideram competéncia o termo para “qualificar a pessoa apta a
realizar, no presente, sua atividade com maestria, tendo, para tanto, suficientes
conhecimentos, habilidades e atitudes”. Essa definicio engloba aspectos intelectuais,
emocionais € morais, importantes para que o individuo desempenhe adequadamente suas
funcdes de forma competente.

De acordo com Tomasi (2004, p. 153), a competéncia “relaciona-se a profissdo, ao individuo,
aos resultados reais por ele obtidos, a dificuldade/impossibilidade de transferéncia, a algo
dinmico, relativo: enfim, a competéncia € uma construcao social”.

Ramos (2001) comenta que a competéncia ndo substitui a qualificagdo. H4 um deslocamento
conceitual em que a competéncia tanto reforca quanto nega as dimensdes existentes no
conceito da qualificacdo. O que se observa é que, muitas vezes, um individuo qualificado nao
€ competente; podendo ocorrer tanto o contrario.

Segundo Paulo e Melo (2008), qualificagdo engloba um conjunto de conhecimentos e
habilidades que os individuos adquirem no decorrer dos processos de socializagdo e de
educagao/formacgao, e que os capacitam a desempenhar tarefas em um posto de trabalho de
maneira satisfatoria.

Amaro (2008) destaca em seu trabalho que a competéncia profissional de um individuo
engloba os conhecimentos, habilidades e atitudes mobilizadas na realizagcdo de uma acao
especifica. Este individuo adquire ou desenvolve competéncias tanto por meio da educacao
continuada quanto pelas diversidades de experiéncias profissionais que vai adquirindo.

Neste contexto, observa-se que as competéncias sao fatores determinantes para os
profissionais de hoje que vivem na era do conhecimento. De acordo com Sveiby (1998), o
profissional da era do conhecimento deve ser um individuo altamente qualificado e com alto
nivel de escolaridade. Seu trabalho consiste, em grande parte, em converter informacdo em
conhecimento, usando para isto as suas proprias competéncias. Para as empresas que possuem
profissionais deste tipo, eles sdo considerados ativos intangiveis, com valor muito maior do
que o dos ativos tangiveis.



4.2. Qualificacoes diferenciadas

Segundo as ideias de Nonaka e Takeuchi (1997, p. 178), o profissional voltado para a gestao
do conhecimento deveria ter algumas qualificagdes, dentre as quais, pode-se destacar elevado
padrao intelectual, habilidades de relacionamento, lideranca em equipe, como comentam
Nonaka e Takeuchi (1997), Bem (2005), Casado (2002). Nonaka e Takeuchi (1997)
recomendam sete procedimentos basicos:

1. Capacidade de expressar uma visdo do conhecimento para dar um senso de direcdo as
atividades de criacdo do conhecimento da empresa;

2. Capacidade de comunicar a visdo, bem como a cultura da empresa na qual ela se baseia,
aos membros da equipe de projeto;

3. Capacidade de justificar a qualidade do conhecimento criado com base em critérios ou
padrdes organizacionais;

4. Talento primoroso para selecionar o lider certo para o projeto;

5. Disposi¢do para criar o caos dentro da equipe de projeto, por exemplo, estabelecendo
metas extraordinariamente desafiadoras;

6. Habilidade na interagdo com os membros da equipe de forma pratica, solicitando seu
COMpPromisso;

7. Capacidade de dirigir e gerenciar todo o processo de criacdo do conhecimento
organizacional.

Por sua vez, Bem (2005) comenta que para trabalhar com o conhecimento, o profissional
precisa ter qualificacdes que o deixem mais apto para trabalhar, gerando assim sucesso e
retorno para a organizacdo. E se o profissional ndo possuir tais habilidades, ele deverd
procurar uma forma de desenvolver porque ter conhecimentos no ramo de trabalho da
organiza¢do € muito importante.

Na concepg¢ao de Casado (2002, p. 237), “o desenvolvimento de equipes € a resposta para o
cendrio de trabalho atual: necessariamente mais agil inteirado e entrosado”. Mais adiante,
também comenta que “as organizagdes ja notaram a necessidade de alterar seus modelos de
gestdo baseados no desempenho e competéncia individual para um novo paradigma: o
trabalho em time”.

Evidencia-se, assim, que em setores com grande desenvolvimento de criatividade e inovacdes,
a competéncia da equipe € essencial para a competéncia organizacional. Competéncia e
trabalho em equipe devem andar de maos dadas.

4.3. Trabalho em equipe

Na briga pela competitividade, muitas empresas passaram a exigir muito de seus funciondrios,
como por exemplo, que eles se atualizem constantemente, que estejam preparados e dispostos



a oferecer resultados positivos para a empresa além do que lhes é cobrado (MANDELLI,
2005).

Quando falamos em profissionais de alta performance estamos falando também de equipes de
alta performance porque o grupo formado por esses profissionais € que garante o sucesso das
empresas.

Szezerbicki et al. (2006) relatam que funciondrios trabalhando sozinhos ndo conseguem gerar
grande valor para a empresa, mas que quando eles trabalham em equipe, eles se
responsabilizam pelo todo e se ajudam quando surge um problema, ainda mais em um mundo
globalizado que exige cada vez mais a integracdo dos especialistas, extinguindo, assim, a
realizacdo de tarefas isoladas.

Bejarano et al. (2006) comentam que as equipes ou individuos de alta performance sdo
sempre motivados por um sentimento de poder agir e tomar de fazer as coisas, de tomar
decisdes. Nestas equipes a motivagdo € 0 compromisso sempre aumentam e cria-se um
ambiente inovador e com melhor desempenho, bem como os individuos lidam melhor com o
estresse porque as responsabilidades e beneficios sdo divididos entre todos os envolvidos.

De acordo com Katzenbach e Smith (2001), as equipes sao fundamentais na constru¢ao da
performance empresarial das organizacdes porque sdo ferramentas potencializadoras e
disseminadoras de ideias, informagdes e trabalho em grupo. Esses autores apostam no
desenvolvimento de uma cultura organizacional em que as equipes sejam a base do
desenvolvimento organizacional.

Ainda segundo Katzenbach e Smith (2001, p. 42), equipe € “um pequeno nimero de pessoas
com conhecimentos complementares, compromissados com propdsito, metas de performance
e abordagem comuns, e pelos quais se mantém mutuamente responsaveis”.

De acordo com Bejarano et al. (2006, p. 8):

Como o desempenho da equipe depende, forcosamente, do desempenho individual daqueles
que o compde, um time de individuos mediocres ndo podera se desenvolver como um time de
alta performance. Seus membros devem ter ou desenvolver, no minimo, as habilidades
profissionais e técnicas necessdrias a execucdo de suas funcdes. Igualmente importante € a
capacidade para o comprometimento em atingir os objetivos do time e desenvolver relacdes
interpessoais efetivas, através do didlogo e da administra¢do de conflito.

Portanto, os componentes de uma equipe devem ter ndo somente preparo técnico, mas
também ter comprometimento com a empresa € com o grupo para que os objetivos de ambos
sejam alcancados.



Em sintese, a equipe de alta performance, a equipe de alta performance é um conjunto de
individuos que disponibilizam suas competéncias para a empresa porque percebem a
importancia e o significado do que fazem, portanto, sentem-se motivados e foram escolhidos
exatamente por possuirem as competéncias necessarias ao alcance do resultado.

Robbins (1999) considera que algumas caracteristicas sdo comuns nas equipes de alto
desempenho. Elas t€ém tendéncia a ser pequenas, contém pessoas com habilidades técnicas
para solugdo de problemas e tomada de decisao, e valorizam as relagdes interpessoais. Estas
equipes t€ém uma caracteristica fundamental que € a elevada confianca mutua entre seus
membros, fator decisivo na convivéncia funcional dos mesmos.

As equipes de alta performance, além das capacidades, t€ém conhecimento profundo da drea
em que atuam. S3ao equipes multidisciplinares, trabalham por resultados e tém metas claras,
suas decisdes sdo eficazes e por esse motivo atingem os objetivos propostos. Nestas equipes a
responsabilidade € individual e mutua, ou seja, cada um é responsavel pelo que faz, mas
também € responsavel pelo todo. Existe muita vibragdo em tudo o que € feito, uma vez que a
emog¢do permeia as atividades e as relagcdes entre as pessoas. A informalidade estd sempre
presente, fazendo parte das divergéncias que levam sempre a decisdes por consenso € as
vitérias sdo celebradas como conquistas do conjunto. (REVISTA NEGOCIOS, 2004).

4 4. Estilos dos integrantes

Reis Junior, Pilatti e Francisco (2008) comentam que existem quatro estilos de integrantes de
equipes de alta performance:

1. O contribuinte, ou seja, o funciondrio orientado para a execucdo de tarefas e que cobra
desempenho dos outros integrantes, mas também dé informacdes e auxilia a equipe, sendo um
individuo altamente confidvel, competente e responsdvel (embora as vezes possa ser
autoritario);

2. O colaborador, orientado para os objetivos, metas e missdoes da equipe. E flexivel e
sempre aberto a opinides e criticas. Planeja em longo prazo, é conciliador e consegue
enxergar o todo;

3. O comunicador, orientado para o processo. E aquele que ouve e facilita a participacao
de todos, resolve conflitos, busca consenso, tentando criar um ambiente informal e
descontraido;

4, O desafiador, aquele que questiona os outros membros da equipe e a propria tarefa,
objetivos, métodos. Tende a desafiar todos, at€é mesmo o lider ou autoridades. E conhecido
por sua franqueza, mente aberta, autoconfianca e ética.



De acordo com Carvalhal e Ferreira (2000), as equipes de alta performance apresentam as
seguintes caracteristicas:

a. Visdo e senso de propdsito: os membros sdo seguros sobre a razdo da sua existéncia e
a equipe possui visdo compartilhada traduzida em objetivos especificos. Existe uma forte
concentracdo no alcance dos resultados. A visdo comum e os objetivos propiciam um
contexto para a defini¢do de prioridades e a tomada de decisoes;

b. Comunicagdo aberta: a comunica¢do das equipes € franca e aberta e todos trocam
informacdes com vistas a atingir os objetivos. A equipe constrdi elos com clientes e usudrios
para obter apoios e maximizar resultados. A comunicacdo é a base do trabalho de equipe
porque sabe-se que quando as pessoas nao expressam seus pensamentos € sentimentos, as
decisdes podem se basear em informagdes incompletas. Os membros desta equipe devem ser
abertos e sinceros entre si e participar inteiramente nas discussodes das equipes. Eles dizem o
que pensam e respeitam o direito dos outros membros de terem opinides diferentes. Eles sao
bons ouvintes, ndo interrompem e sabem ouvir até o fim, estando sempre dispostos a se
desafiarem e se confrontarem. Tudo € exposto, nada € feito as escondidas;

c. Confianca e respeito mituo: os membros da equipe confiam plenamente uns nos
outros e se respeitam mutuamente, e a comunica¢do aberta bem como a confianga estdo
inter-relacionadas. Os membros valorizam e oferecem apoio uns aos outros, dizem sempre a
verdade uns aos outros, oferecendo um feedback sincero e auténtico;

d. Lideran¢a compartilhada: a lideranca nas equipes de alta performance é compartilhada
e aquele que tem as melhores qualificagdes para o trabalho pode exercé-la. A lideranca nessas
equipes € imposta por status ou posi¢do. O lider atua como um facilitador para a equipe e
diferentes membros da equipe assume a lideranca, dependendo da tarefa a ser desempenhada
e das necessidades da equipe. Todos os membros sdo responsaveis de uma forma ampla pela
eficcia da equipe;

e. Procedimentos de trabalho eficazes: existem procedimentos de trabalho eficazes que
permitem alcangar resultados de qualidade dentro dos prazos, com custos mais baixos,
satisfazendo as necessidades do cliente em sua totalidade. Estas equipes possuem
procedimentos eficazes para reunir, organizar e avaliar organizagdes, além de encorajar a
criatividade, a inovacdo e a exposi¢cdo aos riscos, encarando-os como oportunidades. A
eficacia das equipes € aprimorada por politicas, regras e procedimentos;

f. Criacdo a partir das diferengas: as diferencas individuais e os conflitos sdo
amplamente utilizados para criar e inovar, visando a maximizar os resultados. As equipes sao
eficazes quando elevam ao méximo a sinergia das diferentes habilidades, conhecimentos e os
pontos fortes individuais dos seus membros. Os membros destas equipes buscam pontos de
vista diferentes e aprendem uns com os outros, valorizando as diferencas. As equipes



altamente eficazes selecionam novos membros a fim de preencher as lacunas nos estilos e
habilidades das mesmas. Os membros destas equipes buscam pessoas que nao fazem parte da
equipe para obter informacdes e Oticas diversas. Quando uma equipe é composta por pessoas
de diferentes idades, formagdes e vivéncias, ela € rica em recursos;

g. Capacidade de adaptacdo e flexibilidade: as equipes t€ém uma forte capacidade de
adaptacdo e flexibilidade para enfrentar os desafios do ambiente. Para terem alta
performance, estas equipes devem reagir com rapidez a um ambiente em constante mudanca.
Isto acontece quando seus membros vém a mudanca como algo desejavel e como
oportunidade para reavaliar e reestruturar suas posi¢cdes. Os membros desse tipo de equipe
compartilham responsabilidades e desempenham diferentes func¢des quando necessério,
desafiando o processo estabelecido e aperfeicoando de forma continua o método de acdo da
equipe;

h. Aprendizagem continua: tanto a equipe quanto seus membros tém uma forte
capacidade de aprendizagem, aprendem com experi€ncias de negdcios, fornecedores, clientes,
aliados, empregados e mercado. Encorajam seus membros a correr riscos e tomar decisoes, €
aprender com isso. Elas encorajam também o desenvolvimento dos seus membros e aceitam
desafios. Eles concentram-se nas interacdes com outras equipes € aprendem a partir destas
experiéncias. Eles aprendem com suas agdes e estdo em constante processo de
aperfeicoamento. Estes membros sdo caracterizados por buscarem o autodesenvolvimento
permanente, pois sabem que o individuo também fica obsoleto.

Uma equipe de alta performance permite as empresas melhor desempenho e aumento de
produtividade, além de possibilitar melhora sensivel do clima organizacional, desde que
tenham lideres competentes e engajados o suficiente para fazer com suas equipes estejam
sempre prontas para ajudar as empresas a atingirem suas metas.

5. DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A abordagem sist€émica busca abranger uma visdo geral de determinado assunto e com a
interacdo de todos seus elementos e na soma desses elementos forma uma sé unidade,
denominados sistemas, o que proporciona uma forma de melhor resolver os problemas e
dificuldades encontrados para se analisar e apresentar o perfil dos profissionais de alta
performance nas organizagdes contemporaneas.

Essa pretensado fica evidente quando citado a figura 1, que ao se analisar as entradas em um
sistema, podemos inferir como as necessidades da sociedade produz o profissional de alta
performance, que entrando em um processo dentro da empresa, busca-se transformar sua
atuacdo em consonancia com a demanda existente naquele ambiente. Representando as saidas,
estdo os resultados finais, que chegam até a sociedade, pelo menos na teoria, o que a
sociedade exigiu.



Uma equipe de alta performance permite as empresas melhor desempenho e aumento de
produtividade, além de possibilitar melhora sensivel do clima organizacional, desde que
tenham lideres competentes e engajados o suficiente para fazer com suas equipes estejam
sempre prontas para ajudar as empresas a atingirem suas metas.

Segundo Vieira e Oliveira (1999), para acompanhar as mudancas e novos padrdes
tecnolégicos da produgdo, do trabalho e das relagdes de trabalho, as politicas de Recursos
Humanos vém assumindo como premissas as necessidades de:

a. Valorizar os talentos humanos na empresa;

b. Atrair e manter as pessoas de alto potencial e qualificagdo para o trabalho
(profissionais de alta performance);

c. Criar condigdes favordveis a motivacdo individual e a mobilizacdo dos grupos em
torno das metas organizacionais;

d. Possibilitar o crescimento funcional e o desenvolvimento profissional na prépria
empresa;

e. Oferecer incentivos vinculados a resultados da atividade empresarial, de preferéncia
com base grupal ou coletiva;

f. Adaptar politicas integradas de Recursos Humanos a realidade da empresa e ao
contexto externo econdmico-social e politico na qual atua.

Macarenco e Damido (2008) comentam que na gestdo de pessoas adotada pelos Recursos
Humanos de muitas empresas predomina a valoriza¢do dos talentos humanos, a atracdo e
manutencao de pessoas de alta performance, condi¢cdes favoraveis a motivagao, possibilidades
de crescimento funcional e profissional e incentivos vinculados a resultados.

Moscovici (2002, p. 106) comenta que “a motivagdo dos membros de uma equipe é, sem
davida, a primeira condic¢ao decisiva para pensar em desenvolvimento de equipes”. Portanto,
o nivel de motivacao dos envolvidos — lider e demais membros da equipe — tem influéncia no
grau de disponibilidade psicolégica para as atividades e no engajamento de cada um no
programa de trabalho. A motivacdo individual elevada aumenta a motivacdo do grupo, e os
objetivos comuns passam a ser compartilhados com mais energia para a realizac¢do das tarefas.
A conscientizacdo de caréncias do grupo pelo préprio grupo € um dos mais influentes fatores
motivacionais, pois o grupo geralmente quer superar suas falhas e melhorar seu
funcionamento.

6. CONSIDERACOES FINAIS

As empresas que trabalham com equipes com certeza t€ém grandes vantagens nao s6 para elas,
mas também para seus funciondrios. As equipes geralmente rompem barreiras entre
departamentos e facilitam o funcionamento da estrutura organizacional, ajudando nas



comunicacdes, melhorando a integracdo e coordenacdo e, acima de tudo, fazendo com que o
tempo de reacdo seja mais rapido.

As equipes de alta performance sao consideradas um mecanismo de integragdo dentro das
empresas, pois as mesmas trazem mais envolvimento emocional e social entre as pessoas,
além de uma maior participacdo e engajamento nas decisdes e assuntos da empresa, o que
gera maior compromisso e, consequentemente, mais motivacgao.

No decorrer deste trabalho observou-se que a capacitacdo dos funciondrios, bem como o
trabalho em equipe nas tomadas de decisdo, sdo fatores criticos de sucesso para a
sobrevivéncia das empresas em tempos de crise. O sucesso ou ndo de uma empresa estd
ligado ao seu pessoal, seu capital intelectual, responsavel pelo aumento da qualidade de seus
produtos e servigos.

As empresas de alta performance, além de manterem pessoas com alta taxa de
empregabilidade, também visam construir e manter equipes sinérgicas e competentes. Uma
empresa de sucesso é aquela que cumpre com sua meta e missdo, se atualiza frente ao
mercado de trabalho, garante sua sobrevivéncia e seu lucro, permanecendo no mercado.
Nestes casos, as equipes de alta performance contribuem para isso, além de serem flexiveis as
mudancas e se enquadrarem na nova estrutura organizacional.
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