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Características e influência de um plano de gerenciamento mal elaborado no comportamento dos funcionários: o caso de duas pequenas empresas: Pontto Certo e Fazenda Maremoto Agropecuária
Resumo: 
O objetivo deste artigo é discutir sobre a falta de motivação, problemas de comunicação e relacionamento, dificuldades em delegar tarefas devido ao despreparo de dirigentes de empresas e como estes fatores influenciam na gestão. Analisa-se duas organizações por meio de estudo de caso envolvendo os donos destas empresas e seu relacionamento com os funcionários; procura-se demonstrar que as falhas no relacionamento podem desmotivar completamente um funcionário mesmo estando disposto a aprender e colaborar com a empresa.

Os casos retratam um estilo de administração que não valoriza o desempenho do funcionário e que não tem capacidade de delegar tarefas trazendo insatisfação e que a necessidade de mudanças na gestão é imprescindível.

Palavras chave: gestão de pessoas, comunicação, relacionamento.
Characteristics and the influences of a management plan that was bad prepared in the behavior of employers: the case of the two small companies: Pontto Certo and Fazenda Maremoto Agropecuaria
Abstract 

The objective of this article is to argue on the lack of motivation, problems of communication and relationship, difficulties in delegating tasks due to the unpreparedness of controllers of companies and as these factors influence in the management. Analyzes two organizations by means of case study involving the owners of these companies and its relationship with the employees; it is looked to demonstrate that the imperfections in the relationship can unmotivated a same employee completely being made use to learn and to collaborate with the company. The cases portraies an administration style that does not value the performance of the employee and that he does not have capacity to delegate tasks bringing dissatisfaction and that the necessity of changes in the management is essential.

Key-words: management of people, communication, relationship.

1 Introdução

Gerenciar pessoas é uma área complexa da administração atual, sendo o homem dotado de emoções e sentimentos inconstantes esta tarefa torna-se ainda mais difícil.
As relações de trabalho devem ser cuidadosamente administradas, mesmo que não sejam o foco principal da organização, pois podem gerar conflitos, uma comunicação ineficiente, desmotivação e conseqüentemente um desempenho organizacional não satisfatório.
Gestores incapazes de motivar seus subordinados fornecendo-lhes feedback sobre a realização de suas tarefas e acompanhando sua evolução na organização terão dificuldades em manter seus funcionários comprometidos com a organização. 

Está situação será abordada a seguir nos casos das empresa Pontto Certo e Fazenda Maremoto Agropecuária Ltda, ambos nomes fictícios.
O objetivo deste artigo é discutir sobre a falta de motivação, problemas de comunicação e relacionamento, dificuldades em delegar tarefas devido ao despreparo de dirigentes de empresas e como estes fatores influenciam na gestão.
2 Metodologia
Para o desenvolvimento deste artigo buscou-se atraves da pesquisa bibliográfica os elementos necessários para a fundamentação teórica do estudo. Fez-se uso de um método de pesquisa de campo chamado “estudo de caso”.

Estudo de caso são investigações de fenômenos à medida que ocorrem, sem qualquer interferência siginificativa do pesquisador. Seu objetivo é compreender o evento em estudo e ao mesmo tempo desenvolver teorias mais genéticas a respeito dos aspectos características do fenômeno observado (FIDEL, 1992).
É uma categoria de pesquisa cujo objeto é uma unidade que se analisa profundamente. 
Pode ser caracterizado como um estudo de uma entidade bem definida, como um programa, uma instituição, um sistema educativo, uma pessoa ou uma unidade social. Os estudos de caso têm por objetivo retratar a realidade de forma completa e profunda: o pesquisador enfatiza a complexidade da situação procurando revelar a multiplicidade de fatos que a envolvem e a determinam. É uma investigação que se assume como particularíssima, debruçando-se sobre uma situação específica, procurando descobrir o que há nela de mais essencial e característico. (EDITORA VESTCON, 2008)

3 Ferramentas do Gerenciamento

Quando se trata de gerencimento, o administrador deve possuir simplicidade, bom senso e  estratégia. Esta última deve ser clara e bem elaborada e comunicada para todos os elementos da organização. 
Um bom relacionamento dentro de uma organização baseia-se fundamentalmente em um processo de comunicação e liderança eficaz. A falta destas habilidades nos ocupantes de cargos de gerência afetará a motivação e por conseqüência o desempenho de toda sua equipe, acarretando deficiências no processo produtivo.

Para uma gestão organizacional no mínimo satisfatória é necessário que o gerente tenha em mente as principais ferramentas administrativas quando voltar-se para o ambiente interno de trabalho. 
3.1 Liderança

Considerada uma importante ferramenta para o desenvolvimento das atividades da organização, a liderança tem a função de fazer a máquina rodar dentro da empresa, o líder coloca-se como “motorista” para que seus funcionários saibam o que fazer e como fazer. 

A Liderança é necessária nas organizações.

O empreendedor precisa atentar para o fato de que a presença de um líder é fundamental para o sucesso de qualquer negócio.... É necessária a existência de alguém para conduzir o grupo de onde está até onde precisa estar de forma a extrair o melhor de cada colaborador e com isso conseguir obter os resultados positivos (JORDÃO, 2004).
Ser líder é ter o poder de agregar pessoas, fornecendo uma visão e trabalhando a motivação e os meio necessários para atingir o objetivo.
Os líderes lidam com mudanças, formulando uma visão de futuro e estabelecendo uma direção. Mas liderança não é gerenciamento. Para Kotter apud Dubrin (cap.10, p.264, 2006), o gerenciamento trata da complexidade, que exige a manutenção da consistência e da ordem, já a liderança trata das mudanças em um mundo competitivo e constantemente mutável. 

Um bom líder precisa possuir características que o coloquem como referência dentro de um grupo e/ou equipe de trabalho. A influência de um gerente cresce a medida que o exercicio de sua autoridade é entendido pelos subordinados como legítima e necessária para o andamento do trabalho. 

Um bom líder precisa possuir várias virtudes, entre elas: competência, conhecimento, habilidades, atitude/ação, ética, integridade, honestidade, entusiasmo, empatia, autoconfiança, sensibilidade, humildade, imparcialidade, saúde, autoconhecimento, motivação e inteligência acima da média. É fundamental que goste de se relacionar com pessoas, que saiba ouvir e que seja observador (JORDÃO, 2004). 
A Liderança no âmbito organizacional é de fundamental importância para que haja um direcionamento rumo ao objetivo da empresa. O papel do líder deve ser bem desempenhado, como maestro frente a sua orquestra para o sucesso da organização acontecer.

A liderança não é apenas o domínio de uns poucos membros da alta gerência. Hoje em dia, a habilidade de assumir responsabilidades é importante em todos os níveis de gerenciamento. Os empregados que estão em contato direto com os consumidores e clientes frequentemente requerem uma liderança mais forte do que os trabalhadores de níveis mais altos. Isso é verdade porque os funcionários iniciantes geralmente apresentam falta de experiência, direção e forte ética de trabalho. Além disso, a ênfase atual em equipes significa que todos os segmentos da organização necessitam de líderes eficazes de equipe.(DUBRIN, cap 05, p.128, 2006)

Os líderes eficazes têm essa visão sistêmica, inovadora, criativa e fortemente influente, levando seus liderados serem comprometidos com a organização e tornando-os e/ou deixando-os cada vez mais motivados.

Para que a liderança seja exercida de maneira eficaz é preciso conhecer sua natureza. Segundo Dubrin (2006), o termo liderança foi definido como a habilidade de inspirar confiança e apoio entre as pessoas de cuja competência e compromisso depende o desempenho. 

3.2 Relacionamento

Quando se fala de ambiente de trabalho, a primeira imagem que se tem na cabeça é um lugar fisicamente arejado, amplo, quieto e que proporcione atenção focada nas atividades. 

Um ambiente de trabalho agradável também deve ser entendido como um espaço onde as pessoas que estão trabalhando possam trocas informações, experiências e convivam de forma pacífica. O respeito às diferenças inerentes a cada indivíduo é de suma importância para o desenvolvimento das atividades.

Como é possível fazer com que um grupo formado por vários indivíduos, onde cada um possui suas percepções de vida, experiências e opiniões próprias formem uma equipe? A resposta pode estar no fortalecimento das relações interpessoais, através de investimentos em programas direcionados para que as pessoas colaborem para a construção de um clima organizacional agradável e produtivo (BISPO,  2008).

Atualmente, onde se buscava, acima de tudo, experiência técnica, hoje soma-se as habilidades comportamentais de flexibilidade, inteligência emocional, criatividade, entre outras. Não basta apenas ser um excelente técnico, tem também que perceber e respeitar as diferenças (ALBUQUERQUE, 2009).

A maneira como os funcionários e gerentes se relacionam dentro da empresa é um aspecto importante para o desenvolvimento e crescimento da organização.

Trabalhar com as relações interpessoais convida os indivíduos a deixarem a chamada zona de conforto, pois mexe consideravelmente com emoções e convicções individuais, nisto, é comum que no início de atividades dessa natureza, seja evidenciado algum tipo de resistência por parte dos envolvidos no processo (BISPO, 2008). 
Hoje, é preciso ir além para alcançar uma performance que atenda às necessidades do negócio. E um pré-requisito fundamental para que isso aconteça é fazer com que as pessoas não apenas formem grupos, mas sim consigam trabalhar em equipe, em que cada um exerça um papel que complementa o desempenho do outro para assim atingirem objetivos comuns (PORTAL E-LEARNING BRASIL, 2008). 
3.3 Motivação
No mundo moderno, as pessoas passam a maior parte de seu tempo trabalhando dentro de organizações. Não é possível compreender o comportamento das pessoas sem um mínimo conhecimento da motivação humana. A motivação constitui um importante campo do conhecimento da natureza humana e da explicação do comportamento humana (CHIAVENATO, 1994).

Motivação é um processo mental positivo que estimula a iniciativa e determina o nível de entusiamo e esforço que a pessoa aplica no desenvolvimento de suas atividades. O processo motivacional é responsável pela intensidade, direção e persistência desses esforços. 

O nível de motivação é influenciado por diversos fatores como a personalidade da pessoa, suas percepções do meio ambiente, interações humanas e emoções. A preocupação dos homens de negócios com a melhoria dos resultados gerados pelos seus investimentos tem sido a mola propulsora da constante busca por maior eficiência nos sistemas organizacionais (CORADI, 1986).

Bergamini et. al. (1997), diz que “motivação é definida como uma inclinação para a ação que tem origem em um motivo. Ainda, que a motivação, nasce das necessidades humanas”. 

O ser humano somente se motivará a fazer algo a partir do momento em que houver um fim a ser atingido. Se o cargo se tornar mais interessante, a probabilidade de ter que motivar as pessoas será menor, afirmam muitos especialistas em administração. 

Conforme Dubrin (2006) a teoria dos dois fatores da motivação está baseada nessa idéia. Além disso, tentar motivar as pessoas com recompensas extrínsecas talvez não seja suficiente. Motivar as pessoas por meio de trabalho interessante está baseado no princípio da motivação intrínseca. Isso refere-se à crença das pessoas sobre a extensão pela qual uma atividades pode satisfazer suas necessidades de competência e autodeterminação.
Os valores contribuem muito para a motivação das pessoas, aquelas que valorizam o seu trabalho se tornam mais motivadas, ao passo que as pessoas que não gostam ou valorizam suas atividades tem baixa motivação intrínseca.

Uma abordagem para escolher um programa ou teoria de motivação para uma situação específica consiste no diagnóstico cuidadoso dela pelo gerente (ou aquele indíviduo que será o motivador). Escolha uma abordagem motivacional que melhor preencha a deficiência ou a oportunidade negligenciada naquela situação. Observe as pessoas a serem  motivadas, e também entreviste-as a respeito de seus interesses e preocupações. Então aplique uma abordagem motivacional que combine com os interesses, preocupações, deficiências ou oportunidades perdidas.(DUBRIN, 2003).
3.4 Delegação
Um dos mais poderosos instrumentos de ajuda na organização do trabalho e gestão do tempo é a Delegação. Conceitualmente delegação é a transferência de autoridade e responsabilidade para execução de uma tarefa que, no entender do delegante, será mais propriamente executada pelo delegado. 
As razões para delegação não se relacionam apenas aos temas melhoria de performance ou administração do tempo, mas também com energização, motivação, treinamento, qualidade de atendimento a clientes etc (JUNQUEIRA, 2009).

Nas empresas, muitos gerentes são levados a acumular funções e dentro dessas funções diversas tarefas. O excesso de atividades pode ocasionar a redução de sua eficiência no trabalho, gerando insatisfação e por conseqüência conflitos nas relações de trabalho.

Delegar é distribuir tarefas e responsabilidades. Para uma delegação bem sucedida todos os funcionários devem ter a mesma percepção do que deve ser feito e como deve ser feito. Para tanto é necessário treinamento e preparação por parte de quem recebe a tarefa. 

A principal finalidade da delegação é tornar possível a organização. Da mesma forma que nenhuma pessoa sozinha dentro de uma empresa pode realizar todas as tarefas necessárias para consecução de uma finalidade grupal, também é impossível, à medida que a empresa cresce, para uma só pessoal exercer toda a autoridade para a tomada de decisões. Existe um limite para o numero de pessoas que um administrador pode supervisionar com eficácia e para as quais ele pode tomar decisões. Uma vez ultrapassado esse limite, a autoridade tem que ser delegada a subordinados que tomaram decisões dentro da área de obrigação que lhes foi designada (KELSON, 2008).
3.5 Comunicação 

A comunicação nas organizações tem de ser bem trabalhada. Manter todos informados de suas atribuições colabora para que as competências sejam extraídas de acordo com o que se é esperado. A perfeita comunicação entre os interessados na execução de uma determinada função resulta em benefício para todos. Trocar idéias, sentimentos e opiniões, constitui um passo importante para que os colaboradores afinem suas atividades com o objetivo traçado.

Bittar (2008) destaca o desafio da comunicação dentro do ambiente organizacional, onde tem de se comunicar de maneira polida, objetiva e eficaz em absolutamente todas as circunstâncias; transmitir idéias, trocar informações de forma precisa, dar instruções de maneira clara, e responder às idéias dos outros de forma a estabelecer relações de confiança e respeito. Os estragos gerados pela má comunicação são bem conhecidos: desgaste nas relações, perda de tempo com retrabalho, mal-entendidos indesejados, agressões involuntárias, suscetibilidades afetadas, perda de motivação e stress.
Muitas empresas já passaram por grandes dificuldades e até mesmo "fecharam as portas" por não saberem lidar com determinados momentos de crise. E isso, por sua vez, ocorreu porque parte dessas organizações deixaram de lado um fator indispensável à sobrevivência no mundo corporativo: a existência de uma comunicação interna clara e acessível aos colaboradores (BISPO, 2009).
As organizações estão inseridas num contexto de competição. O  processo de comunicação precisa ser valorizado. Os empregados precisam ser vistos como parceiros e quanto mais bem informados estiverem, mais envolvidos com aquela empresa, eles estarão. A comunicação interna amplia a visão do empregado. Comunicar é mais que informar, é atrair, é envolver. E neste processo, todos os empregados possuem seu valor e atuam de forma a tornar uma organização bem informada ou não (LEITE, 2006).
4 O caso da empresa Pontto Certo

A empresa “Pontto Certo” (nome fictício), situada na região centro sul do estado do Paraná, é uma empresa familiar. A princípio gerenciada pelo pai, após seu falecimento, começou a ser administrada pelos filhos.

O ramo de atividade da pequena organização era a fabricação e manutenção de relógios pontos mecânicos, até chegar à informatização do produto e se tornar revendedora de uma marca conceituada no Brasil e em alguns países do mundo. Revendendo e fazendo a manutenção do sistema de ponto automático.

O caso da empresa Pontto Certo começa com uma entrevista para o cargo de estagiário na função de auxiliar administrativo. A entrevista foi dirigida pela irmão mais velho que chamaremos de João. João, na época com formação técnica em mecânica e estudante do curso seqüencial de Gestão Empresarial de uma universidade da região e seu irmão Dino também formado em mecânica, constituíram a empresa. João queria integrar na sua equipe uma colaboradora que o ajudasse no bom andamento da empresa, desejando que no decorrer do contrato de estágio aprendesse o sistema que ele gerenciava e efetivá-la como funcionária, delegando-lhe mais funções.

Algumas entrevistas foram feitas e escolhida a estagiária. Universitária, acadêmica de Administração, denominada Adriana.

No decorrer dos primeiros meses, foi delegado à Adriana a função de atendimento telefônico, preenchimento de notas fiscais, e rotinas de escritório. Durante o período do estágio, as promessas que João fizera na entrevista, de transferir seus conhecimentos técnicos e delegar mais responsabilidades a Adriana não estavam acontecendo. Como conseqüência a ociosidade de Adriana trazia-lhe desmotivação problemas de relacionamento.

Não havia boa comunicação, o que fazia com que a informação transmitida não fosse compreendida e o trabalho mal realizado, fazendo com que o índice de retrabalho fosse grande. João e Dino por serem técnicos, passavam quase todo o dia forma de empresa, o que dificultava mais a comunicação.

O relacionamento entre Adriana e Dino não eram dos melhores. Se Dino chegava ‘nervoso’ depois de um atendimento técnico, descarregava seu nervosismo em cima de Adriana e para não haver maiores problemas Adriana ficava calada. Pois a maior parte de seu dia ficava no escritório em Dino, onde não se comunicavam. E quando se falavam era o essencial para a realização daquela determinada tarefa. Se a Adriana realizasse a tarefa com alguma falha, não havia feedback necessário para o sucesso da tarefa. E quando ele dava o feedback, era de forma brusca, de cara fechada, com intenção de atingir Adriana e não de melhorar o trabalho. 

A falta de motivação de Adriana chamou a atenção de João, que a chamou para uma conversa, onde Adriana relatou suas queixas, inclusive de sua ociosidade e das promessas feitas a ela no dia da entrevista, de seu desenvolvimento na empresa, aquisição de novas responsabilidades e etc.

João como estudante de um curso que é um dos braços da administração quis aplicar parte de seus conhecimentos teóricos para a solução dos conflitos. Sua posição como líder era questionada pelo seu irmão Dino, que não lhe dava ouvido. Os investimentos que João fazia na empresa, não eram os que fariam a diferença para o crescimento de sua organização. Não havia delegação, o clima organizacional era tenso, a comunicação era falha, a liderança não era reconhecida nem pelos membros de sua equipe. Sua visão empresarial era sanar as debilidades físicas do empreendimento, seu objetivo era atingir mais clientes, fidelizá-los, ter uma qualidade a mais no desenvolvimento de seu produto, pensava que sua maior dificuldade era no ambiente externo, mas sem uma equipe comprometida, motivada e unida, as coisas não andavam bem.

Decorrido um ano, Adriana pediu o rompimento do contato. Atitude questionada por João e justificada por Adriana como a frustração de um aprendizado que não ocorreu.

A permanência de estagiárias na empresa Pontto Certo, nunca foi maior que um ano, devido a não se adaptarem com o estilo de gerência dos irmãos, Adriana foi a que permaneceu mais tempo na organização.
5 O caso da Fazenda Maremoto Agropecuária Ltda.
A empresa, de nome fictício, Fazenda Maremoto Agropecuária ltda., dirigida pela família Borsato localiza-se na cidade de Ventania e possui suas atividades administrativas na cidade de Ponta Grossa. Seu administrador Luis possui formação acadêmica em medicina, seu filho mais velho Sérgio é economista e sua filha Fabiana que também ajuda nas atividades burocráticas da empresa formou-se recentemente em direito, porém cada um deles reside em cidade diferente. O escritório, na cidade de Ponta Grossa é de responsabilidade de Emerson intitulado gerente administrativo. 
O acúmulo das atividades devido à compra de novas propriedades no estado do Mato Grossa do Sul culminou na necessidade de um auxiliar, que inicialmente trabalharia como estagiário. Iniciou-se o processo de seleção que não foi muito criterioso. A entrevista foi feita no meio do expediente; enquanto Sergio fazia as perguntas à candidata Luiza, ele conversa com Emerson e utilizava o computador, dava uma olhada rápida no currículo da moça e mostrava para seu pai Luis que resolve contratar a moça, pois de todas as candidatas era a única aluna de uma universidade publica.

Luiza trabalharia exclusivamente com Emerson que também estudava na mesma universidade que ela, porém ele cursava ciências contábeis e ela fazia administração.

As tarefas iriam desde a organização do ambiente, atendimento a clientes e fornecedores, fazer lançamentos de todas as entradas e saídas no sistema informatizado da empresa, pesquisar preços e comprar peças para as máquinas agrícolas.

Luiza iniciou seu estágio ao dia vinte e seis de dezembro de dois mil e sete.

Emerson estava muito atarefado e Luiza iniciou organizando o escritório que estava em absoluta desordem. Ele então pediu a ela que organizasse toda a papelada dos últimos três meses que estavam em atraso e lançasse no sistema. Como Emerson estava sempre ocupado não lhe dava nenhuma explicação dos procedimentos de cada documento, Luiza precisava literalmente adivinhar como o processo deveria ser feito e com isso atrasava ainda mais o processo, deixando Emerson irritado, que desejava ver tudo pronto quando voltasse no final da tarde para o escritório.

Luiza tentava pedir-lhe explicações de como funcionava o sistema, entre outras dúvidas que surgiram. Emerson recusava-se a responder o que Luiza indagava, perdia muito tempo tentando resolver o problema.

Antes mesmo de um mês Emerson resolveu tirar férias deixando Luiza sozinha no escritório sem preocupar-se em avisar que tiraria férias ou quando voltaria, quais seriam suas atividade até que voltasse.

Luiza ficou durante um mês no escritório apenas para atender ao telefone. Estes fatores começaram a desmotivar Luiza.

Emerson passava quase todo o tempo fora do escritório e quando voltava sempre estava muito apressado e não tinha tempo para ver as atividades realizadas por Luiza, apenas a criticava quando algo saía errado, mas não lhe dizia qual era o procedimento correto. Passados alguns meses Luiza já cansada de um ambiente tão desestimulante do trabalho resolve deixar a empresa.

Depois de alguns meses Emerson é demitido não por falhas nas suas atividades, mas por problemas de relacionamento com a família de seu Luis.
6 Considerações Finais
Voltando ao objetivo deste artigo que era de analisar como a ineficiência de dirigentes pode afetar a motivação e o relacionamento dentro de uma organização tomando por base dois casos descritos concluiu-se que o cargo de administrador é de extrema importância em razão das atribuições que são específicas da função. Este artigo tem a função de passar a importãncia do preparo que um gestor deve ter para comandar uma empresa, manter seus funcionários motivados e tornarem colaboradores assumindo seus pápeis dentro da organização. 

Problemas no relacionamento podem afetar mais do que simplesmente a estrutura interna da organização. Pode atingir também seus clientes e toda a relação com o ambiente externo afetando a empresa como um todo.
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