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1. INTRODUCAO

Na sociedade contemporanea e num mercado competitivo as empresas
buscam formas de manter-se no mercado de forma competitiva e que traga
resultados significativos. Para tanto, as empresas estao se atentando que o principal
recurso imprescindivel é o recurso humano, isto €, as pessoas da organizacao que

trabalham em prol aos objetivos organizacionais.

Para que os colaboradores e empresas unificassem seus esfor¢os surgiu a
ARH Administracdo de Recursos Humanos e a Gestdo de Pessoas, em que
permitem um acompanhamento maior aos colaboradores, e os utlizassem como
fonte de desenvolvimento, visando os objetivos organizacionais e individuais (GIL,
2001).

Segundo o site Central Press (2017) que esteve presente na palestra da
presidente da Associagéo Brasileira de Recursos Humanos — ABRH Brasil em margo
de 2017 visualizou que o tema principal de discussdo foram as tendéncias do
Recursos Humanos no Brasil, em que o intuito é que os gestores de RH
compreendam e criam ambientes de trabalho com o envolvimento de todos os
integrantes da organizagcdo com lideranca e inovagao, para continuamente haver

desenvolvimento de carreira e capacitacdo de profissionais.

O Empowerment propde certa liberdade no local de trabalho e cooperacao
com o0s objetivos organizacionais, dessa forma as empresas adotam o
Empowerment como ferramenta de descentralizacdo de poderes, que visa a divisao
de responsabilidades, autonomia dos colaboradores e recompensas por tomada de
decisoes realizadas (CHIAVENATO, 2010).

7

O objetivo geral deste estudo € Investigar as praticas de Empowerment
utilizadas por empresas do ramo de vestuario, tendo como objetivos especificos
levantar a visdo dos recursos humanos das empresas sobre o seu novo papel,
avaliar o modelo de gestédo aplicado pelas empresas do comércio do vestuario de
Ponta Pord/MS, compreender as dimensdes e etapas para aplicacdo do
Empowerment, conhecer os pontos comuns entre os autores sobre a base de
aplicagdo do Empowerment. O tema se justifica pela sua relevancia para as boas

praticas empresariais.
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1.2 PROBLEMATICA

Na visdo de Chiavenato (2010) o Empowerment quando aplicado destaca a
lideranca, poder, motivagéo e desenvolvimento de colaboradores em uma empresa,
todavia, caso as empresas ndo pratiquem o empoderamento no ambiente de
trabalho, acabam visualizando desanimo, descontentamento, desmotivacéo e

acomodamento dos colaboradores.

Segundo Baldner (2017) do site LCM Treinamento, em empresas que nao
possuem o Empowerment pode-se visualizar pessoas que “encontram culpados;
chefe responsavel; executar; esperar ordens”, ou seja, nunca admitem a sua
responsabilidade quando algo ndo € executado da forma planejada e quando
surgem problemas n&o procuram resolvé-los de imediato geralmente aguardam
ordens dos chefes para resolvé-los. Diante disso, € preciso de profissionais
colaborativos e comprometidos, em que as organizacdes devem reconhecer seu

trabalho e determinar autonomia e liberdade.

O que muito se visualiza também é que muitos diretores ou gerentes nao
conhecem a ferramenta do Empowerment e seus beneficios, aonde se torna um
fator negativo para a empresa, por ndo utilizar seu capital humano para tomadas de
decisbes. Esse desconhecimento do Empowerment nas empresas € prejudicial por
nao se adequar as exigéncias do mercado competitivo, com énfase nas pessoas e

cooperacao do capital humano frente decisdes e problemas a serem resolvidos.

A vista disso, a falha na comunicacdo entre gerentes, diretores, proprietarios
e colaboradores, aonde as opinides, ideias e sugestdes dos colaboradores ndo sao
aproveitadas ou utilizadas como fonte de inovagdo e mudanga na empresa, acabam
sendo de extrema importancia para ser identificado nas empresas. Portanto fixa-se a
seguinte pergunta problema: Quais as praticas de Empowerment utilizadas por

empresas do ramo de vestuario?

1.3 OBJETIVOS

1.3.10bjetivo geral

Investigar as praticas de Empowerment utilizadas por empresas do ramo de

vestuario.


http://lcmtreinamento.com.br/consultor/paulo-roberto-baldner/
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1.3.2 Objetivos especificos

a) Levantar a visdo dos recursos humanos das empresas sobre 0 seu novo
papel;

b) Identificar o modelo de gestdo aplicado pelas empresas do comeércio do
vestuario de Ponta Pord/MS;

c) Compreender as dimensdes e etapas para aplicacdo do Empowerment.

1.4 JUSTIFICATIVA

O Empowerment é descrito como um processo que visa conceder maior
poder e autonomia aos individuos, assim como a constituicdo de poder decisorio aos
mesmos. Nesse raciocinio € fundamental as empresas adotarem a filosofia de
conceder autonomia aos colaboradores para decisdes imediatas e participacdo dos

colaboradores nos objetivos e pretensdes da organizagao.

O Empowerment nas organizacbes € considerado uma forma de

descentralizacdo de poderes, isto é, influencia o colaborador a ser mais

comprometido no trabalho e participativos.

A aplicacdo do Empowerment é imprescindivel em qualquer organizacao para
manter os profissionais motivados e satisfeitos em seu local de trabalho, em que
permite que o colaborador tome decisdes e resolva problemas com sua autonomia,
assim como permitir desenvolvimento de conhecimento e atividades praticas, que

intensifica a qualidade do trabalho desenvolvido na organizacgéo.

Os aspectos como lideranca e poder sdo fundamentais para delegacdo de
atividades, no entanto, apenas delegacdo ndo basta, pois é preciso de um
acompanhamento, orientacdo e feedback aos colaboradores para melhores

desempenho e participac¢do dos colaboradores em prol a organizacao.

Faz-se fundamental estudar o avanco do conceito de Recursos Humanos nas
organizagbes e a autonomia e liberdade dos colaboradores em executar suas
tarefas, pois exibem para a sociedade uma forma moderna de utilizar o capital

humano como fonte de opinides, sugestdes e decisdes importantes.
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Quanto em meio académico, € imprescindivel este estudo, pois aproxima o0s
académicos a realidade das empresas atualmente, isto €, a concepc¢ao que todas as
pessoas na organizacdo sao fundamentais, todos necessitam liberdade para

trabalhar, sem ter pressédo ou desconfianca.
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2. FUNDAMENTAGCAO TEORICA

Nesta etapa de estudo serdo abordados os principais conceitos e reflexdes de
autores acerca do tema Empowerment e suas caracteristicas. Para iniciar faz-se
fundamental destacar os Recursos Humanos com area e os Recursos Humanos
como individuos que trabalham para 0 sucesso da empresa, com a participacdo de
todos em prol aos objetivos da empresa. Por conseguinte serdo visualizadas as
formas de gestdo que uma empresa pode aderir e por fim apresentar o

Empowerment e sua contribuicdo para as empresas.

2.1 RECURSOS HUMANOS

As pessoas nas organizacdes séo seu principal bem ou recurso, no entanto, a
area de Recursos Humanos teve algumas modificagdes ao longo do tempo, em que
0s autores com suas diferentes visdes explanam esta evolucdo e importancia desta

area e dos colaboradores nas empresas.

A é&rea de Recursos Humanos no século XXI passou a entender e utilizar o
colaborador como parceiro na organizacao, o que antes do século XXI eram apenas
considerados como funcionarios operacionais, atualmente tem iniciativa com ideias e

opinides a empresa, em que Milkovich e Boudreau (2000, p. 19) relatam que:

Os recursos humanos (RH) trazem o brilho da criatividade para a
empresa. As pessoas planejam e produzem os produtos e servicos,
controlam a qualidade, vendem os produtos, alocam recursos
financeiros e estabelecem as estratégias e objetivos para a
organizacdo. Sem pessoas eficazes, € simplesmente impossivel para
qualquer empresa atingir seus objetivos.

Percebe-se que Milkovich e Boudreau (2000) ressaltam a importancia de ter o
colaborador como fonte de criatividade, no entanto, é preciso planejamento e muita
organizacao, para tracar objetivos e serem eficazes, a fim de alcancar seus objetivos

individuais e da empresa.

Atualmente os gerentes ou gestores devem compreender a importancia de
sua equipe de trabalho nas organizacbes, pois é de sua responsabilidade n&o
apenas ser um apoio e orientacdo, mas sim verificar a importancia de todos os
colaboradores e de sua equipe nos resultados obtidos (LACOMBE, 2005). Perante a
citacdo anterior fixa-se 0 quao é importante a administracao dos recursos humanos,

o reconhecimento do trabalho para cada colaborador, no qual os gerentes ou
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gestores devem ter esta conscientizacdo e expor a intervencdo da equipe nos

resultados obtidos.

A area de Recursos Humanos de uma empresa necessita de uma série de
funcdes para almejarem melhorias e alcancarem o0s objetivos da empresa, pois

segundo Davel (2009, p. 36) os recursos humanos sao:

Um conjunto articulado de atividades, supondo que os resultados
desejados pela organizacdo podem ser obtidos por meio de uma
acao voluntaria e programada em termos das funcBes de atrair,
selecionar, reter, incentivar, treinar, avaliar e remunerar pessoas.

Estas funcdes mencionadas sao de extrema importancia para maior
produtividade e desenvolvimento do profissional em seu setor, 0s aspectos
motivacionais sdo fatores que influenciam os colaboradores a buscar ideias e
inovacoes, apesar de muitos colaboradores considerarem a remuneracdo um fator
predominante, a motivagao, incentivo e valorizagcao do profissional permite com que

ele mantenha-se na empresa e busque melhorias.

Diante destas funcdes, pode-se afirmar que a administracdo estratégica de
recursos humanos € “a gestao que privilegia como objetivo fundamental, através de
suas intervencdes, a otimizacdo dos resultados finais da empresa e da qualidade
dos talentos que a compdéem” (MARRAS, 2000, p. 253). Portanto, ter seus
colaboradores como auxilio em decisbes é fundamental, usufruindo da qualidade do
talento individual ou agregado de uma equipe de trabalho para otimizacdo dos

resultados organizacionais.

Quadro 1: O velho e 0 novo papel de Recursos Humanos

VELHO PAPEL

NOVO PAPEL

Controlar rigidamente a carreira dos
funcionarios.

Propor, definir e garantir um conjunto de
normas e procedimentos alinhados com
0s principios empresariais e de acordo
com a Legislacao Trabalhista

Manter as escalas em segredo, de tal
forma que nem o0s gerentes saibam
como tal escala funciona.

Criar e operar sistemas que permitam
gue as oportunidades de emprego e
desenvolvimento de carreira estejam
disponiveis a todos.

Manter a avaliacdo de potencial como
tarefa exclusiva da funcdo de Recursos

Dar suporte as demais unidades da
empresa prestadora de servicos ou
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Humanos.

funcionar como facilitador nos processos
de administracao de pessoas.

Entender que a manutencéo de um clima

Dar suporte as demais unidades da

organizacional adequado ¢é tarefa | empresa no recrutamento e
exclusiva de Recursos Humanos. desenvolvimento de pessoas
Manter tudo que diga respeito a | Criar, propor e administrar instrumentos

Recursos Humanos em um clima cheio
de mistérios e segredos

gue possibilitem uma remuneragao
competitiva a todos os funcionarios

Conservar a imagem de Recursos
Humanos com um departamento
fechado e a parte da organizacéo.

Buscar sempre a diversidade, com o
objetivo principal de aumentar o capital
intelectual, de modo a garantir a
capacidade de atualizacdo e inovagéo
da empresa.

Valorizar excessivamente a area, em
detrimento dos objetivos estratégicos da
empresa.

Buscar sempre a diversidade, com o
objetivo principal de aumentar o capital
intelectual, de modo a garantir a
capacidade de atualizacdo e inovacgao
da empresa.

Fazer com que os custos de pessoal ndo

digam respeito a area de Recursos
Humanos, e sim a cada setor,
respectivamente.

Ter no treinamento a  principal
ferramenta para retencdo do capital
humano, e desenvolver novas
competéncias para a atual era
empresaria

Oferecer treinamento para todos, de
maneira indiscriminada.

Dignificar o trabalho e o seu humano

Fonte: Ribeiro (2006, p. 16) adaptado pelo autor.

Em comparacdo com o velho papel do RH nas empresas, a forma atual esta

cada vez mais proxima dos colaboradores, isto €, buscam um maior relacionamento

e contato, para conseguir ideias, opinides e sugestbes para melhoramento dos

processos da empresa, até mesmo para reduzir a burocracia frente a tomada de

decisdes.

E visivel que as palavras suporte e diversidade sdo predominantes na visdo

de Ribeiro (2006), pois assim possibilita maior treinamento e desempenho dos

colaboradores diante do aprendizado

organizacional. Isso reflete ao ultima

caracteristica do novo papel nas organizacgdes, dignificar o trabalho e o seu humano,

isso €, valorizar o capital humano que a empresa tem a vista de alcancar os

objetivos da instituicdo com a cooperagéao de todos.
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2.2 MODELOS DE GESTAO

Nesta etapa serdo descritos os modelos de gestdo que podem ser
identificados em uma empresa ou que a empresa adote. Os modelos de gestéo séo:
Gestdo Diretiva e Participativa, aos quais serdo visualizadas suas aplicacfes e a

forma que os diretores ou gestores as empregam.

2.2.1 Gestado Diretiva

A Gestao diretiva € um modelo de gestdo antigo, em que predominava o
poder absoluto e ordens incisivas a movimentos e atividades, apesar de pouco ter
atualmente, este modelo identificado em empresas de montagens de carro, onde

exige-se agilidade e rapidez na execuc¢ao de tarefas.

Com relacédo a esse método de trabalho Maximiano (2011) faz uma analogia
gestao diretiva, que os colaboradores eram associados a uma pecga, ou seja, um

recurso ou complemento qualquer para findar um trabalho.

Na gestdo diretiva o que pode-se visualizar € um ambiente que preza a
autoridade formal e poder centralizado, em que os responsaveis nunca podem ser
guestionarios ou serem rebatidos em discussdes, tampouco 0s colaboradores

participarem dos objetivos que a empresa almeja, conforme (ASSUNCAO, 2012).

Assungdo (2012) também comenta que as pessoas conhecidas como “chefe”
sao individuos que exercem seu podem sob os colaboradores reforcando sempre

seu papel superior, impondo respeito, porém nao é reciproco.

A gestao diretiva € um modelo ultrapassado, pois ndo permite o envolvimento
dos colaboradores com seus superiores, isto é, a gestao diretiva € conhecida como
mecanicista, pois apresenta um modelo de trabalho concreto de processos que

devem ser realizados sem ter a opinido dos profissionais que irdo executa-los.

2.2.2Gestao Participativa

A complexidade de empresas modernas, 0 avanco da tecnologia e nivel
educacional dos colaboradores das organizacbes passaram a influenciar na
participacdo dos colaboradores nas decisdes, isto €, maior envolvimento com a
gestao das empresas (MOTTA, 2001).
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Com isso, o0 modelo participativo nas organizacdes tornou-se essencial para
melhorias nas empresas, conforme Luck (2005) relata que o clima participativo nas
organizagdes propicia melhores comportamentos dos integrantes, assim ficando
dispostos a compreender as mudancas e aumentar a produtividade nas atividades.
Nota-se que a participagdo de colaboradores na gestdao das empresas melhora

desde o clima da empresa e até os resultados obtidos.

E possivel conceituar a administracdo participativa ou gestdo participativa
agregando todos os recursos disponiveis em uma organizagao, em que “se refere a
combinacdo de recursos organizacionais — humanos, matérias, financeiros,
informacé&o e tecnologia - para alcangar objetivos e atingir desempenho excepcional”
(CHIAVENATO, 2005, p. 5).

Nesse mesmo raciocinio € possivel obter-se maior eficacia e qualidade no
local de trabalho com envolvimento de todos de uma organizacdo, em que conforme
descrito por Maramaldo (1989) as empresas devem focar nos trés recursos
gerenciais, sendo Capital, Informacdo e Recursos Humanos, em que faz-se
relevante a participacdo e comprometimento de todos os envolvidos para criar

estratégias instigam a colaboracédo e unem os conhecimentos dos participantes.

Ha de se ressaltar que apesar do capital financeiro ser um dos principais

recursos de uma organizacdo, com a era da informacao.

[...] o recurso mais importante deixou de ser o capital financeiro para
ser o0 capital intelectual baseado no conhecimento. Trocando em
middos, isso significa que o recurso mais importante na atualidade
ndo € o mais o dinheiro, mais o conhecimento (CHIAVENATO, 2006,
p. 221).

A participacdo dos colaboradores nas organizagcées passou a ser uma peca
chave para decisoes e reflexdes no melhoramento das empresas, pois também com
esta visdo Bonome (2009) relata que o capital humano € o mais essencial, porque
permite auxilio as tomas de decisGes contribuindo ao modelo de gestdo utilizado
pela empresa e ampliando cada vez mais o0 modo de se utilizar as ideias e

sugestdes de colaboradores.

A vista disso o envolvimento do colaborador na gestéo das organizacdes com

autonomia, lideranca e poder decisorio ocorre de forma intensiva, pois sdo capitais
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intelectuais com ideias e visées que podem cooperar para alcangar os objetivos da

organizacao e consequentemente melhorar os resultados.

2.3 EMPOWERMENT

Historicamente, o Empowerment surgiu do envolvimento dos trabalhadores
nas decisdes das empresas, porém nem sempre foi desta forma. Para Wilkinson
(1997) apud Rodrigues e Santos (2001), por volta de 1920 Frederick Winslow
Taylor, o pai da administracao cientifica, apesar do foco em treinamentos e métodos
de producéo eficientes, relatou que as decisdes dos administradores das empresas
e dos colaboradores deveriam ser realizadas separadamente, ou seja, sem unir

esforcos e sim de forma subordinada.

Segundo Rodrigues e Santos (2001) houve vérias criticas acerca do
Taylorismo, inclusive Elton Mayo, onde afirmava que o envolvimento e colaboragéo
dos trabalhadores geravam beneficios morais. S6 na década de 70 que os
trabalhadores tiveram maior participacdo, na época da democracia industrial.

No entanto, as primeiras atitudes de maiores participacdo de colaboradores
em circulo de qualidade ocorreram na década de 80 “na formacdo de equipes de
trabalho e nos beneficios compartiihados como parte das reformas nos ambientes de
trabalho. Ao final dos anos 80 o Empowerment emerge na sua forma moderna”
(RODRIGUES e SANTOS, 2001).

O conceito da palavra Empowerment, na visdo de Amaru (2007), refere-se a
atribuicdo de autonomia a colaboradores ou a uma equipe de trabalho para tomadas
de decisbes. Esse conceito de atribuicdo de poder aos colaboradores € utilizado em
muitas empresas, porém, a palavra Empowerment, é pouco explorada e conhecida
em ambito empresarial na atualidade, no entanto, a aplicacdo deste movimento ja

possui mais de 35 anos, no qual Fazenda (2003, p. 1) menciona que

O movimento de empowerment iniciou-se nos Estados Unidos no
final da década de 70. O movimento de empowerment é
consequéncia de uma evolucdo nas concepcdes de autonomia e
responsabilidade dos individuos, e de uma maior consciéncia dos
mecanismos de discriminacdo e exclusdo que se geram na
sociedade.

Araujo (2001) relata que o Empowerment éo fortalecimento do poder decisoério

dos individuos da empresa, ou criacdo de poder decisério para os individuos. Para
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Chiavenato (2010, p. 190) com a aplicacdo do Empowerment “as pessoas passam a
ter mais autonomia e iniciativa pessoal em suas atividades, ao contrario das
tradicionais regras e regulamentos que inibem e impedem a plena realizagcdo das

pessoas”.

Pinto (2001) relata que oEmpowerment também pode ser visualizado como
um tema que é focado o reconhecimento e a utilizacdo do acrescimento de poder ao
colaborador, em que passa a ter autonomia em questdes criticas para alavancar sua
eficacia. O autor ainda destaca que a inclusdo do Empowerment ajudou nas
questbes culturais e sociais que eram opressivas, injustas ou discriminadas ao
colaborador na organizacdo, em que tiveram uma maior liberdade de expressao na

empresa.

2.3.1 Empowermente Suas Dimensdes

Segundo Lacombe (2005) com a inser¢cdo do Empowerment na organizagcao
0s colaboradores adquirem certo poder em um quadro de padrbes com poderes
limitados, tendo resultado a partir da retroacdo da administracdo aos colaboradores
da empresa. Portanto como mencionado acima para que a organizacdo obtenha
éxito no implemento do Empowerment € necessario que haja comprometimento do
setor estratégico, tanto em dar poder, como em realizar o feedback das informacdes

imprescindiveis aos colaboradores.

Incluso nas organizacbes o Empowerment divide-se em quatro dimensdes
para sua implementacdo. “A primeira € a Visdo Compartilhada, a segunda é a
Estrutura Organizacional, a terceira é a Responsabilidade e a quarta € o
Reconhecimento Institucional” (RODRIGUES, 2001 p.4).

Sobre a Dimensdo Compartilhada, trata-se de mencionar a partilha de
informacdes similarmente & comunicacdo interna. Sobre Dimensdo: Estrutura
Organizacional ela é caracterizada pelo apoio dos gerentes ao emprego do
Empowerment. Sobre Responsabilidade: ressalta-se que éimportante o
conhecimento e aprendizagem por parte dos colaboradores. E por ultimo naquarta

Dimensdo, Rodrigues (2001) explica que ¢é preciso reconhecimento dos

colaboradores na instituicdo, para tanto € preciso que esse reconhecimento seja
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efetivo e percebido pelos funcionéarios, fazendo assim com que mantenham-se

motivados a preservar um padrao elevado de suas realiza¢cdes na organizacao.

2.3.2Etapas de Aplicacdo do Empowerment

Para compreensdo e aplicacdo do Empowerment nas organizacbes €
fundamental levantar as etapas necessarias a seguir para aplicar corretamente e

utilizar como beneficio a organizacgao.

Para Mills (1996) ha seis fundamentais etapas para aplicar-se o
Empowerment dentro de uma organizacdo: Tolerancia a erros, Desenvolver a
Confianca, Visdo: Empowerment ndo € sinbnimo de caos, Fixacdo de metas,
Avaliacédo e Motivacdo. As empresas que adotarem e seguirem estas etapas devem
manter o foco na forma de produtividade de seu colaborador, pois como a primeira
etapa refere-se a tolerancia a erros, € preciso conscientizar todos da equipe que

erros sao tolerados, porém devera se aplicar um critério de tolerancia.

A proxima etapa € sobre a confianca na empresa, onde € preciso té-la entre
colaboradores e gestores ou gerentes, para contribuir cada vez mais para 0 sucesso
organizacional, conforme o empenho dos colaboradores. Quanto a viséao a aplicacdo
do Empowerment deve ser vista desta forma e ndo complicacdes e problemas no

ambiente de trabalho, isto é, utilizado como forma de expectativa positiva.

A fixacdo de metas € preciso ser elaborada, para estar de acordo com o0s
objetivos da missdo da empresa, assim a visdo do colaborador deve ser conforme o
gue a empresa almeja. Associando com a fixacdo de metas, a avaliacéo é feita apés
0s resultados obtidos, diante dos objetivos tracados e expectativa. Para tanto, mede-
se a distancia entre o que foi planejado e os resultados alcancados. Por fim, Mills
(1996) ressalta a motivacdo na empresa, em que se torna imprescindivel o incentivo
e total apoio aos colaboradores, para 0S mesmos se tornarem parceiros e serem

comprometidos com a organizacao.

J& na visdo de Chiavenato (2010) é necessério seguir quatro bases para a
delegacdo de autonomia aos colaboradores e aplicacdo do Empowerment nas

empresas, conforme mencionadas na figura 1.
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Figura 1: Bases para o Empowerment.

Poder Motivacao
» Dar poder as pessoas * Proporcionar motivagao
* Delegar autoridade e responsabilidade * Incentivar as pessoas
as pessoas * Reconhecer 0 bom trabaiho
* Confiar nas pessoas * Recompensar as pessoas
* Dar liberdade e autonomia = Festejar 0 alcance de motas
» Dar importancia as pessoas = Participar nos resultados

Empowerment
Lideranca Desenvolvimento
* Proporcionar ideranga. * Desenvolver competénclas
* Orientar as pessoas * Treinar e desenvolver talentos
* Defirer metas e objetivos * Proporcionar informagao
* Abrir novos horizontes * Compartilhar conhecimento

* Criar vencedores,

* Avalar o desempenho.
* Proporcionar retroagio.

Fonte: Chiavenato (2010, p. 191).

Conforme a figura anterior Chiavenato (2010) menciona quatro bases do
Empowerment, sendo elas Poder, Lideranca, Motivagcdo e Desenvolvimento. Para
melhor visualizacdo de cada base é importante compreender 0s aspectos que Sao

abordados em cada item.

No Poder é destacada emissdo de poder as pessoas, delegacdo de
autoridade e responsabilidade as pessoas, confiar nas pessoas, liberdade e
autonomia e importancia as pessoas. Ao visualizar estes aspectos € possivel dizer
gue o Poder é constituido na autonomia que o colaborador tem em seu ambiente de
trabalho, na liberdade ao trabalhar e poder tomar decisGes, pois sdo confiaveis e
seus superiores sabem da importancia que o trabalhador tem na empresa
(CHIAVENATO, 2010).

Para Chiavenato (2010) o segundo item Lideranca corresponde ao tratamento
para com os colaboradores, orienta-los em seu ambiente de trabalho e nas tarefas a
executar, proporcionar melhorias através da avaliacdo de desempenho e discussao
por feedback, onde é feito a retroacao, isto é, verificar erros e concerta-los,
buscando novos horizontes e definindo metas e objetivos para adicionar na

empresa.
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No terceiro item Motivagdo, Chiavenato (2010) refere-se ao comportamento
das pessoas, além de manter uma lideranca, é preciso motivar os colaboradores,
incentivando-os reconhecendo seu trabalho e recompensando devidamente sua
produtividade e desempenho. Uma das medidas motivacionais que empresas
adotam € a participacdo nos resultados, portanto, € um fator fundamental também,

pois reflete 0 empenho do colaborador num determinado periodo.

Por fim, a dltima base Desenvolvimento retrata a evolugcdo do colaborador na
empresa, quando se une poder, lideranca e motivacéo, os colaboradores além de ter
autonomia em seu trabalho poderdo desenvolver suas competéncias, habilidade e
até mesmo despertar um novo talento. Repare-se que compartilhar conhecimento
influencia para criar vencedores, pois além de qualquer pessoa ajudar outra, é
preciso o auxilio em difusbes de conhecimento, assim tornando-os cada vez mais
eficazes (CHIAVENATO, 2010).

A seguir sera exposta no quadro 2uma comparacao entre as visées de Mills e
Chiavenato acerca da aplicacdo do Empowerment nas organizacées e o modo de
utilizar os colaboradores como ferramenta estratégica, participando de decisbes e
melhorias nas empresas. Sendo que um é de 1996 e o outro praticamente de mais

de dez anos.

Quadro 2: Comparacéao da Aplicacdo do Empowerment segundo Mills e Chiavenato.

MILLS (1996) CHIAVENATO (2010)
Tolerancia a erros Poder
Desenvolver a Confianca Lideranca

Visédo: Empowerment ndo € sinbnimo de

Motivacéao
caos
Fixacdo de metas Desenvolvimento
Avaliacao
Motivacgéo

Fonte: Autor (2017) adaptado de Chiavenato (2010) e Mills (1996).
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Como ilustrado anteriormente Chiavenato (2010) e Mills (1996) apresentam
algumas semelhancas para aplicacdo do Empowerment nas organizacdes. A
comparacao se torna relevante para visualizar o modo que o Empowerment era

tratado e considerado em 1996 e 14 anos depois, em 2010.

Em 1996, quando Mills elaborou sua obra, era importante destacar a
tolerancia a erros, fato que era algo atipico ou novo na época. Anos se passaram e
em 2010 Chiavenato ndo sO destacou esse tema, mas também ressaltou outras
guestdes, podendo associar-se da visdo de Mills (1996) nos tdpicos Lideranca e
Desenvolvimento, no que tange a orientacdo e treinamento as pessoas, em que uma

vez orientadas e treinadas prevenira de erros, mas também séo tolerados.

No que se refere a Confianga, Mills (1996) a destacou individualmente, mas
Chiavenato a inclui para delegacdo de poder as pessoas, ao qual se inclui a
confianca. A visdo que Mills (1996) destaca na terceira linha do quadro pode ser
relacionada ao Abrir novos horizontes, no topico Lideranca, e criar vencedores, no
topico Desenvolvimento de Chiavenato (2010), isto é, evitar caos e buscar

alternativas de melhorias.

A Fixacdo de metas e Avaliacdo exposta por Mills (1996) foi incluida
juntamente com outras atividades no topico Lideranca, conforme Chiavenato (2010),
no qual é visto como caracteristicas que o lider deve impor em uma empresa na
aplicagdo do Empowerment. Por fim, a Motivacao, foi ressaltada pelos dois autores
como um fator primordial, porém Chiavenato (2010) além de incentivar as pessoas,
propbe aos gestores reconhecer o empenho dos colaboradores e aderir a

participacdo nos resultados.

Percebe-sepela visdo de alguns autores que atéo ano de 1996 o tema
Empowerment era pouco explorado, e com o langamento da obra de Mills (1996) foi
possivel visualizar que alguns tépicos importantes eram destacados, porém sem
tanta complexidade comparada a obra de Chiavenato (2010), pois este ultimo
apresenta no ano de 2010 subtemas e atitudes que ampliam a visao e a importancia
do Empowerment nas empresas, para se obter colaboradores participativos e

visionarios.
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2.3.2.1 Pontos Comuns Entre Autores

A seguir serdo apresentados conceitos sobre as bases comuns para 0s
autores pesquisados em relacdo a aplicacdo do Empowerment. A relacdo entre os
autores Mills e Chiavenato séo visualizadas principalmente nos temas: Motivacao,

Lideranca e Autonomia, que se interligam nos ideais de cada autor.

2.3.2.1.1 Motivacao

E importante salientar que motivacdo representa um motivo, ou seja, €
necessario haver uma razao para as coisas, por isso, num ambiente social positivo,
gue proporciona os seus funcionarios beneficios e se compromete cada vez mais
com eles s@o bons os motivos e as razdes existentes para almejar um espago numa
empresa como essa. Para Gil (2001, p. 202) "motivacédo é a forca que estimula as

pessoas a agir".

Para Bergamini e Coda (1997, p. 30), "como cada pessoa tem suas proprias
orientacbes motivacionais, ndo parece facil a ela compreender o outro valorizando
de forma justa as suas intencbes ou motivos”, portando entende-se que cada
individuo tem seus objetivos e geram suas atitudes através de sua motivacédo e seus
interesses pessoais. Em outro momento Bergamini e Coda (1997, pag. 30) relata
que esse referencial particular “é que realmente da sentido a maneira pela qual cada

um leva a sua existéncia de ser motivado. Tudo isso néo é passivel de controle”.

A motivacdo funciona em termos de forcas ativas e impulsionadoras,
traduzidas por palavras como desejo e receio. A pessoa deseja poder
e status, receia 0 ostracismo social e as ameacas a sua auto-estima.
Além disso, a motivacao busca alcancar determinada meta, para cujo
alcance o ser humano gaste energias (CHIAVENATO, 2001, p.64).

E possivel mencionar que estes sdo estimulos de produtividade, ou seja,
influencia no melhoramento das atividades, pois segundo Montana (1999, p. 203) diz
que motivacado € o “processo de estimular um individuo para que tome ag¢des que
irdo preencher uma necessidade ou realizar uma meta desejada”, entdo se o

funcionario receber os beneficios essenciais para ele, o0 mesmo podera ajudar a

empresa progredir sua produtividade e eficiéncia dos processos.
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2.3.2.1.2 Liderancga

Vale destacar que a lideranca faz-se necessario em qualquer ambiente,
guando se trata de um grupo de pessoas trabalhando em prol de um objetivo. Para
liderar é preciso ter habilidade assim como capacidade para lideranca, liderar é a
capacidade que algumas pessoas possuem ou desenvolvem tendo o potencial que
outras pessoas, de maneira espontanea, ultrapassem o estabelecido de maneira
formal (FIORELLI, 2009).

A lideranca pode ser entendida como a técnica de persuadir, no qual o lider
consegue interferir no comportamento e pensamento de outras pessoas, assim

conquistando objetivos e metas com a ajuda de um grupo de pessoas.

Lideranca é o processo de conduzir as ag¢des ou influenciar o
comportamento e a mentalidade de outras pessoas. E a realizacéo
de metas por meio da direcdo de colaboradores. A pessoa que
comanda com sucesso seus colaboradores para alcancar finalidades
especificas é lider (MAXIMIANO, 2007, p. 277).

Para Chiavenato, lideranca é a habilidade de influencia interpessoal que um
individuo exerce sobre outros através da comunicacdo na obtencdo de objetivos
especificos. "A lideranca é exercida como uma influéncia interpessoal em uma dada
situacao e dirigida através do processo de comunicacdo humana para consecucao
de um ou mais objetivos especificos" (CHIAVENATO, 2004, p. 448).

Dubrin ressalta que no processo de liderar, os lideres buscam
demasiadamente influenciar, incutir e provocar nos membros de um grupo a
realizarem mudancas efetivas. Os lideres "estdo fortemente envolvidos em
persuadir, inspirar e motivar os outros e forcar as mudancas uteis" (DUBRIN, 2003,
p. 264).

2.3.2.1.3 Autonomia

Outro aspecto importante nas organizacbes e que € pautado no
Empowerment € a autonomia dos colaboradores na execucdo das atividades. A
autonomia nada mais € que um colaborador ter a liberdade em trabalhar, com
proprios objetivos com o intuito de obter beneficios e resultados para a empresa,
juntamente com a geréncia que lhe da assisténcia e apoio durante o periodo de
trabalho (DAVIS e NEWSTROM, 1992).
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Quando se pensa em autonomia nas organizacdes também deve se prezar o
trabalho em equipe, visto que “o trabalho em equipe tem o potencial de aumentar a
comunicacdo e a autonomia e liberar a criatividade do empregado’(MILKOVICH e
BOUDREAU, 2000, p. 79). Esta visao € essencial para o Empowerment, pois agrega
a relacdo entre os colaboradores e até mesmo com seus superiores, em que 0 bom
relacionamento interpessoal e eficiente comunicacdo entre as pessoas, se tornam

pecas-chave para maior autonomia e criatividade dos colaboradores.

A respeito da importancia da autonomia dos colaboradores nas organizacdes
Robbins (2000) afirma esta liberdade dos colaboradores nas empresas e
participacdo nas decisfes é uma forma de motivacédo e incentivo no trabalho, pois
mantém maior flexibilidade nas relacdes interpessoais e consequentemente geram

um trabalho produtivo.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo serdo relacionados os procedimentos de planejamento para
caracterizacdo, coleta e interpretacdo dos dados da pesquisa, no qual seréo
essenciais para concretizacdo e apresentacao dos resultados adquiridos no estudo
de caso. A metodologia a ser definida determinara 0 modo em que a pesquisa sera

conduzida até alcancar o objetivo final do estudo.

3.1 CARACTERIZAGCAO DA PESQUISA

7

Para inicio dos procedimentos metodolégicos é importante visualizar e
classifica-la. Assim, Gil (2008) destaca dois modelos de pesquisa quanto a natureza,

sendo pura ou aplicada. No entanto, neste estudo sera utilizada a pesquisa aplicada,

Que tem como caracteristica fundamental o interesse na aplicacao,
utiizacdo e consequéncias praticas dos conhecimentos. Sua
preocupacdo esta menos voltada para o desenvolvimento de teorias
de valor universal que para a aplicacdo imediata numa realidade
circunstancial (GIL, 2008, p.27).

Desse modo, permite agregar conhecimentos para resolugdo de problemas
em casos especificos na pratica. A finalidade € utilizar a pesquisa aplicada, para que
possa auxiliar e apontar as irregularidades acerca da motivacao, lideranca e
autonomia na percepc¢ao dos diretores das empresas do ramo de vestuarios, onde
outros pesquisadores poderéo se nortear futuramente.

Quanto aos procedimentos o0 presente estudo utilizou as técnicas:
Bibliografica, descritiva e exploratéria. Quanto ao modelo de pesquisa bibliogréafica,
Fonseca (2002) descreve que a pesquisa bibliografica busca agregar informacdes
relevantes a um estudo. A pesquisa bibliografica pode ser realizada tanto em livros
ou artigos, sites que apresentam o tema pesquisado, sendo que € exigivel ser
referenciado. Este modelo de pesquisa influencia ao leitor e escritor buscar melhores

informacdes do tema estudado e alimentar a pesquisa que esta realizando.

Ainda sobre os procedimentos ha trés formas de investigacdo: Exploratoria,
descritiva e explicativa, no entanto este estudo abordara os métodos: Exploratério e
descritivo. Lakatos (2003) relata que as pesquisas exploratorias ajudam a formular
problemas e questdes para resolugcdo, contendo trés principais objetivos

“‘desenvolver hipoteses, aumentar a familiaridade do pesquisador com um ambiente,
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fato ou fenbmeno para a realizacdo de uma pesquisa futura mais precisa ou
modificar e clarificar conceitos” (LAKATOS 2003, p. 188).

Na visdo de Trivinos (1987) os estudos descritivos podem estabelecer
relacdes entre variaveis. Neste tipo de estudo o pesquisador necessita conhecer o
assunto para assim, analisar os resultados sem a interferéncia pessoal. Com isso,
este projeto agrega dados de um determinado caso especifico, sendo no
comportamento dos diretores das empresas do ramo de vestuarios diante da

relevancia do Empowerment na empresa.

Quanto a abordagem por objetivo é possivel utilizar por uma pesquisa
gualitativa e quantitativa, porém, esta pesquisa sera de carater qualitativo, pois

Richardson (1999, p. 80), expde que:

Os estudos que empregam uma metodologia qualitativa podem
descrever a complexidade de determinado problema, analisar a
interacdo de certas variaveis, compreender e classificar processos
dindmicos vividos por grupos sociais.

Portanto, pode-se afirmar que neste estudo o método qualitativo foi
empregado, usufruindo de dados qualitativos para a resolucédo do problema inicial
acerca do Empowerment nas organizacdes e a relevancia no que condiz aos
colaboradores. Também se utiliza a pesquisa quantitativa por exibir as respostas em
nameros e percentuais (GIL, 2008).

A pesquisa também se classifica como um estudo de campo, por se tratar da
investigacdo através da aplicacdo de um questionario aos diretores de empresas do
ramo de vestuarios de Ponta Pord/MS. Na pesquisa a campo os dados devem ser
coletados nas condicBes naturais, sem a interferéncia por parte do pesquisador
(SEVERINO, 2007). Assim para que se possa realizar uma analise da realidade
inserida em um contexto proprio dessas organizacoes.

Fez-se necessario o método de estudos de multicasos por incluir empresas
do mesmo seguimento de negdcios varejistas de vestuarios, onde explica Yin (2001)
gue € um modo de pesquisa que possibilita maior confiabilidade e relevancia de
estudo, sendo realizado em mais de um lugar especifico, e ainda ndo se pretende

estabelecer comparagdes neste estudo.

3.2 SUJEITO DE PESQUISA
O estudo sera realizado em empresas do ramo de comercializacdo de roupas,

tanto feminino quanto masculino, de infantil até adulto, localizadas na Avenida
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Marechal Floriano Peixoto no municipio de Ponta Pora/MS. Avenida Marechal
Floriano Peixoto comecando pela quadra que faz limitacdo com a Avenida
Presidente Vargas, onde constatou-se que até a divisa da avenida Marechal Floriano
Peixoto com a rua Guia Lopes estéo localizadas as principais empresas do ramo de

vestuarios de Ponta Pora/MS, conforme anexos.
3.3 CoLETA DE DADOS

O presente trabalho utilizou para a coleta de dados um questionario com
perguntas abertas e fechadas aplicado aos diretores de recursos humanos das
empresas do ramo de comércio varejista de vestuario. As empresas foram
selecionadas na Avenida Marechal Floriano Peixoto, em que estdo localizadas a
maior parte de empresas atuantes neste ramo de negacio.

Para Gil (2008, p.121) “construir um questionario consiste basicamente em
traduzir objetivos da pesquisa em questbes especificas”, para tanto, os dados
coletados através do questionario e as entrevistas com os diretores das empresas
estudadas, aonde serdo mensurados e retiradas as informagdes que seréo inseridas
no relatorio final.

Para realizacdo do estudo em empresas atuantes no segmento de comeércio
varejista de roupas foi requisitado junto a prefeitura de Ponta Pord/MS e ao setor
responsavel o mapeamento das quadras e ruas onde estao localizadas as empresas
de vestuarios. Este modelo de coleta de dados é conhecido como pesquisa
documental, onde Gil (2008) relata que sdo documentos sem nenhum tratamento
cientifico ou analitico, em que serd essencial para concretizacdo do estudo, pois

expde a quantidade de empresas do ramo de vestuarios.
3.4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

Para a analise e interpretacdo de dados foi utilizada a ferramenta de analise
do conteudo, buscando comparar as respostas dos gerentes e proprietarios, junto
aos autores renomados de obras literarias. Esta analise de contetdo incentiva a
associacao dos objetivos com o tema estudado, podendo relatar as interpretacdes
de cada questionamento e elaborar sentido e organizacdo as respostas adquiridas,
como explicam os autores (GEERHARDT e SILVEIRA, 2009).
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4. ANALISE DE DADOS

O questionario foi aplicado em 8 (oito) empresas, de um total de 12 (doze)
empresas do ramo de vestuérios pertencentes a avenida Marechal Floriano Peixoto.
Sendo essas empresas localizadas em 3 quadras estendidas entre as divisas da
avenida Presidente Vargas e a rua Guia Lopes, com a média de 181 metros cada
guadra totalizando 543 metros.

Para a escolha das empresas foi solicitado a Associagdo Comercial e Junta
Comercial, documento com a relacdo das empresas de vestuarios da Avenida
Marechal Floriano Peixoto, porém a solicitacdo ndo pode ser atendida. Como
alternativa, foi requisitado junto a prefeitura de Ponta Pord/MS e ao setor
responsavel o0 mapeamento das quadras e ruas onde estao localizadas as empresas
de vestuéarios aonde seria aplicado o questionario.

Portanto, para finalizar esta etapa foi percorrida a Avenida Marechal Floriano
Peixoto comecando pela quadra que faz limitacdo com a Avenida Presidente
Vargas, onde constatou-se que até a divisa da avenida Marechal Floriano Peixoto
com a rua Guia Lopes estdo localizadas as principais empresas do ramo de
vestuarios de Ponta Pora/MS.

A seguir apresenta-se o grafico 1 com a opinido dos entrevistados sobre um

departamento especifico de recursos humanos na empresa.

Gréfico 1: E fundamental uma empresa possuir um departamento especifico de Recursos
Humanos.

Discordo 2880
Nem concordol2,50% 0%
nem discordo \ Concordo
0% \ Totalmente

/" 37.50%

Concordo
50%

Concordo Totalmente ™8 concordo @ Nem concordo Nem discordo [l

Discordo Discordo Totalmente Il

Fonte: Autor (2017)
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Conforme o grafico 1 das 8 pessoas que responderam o questionério, 50% (4
pessoas) Concordam que € fundamental uma empresa ter um departamento de RH,
37,50% (3 pessoas) assinalaram que Concordam Totalmente, e 12,50% (1 pessoa)
optou pela alternativa Discordo. As opcdes: Discordo Totalmente e Nem Concordo
Nem Discordo ficou com 0%.

Davel (2009) explica que é essencial para uma empresa obter um
departamento de Recursos Humanos, pois abrange muitas atividades e ajudam as

empresas alcancarem seus objetivos.

7

Explica-se que é essencial para uma empresa obter um departamento de
Recursos Humanos, pois abrange muitas atividades e ajudam as empresas alcancar
seus objetivos. Um conjunto articulado de atividades supondo que os resultados
desejados pela organizacdo podem ser obtidos por meio de uma acgao voluntaria e
programada em termos das func¢des de atrair, selecionar, reter, incentivar, treinar,

avaliar e remunerar pessoas.

Nessa analise acrescenta-se que um dos motivos no qual alguns dos
entrevistados discordaram pode ser pelo fato de se utilizar de prestacdo de servigos
de RH terceirizado, como por exemplo, os escritérios que realizam departamento de
pessoal.

A seguir apresenta-se o0 grafico 2 com a opinido dos entrevistados sobre o
departamento de Recursos Humanos dar suporte as demais unidades da empresa
no recrutamento e desenvolvimento de pessoas.

Gréfico 2: O departamento de Recursos Humanos deve dar suporte as demais unidades da
empresa no recrutamento e desenvolvimento de pessoas.

Discordo Nem concordo  piscordo
Totalmente nem d|oscordo 0% Concordo
0% M Totalmente

25%

Concordo
75%

Concordo Totalmente B8 Concordo @ Nem concordo Nem discordo [N

Discordo HEl Discordo Totalmente I

Fonte: Autor (2017)
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Conforme o gréfico 2 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75% (6
pessoas) Concordam que o departamento de Recursos Humanos deve dar suporte
as demais unidades da empresa no recrutamento e desenvolvimento de
pessoas.25% (2 pessoas) assinalaram que Concordam Totalmente. As opgoes:
Discordo, Discordo Totalmente e Nem Concordo Nem Discordo ficaram com 0%.

Para uma empresa € primordial o departamento de Recursos Humanos dar
suporte as demais unidades da empresa no recrutamento e desenvolvimento de
pessoas (RIBEIRO, 2006). Com relacdo a pesquisa feita nas empresas todos 0s
entrevistados concordaram que o departamento de Recursos Humanos tem um
papel importante no auxilio aos outros departamentos, desde a contratacdo de um
colaborador até o desenvolvimento dele na empresa, até mesmo proporcionar
crescimento.

A seguir apresenta-se 0 grafico 3 com a opinido dos entrevistados sobre a
empresa ter Treinamento de pessoal para melhor conhecimento e desempenho das
funcoes.

Gréfico 3: A empresa deve ter Treinamento de pessoal para melhor conhecimento e
desempenho das fungoes.
Nem concordo

nem discordo Discordo
0%

Discordo
Totalmente

Concordo
25%

Concordo
Totalmente
75%

Concordo Totalmente [ Concordo [l Nem concordo Nem discordo [

Discordo M  Discordo Totaimente [

Fonte: Autor (2017)
Conforme o gréfico 3 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75% (6

pessoas) Concordam Totalmente que a empresa deve ter Treinamento de pessoal
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para melhor conhecimento e desempenho das fungdes. 25% (2 pessoas)
assinalaram que Concordam. As opc¢des: Discordo, Discordo Totalmente e Nem
Concordo Nem Discordo ficaram com 0%.

Para Ribeiro (2006) € indispensavel ter no treinamento a principal ferramenta
para retencdao do capital humano, e desenvolver novas competéncias para a atual
era empresaria. Quanto a pesquisa realizada, observa-se que nesta questdo nao
houveram obje¢Bes quanto a importancia do treinamento de pessoal para melhores
conhecimentos e desempenho dos seus colaboradores, isto indica que as empresas
do ramo de vestuarios priorizam este treinamento para terem profissionais
especializados em suas funcgoes.

A seguir apresenta-se o grafico 4 com a opinido dos entrevistados sobre a
empresa utilizar os colaboradores para atualizacao e inovacao da empresa.

Gréfico 4: E importante a empresa utilizar os colaboradores para atualizac&o e inovacgéo da
empresa.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 4 das 8 pessoas que responderam o questionario, 50% (4
pessoas) Concordam que é importante a empresa utilizar os colaboradores para
atualizacdo e inovacao da empresa.50% (4 pessoas) assinalaram que Concordam
Totalmente. As opgOes: Discordo, Discordo Totalmente e Nem Concordo Nem

Discordo ficaram com 0%.



40

Segundo Ribeiro (2006, p. 16) o novo papel da area de Recursos Humanos
‘busca sempre a diversidade, com o objetivo principal de aumentar o capital
intelectual, de modo a garantir a capacidade de atualizag&o e inovagéo da empresa”.
Portanto, as empresas, através da area de Recursos Humanos buscam profissionais
dispostos a manter-se sempre atualizados e acompanhando as inovacdes e
mudancas do mercado, ainda mais no que se refere a tecnologia, ao qual pode
sempre complementar aos conhecimentos da empresa.

A seguir apresenta-se o grafico 4 com a opinido dos entrevistados sobre a a

opinido e participacao dos colaboradores nas decisdes gerenciais.

Gréafico 5: E fundamental a opiniio e participacdo dos colaboradores nas decisdes
gerenciais.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 5 das 8 pessoas que responderam o questionario, 37,50%
(3 pessoas) Concordam que € fundamental a opinido e participacdo dos
colaboradores nas decisdes gerenciais.37,50% (3 pessoas) assinalaram que
Concordam Totalmente. 12,50% (1 pessoa) assinalaram a opcao: Discordo e
12,50% (1 pessoa) assinalaram a opcdo Discordo Totalmente. A opcdo Nem
Concordo Nem Discordo ficou com 0%.

Nesta questdo vale destacar que o avanc¢o da tecnologia e nivel educacional

dos colaboradores das organizagfes passaram a influenciar na participacdo dos



41

colaboradores nas decisdes, isto €, maior envolvimento com a gestado das empresas
(MOTTA, 2001).

Com base nas respostas obtidas pOode-se observar que a participacdo dos
colaboradores € indispensavel para as decisdes gerenciais. No entanto, 12,50%
assinalaram as alternativas Discordo e Discordo Totalmente, e associando com a
mencao anterior pode-se comparar que alguns gerentes ndo buscam opinides e
sugestdes dos colaboradores pela falta de conhecimento especializado na é&rea
gerencial.

Também se destaca que muitos colaboradores ndo sugerem ac¢des por terem
receio e acabam se omitindo. Assim como ha gerentes que nao buscam a opiniao

dos colaboradores, mesmo eles sendo com formagao superior.

A empresa incentiva a liderangca e motivacdo no ambiente de trabalho? Sim. De
gue forma?

Gréafico 6: Orientar as Pessoas.
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Fonte: Autor (2017)
Conforme o grafico 6 das 8 pessoas que responderam o questionario, 50% (4
pessoas) Escolheram que orientar as pessoas € uma forma de incentivo a lideranca

e motivacao. 50% (4 pessoas) Nao Escolheram esta alternativa.

Para Chiavenato (2010) a orientacdo corresponde ao tratamento para com 0s
colaboradores, orientd-los em seu ambiente de trabalho e nas tarefas a executar.
Conforme Chiavenato (2010) Orientar as pessoas, favorece a melhor execucao das
tarefas, assim, metade dos entrevistados consideram esta acdo como fundamental
para incentivar a lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho, porém a outra

metade n&do consideraram como um fator especifico para lideranca e motivacéo.
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No entanto, vale destacar que € imprescindivel essa orientacdo aos
colaboradores para a execucdo das atividades, pois com isso € possivel o
colaborador comecar a realizar suas atividades sozinho, sem o auxilio proximo de

seu superior e consequentemente auxiliar aos demais colegas.

Gréfico 6.1: Definir Metas e Obijetivos.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 6.1 das 8 pessoas que responderam o0 questionario,
62,50% (5 pessoas) Escolheram que definir metas e objetivos sdo formas de
incentivo a lideranca e motivacdo. 37,50% (3 pessoas) Nao Escolheram esta

alternativa.

A fixacdo de metas € preciso ser elaborada, para estar de acordo com 0s
objetivos da missdo da empresa, assim a visao do colaborador deve ser conforme o
gue a empresa almeja (MILLS, 1996). De acordo com Mills (1996) a definicdo de
metas e objetivos, é importante para que o colaborador tenha uma visdo segundo ao
gue a empresa almeja, assim a maioria dos entrevistados consideram esta acéo
como fundamental para incentivar a lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho,
porém houve entrevistados que ndo consideraram como um fator especifico para

lideranca e motivacéao.

Ao tracar metas e objetivos o colaborador demonstra sua capacidade de visao
futura, no qual a empresa observa tal atitude e pode Ihe passar o papel do lider na
organizacdo, pois é essencial que um lider planeje seu tempo, em que pode-se
melhorar em sua motivacdo, por prever acontecimentos e acfes benéficas a

empresa e ao grupo de trabalho.
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Gréfico 6.2: Avaliar o Desempenho.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréafico 6.2 das 8 pessoas que responderam o questionario,
62,50% (5 pessoas) Escolheram que avaliar o desempenho é uma forma de
incentivo a lideranca e motivacdo. 37,50% (3 pessoas) Nao Escolheram esta

alternativa.

Chiavenato (2010) destaca que é possivel proporcionar melhorias através da
avaliacdo de desempenho. Conforme Chiavenato (2010) a avaliacdo do
desempenho gera melhorias acerca das tarefas desenvolvidas pelos colaboradores,
assim a maioria dos entrevistados consideram esta acdo como fundamental para
incentivar a lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho, porém para parte dos
mesmos, este fator ndo é considerado como um fator especifico para lideranca e

motivacgao.

A avaliacdo de desempenho se torna essencial para ao incentivo a lideranca
e motivacgéo a partir que o colaborador se sinta exigido a melhorar continuamente, e
por meio da avaliacdo de desempenho visualizard o reconhecimento do seu
trabalho, envolve diretamente na motivacdo, por trabalhar o psicologico do

colaborador, ao visualizar que seu desempenho esta sendo observado, e se buscar
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alternativas na realizacdo das atividades, ir4 ter o resultado esperado por parte de

Seus superiores.

Gréfico 6.3: Proporcionar Feedback (retorno).
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 6.3 das 8 pessoas que responderam o0 questionario,
62,50% (5 pessoas) Nao Escolheram que Proporcionar Feedback (retorno) é uma
forma de estimulo a lideranca e motivacdo. 37,50% (3 pessoas) Escolheram esta

alternativa.

A discussao por feedback, é onde é feita a retroacao, isto €, verificar erros e
concerta-los (CHIAVENATO, 2010). Conforme Chiavenato (2010) Proporcionar
feedback (retorno),ajuda a verificar os erros nas execucdes das tarefas e a concerta-
los, assim o numero de entrevistados que consideram esta acdo como fundamental
para incentivar a lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho foi menor, pois a

maioria ndo considerara como um fator especifico para lideranca e motivagao.

O motivo pelo qual a maioria dos entrevistados ndo assinalarem esta
alternativa pode-se justificar pelo fato de que o feedback relata os erros cometidos
ou algum agravante no processo de trabalho, no qual os colaboradores possam
corrigir posteriormente. Todavia, alguns colaboradores podem interpretar apenas

como uma critica ao trabalho, e afetar sua motivacao.

O feedback é um instrumento importante para qualquer empresa, mas para o

ramo de vestuario, em que a todo momento ha entrada e saida de clientes, a
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atencédo deve ser redobrada, e sempre o supervisor anotara alguns quesitos a serem
ajustados. A lideranca consiste nesta visualizacdo de erros, porém se um
colaborador informar em uma reunido alguma sugestdao de melhoria, os demais
podem entender como uma atitude arrogante ou que pretende ser o “centro das

atengdes”, comprometendo até mesmo o clima organizacional.

Gréafico 6.4: Incentivar as Pessoas.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréfico 6.4 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(6 pessoas) Nao Escolheram que Incentivar as Pessoas é uma forma de incentivo a

lideranca e motivacao. 25% (2 pessoas) Escolheram esta alternativa.

Chiavenato (2010) refere-se ao comportamento das pessoas, além de manter
uma lideranga, é preciso motivar os colaboradores, incentivando-os reconhecendo

seu trabalho, sua produtividade e desempenho.

Conforme Chiavenato (2010) Incentivar as Pessoas a um comportamento de
lideranca do colaborador, assim 25% dos entrevistados consideram esta agdo como
fundamental para incentivar a lideranca e motivagdo no ambiente de trabalho, porém

75% nao consideraram como um fator especifico para lideranca e motivacao.

7

Apenas 25% responderam que incentivar € relevante para manter a
motivacdo e lideranca dos colaboradores, o restante optou por ndo escolher esta
opcao, pois, podem considerar que o comportamento deles, mencionado por
Chiavenato (2010) e as condicbes de trabalho oferecidas pela empresa, sejam
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suficientes para que nao seja preciso fazer algo diferente acerca do incentivo do

colaborador.

Gréafico 6.5: Reconhecer o Bom Trabalho.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 6.5 das 8 pessoas que responderam o questionario,
62,50% (5 pessoas) Escolheram que Reconhecer o Bom Trabalho € uma forma de
incentivo a lideranca e motivacdo. 37,50% (3 pessoas) Nao Escolheram esta

alternativa.

Chiavenato (2010) além de incentivar as pessoas, propfe aos gestores
reconhecer o empenho dos colaboradores e Lacombe (2005) fixa-se o quéo é
importante a administragdo dos recursos humanos, o reconhecimento do trabalho
para cada colaborador. Conforme Chiavenato (2010)e Lacombe (2005) Reconhecer
o Bom Trabalho,é de essencial para manter os funcionarios motivados, assim
62,50% dos entrevistados consideram esta acdo como fundamental para incentivar a
liderangca e motivacdo no ambiente de trabalho, porém 37,50% ndo consideraram

como um fator especifico para lideranca e motivagao.

A maioria das pessoas que responderam o questionario escolheram que
reconhecimento do bom trabalho é importante para preservar a motivacdo e
lideranca, pois, podem ter levado em consideracdo o fato de terem funcionéarios
confiaveis, mas, porém, estdo a quem do que podem desempenhar dentro da
empresa, assim se 0s gerentes reconhecem o do bom trabalho do colaborador o

mesmo mantenha um bom nivel em suas atividades dentro da organizacao.
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Gréfico 6.6: Recompensar as Pessoas.
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Fonte: Autor (2017)
Conforme o grafico 6.6 das 8 pessoas que responderam o questionario, 100%
(8 pessoas) Nao Escolheram que Recompensar as Pessoas € uma forma de
incentivo a lideranca e motivacdo. 0% (Nenhuma pessoas) Escolheram esta

alternativa.

A recompensa das pessoas dentro das organizagbes constitui um dos
elementos fundamentais para o0 incentivo e a motivacdo dos colaboradores
(CHIAVENATO, 2004). No entanto, conforme a pesquisa realizada, a pratica de
recompensar pessoas nao é levada em consideracdo pelos entrevistados como fator
de lideranca e motivacdo no ambiente de trabalho, pois acreditam que a
remuneracao ou outras formas de recompensa nao influenciam no comportamento
do colaborador na empresa, pois ja sabe previamente a recompensa que tera ao

entrar na empresa.

Todavia, ha um fator que influencia a motivacao dos colaboradores, o alcance
de metas, essa € uma forma de recompensar o esfor¢co do colaborador ao atingir um
determinado valor para a empresa, no qual permite que o colaborador se motive a

buscar sempre o melhor.
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Grafico 6.7: Festejar o Alcance de Metas.

Escolheram
25%

N&ao
Escolheram
75%

Escolheram W@ N3&o Escolheram N

Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréafico 6.7 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(6 pessoas) Nao Escolheram que Festejar o Alcance de Metas é uma forma de

incentivo a lideranca e motivacao. 25% (2 pessoas) Escolheram esta alternativa

“A motivacdo busca alcancar determinada meta, para cujo alcance o ser
humano gaste energias” (CHIAVENATO, 2001, p.64). Conforme Chiavenato (2001)
ao motivar o colaborador impulsiona-o a buscar o alcance de metas, sendo
importante reconhecer o esfor¢co do colaborador de alguma forma, assim 25% dos
entrevistados consideram esta acdo como fundamental para incentivar a lideranca e
motivacdo no ambiente de trabalho, porém 75% néo consideraram como um fator

especifico para lideranca e motivacao.

Com relacdo ao gréfico 6.6, em que os entrevistados ndo consideraram a
recompensa as pessoas como um fator de lideranca e motivacéo, porém o alcance
de metas é um fator de motivacdo, no entanto pode ser considerado intrinseco

aqueles colaboradores que buscam se desenvolver a cada dia.
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Grafico 6.8: Participar nos Resultados.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréafico 6.8 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(6 pessoas) Nao Escolheram que Participar nos Resultados é uma forma de

incentivo a lideranca e motivacao. 25% (2 pessoas) Escolheram esta alternativa.

Uma das medidas motivacionais que empresas adotam € a participacdo nos
resultados, portanto, € um fator fundamental também, pois reflete 0 empenho do
colaborador num determinado periodo (CHIAVENATO, 2010).

Conforme Chiavenato (2010) a Participacdo nos Resultados, contribui na
manutencdo do bom empenho do colaborador, assim 25% dos entrevistados
consideram esta agcdo como fundamental para incentivar a liderangca e motivagao no
ambiente de trabalho, porém 75% nao consideraram como um fator especifico para

lideranca e motivagao.

No que diz respeito a participacdo nos resultados a maior parte, ou seja, 75%
dos que responderam o questionario ndo assinalaram esta opg¢éo, por ndo acharem
gue a remuneracdo seja um fator primordial para a lideranca e motivacdo dos
colaboradores, uma vez que, os mesmos podem considerar mais importante o
reconhecimento do bom trabalho como fator principal. E com relacdo ao grafico 6.6

eles consideram a participagdo como uma forma recompensa.
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Gréfico 6.9: Outros.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréfico 6.9 das 8 pessoas que responderam o questionario, 100%
(8 pessoas) Nao Escolheram, para sugerir outras formas de incentivo a lideranca e
motivacao.0% (Nenhuma pessoa) Escolheram esta alternativa.

E dada autonomia para os colaboradores na execucdo das atividades? Sim.
Deque forma?

Gréfico 7: Confiar Nos Colaboradores.
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Fonte: Autor (2017)
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Diante do grafico 7 das 8 pessoas que responderam o questionério, 62,50%
dos entrevistados (5 pessoas) Escolheram que confiar nas pessoas € uma forma de
promover a autonomia no ambiente de trabalho. Ja as 37,50% (3 pessoas) N&o

Escolheram.

“E importante ter um ambiente de trabalho onde vocé pode confiar no que lhe
dizem. Alguns dirigentes nunca querem discutir francamente os problemas com seus

funcionarios e agem como se tudo estivesse perfeito” (CHIAVENATO, 2010, p. 48).

Conforme Chiavenato (2010) a confian¢a nas pessoas é um fator fundamental
para que colaborador tenha liberdade para trabalhar, assim a maioria dos
entrevistados tratam a confianga como um elemento essencial para que o0s
colaboradores se desenvolvam em seu ambiente de trabalho e possam ter

autonomia na execucao das atividades.

Gréfico 7.1: Dar liberdade ao colaborador.
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Fonte: Autor (2017)

Como demonstrado no grafico 7.1, das 8 pessoas que responderam o
guestionario, 75% (6 pessoas) Nao Escolheram que dar liberdade € uma forma de
promover a autonomia aos colaboradores. 25% (2 pessoas) Escolheram esta

alternativa.

Dar liberdade ao colaborador em trabalhar tracando os proprios objetivos com

0 intuito de obter beneficios e resultados para a empresa, juntamente com a
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geréncia que Ihe da assisténcia e apoio durante o periodo de trabalho (DAVIS e
NEWSTROM, 1992).

Com a liberdade suficiente para resolver sozinho seus problemas e tomar
decisbes sobre como e quando executar as tarefas (CHIAVENATO, 2010). O
Empowerment propde certa liberdade no local de trabalho e cooperagcdo com os
objetivos organizacionais, dessa forma as empresas adotam o Empowerment como
ferramenta de descentralizacao de poderes.

A maioria dos entrevistados ndo escolherem esta alternativa pelo fato do
colaborador ndo ter muita liberdade nas atividades, pois nem sempre é utilizada a
descentralizacdo do poder, pois 0 gerente ou proprietario tem total influencia aos

colaboradores e demandam as atividades ou alguma deciséo frente aos problemas.

Gréfico 7.2: Motivar os colaboradores.
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Fonte: Autor (2017)
Conforme o grafico 7.2 das 8 pessoas que responderam o0 questionario,
62,50% (5 pessoas) Escolheram que motivas os colaboradores é uma forma de

autonomia aos colaboradores. 37,50% (3 pessoas) Nao Escolheram esta alternativa.

Referente a Motivacéo, os lideres "estdo fortemente envolvidos em persuadir,
inspirar e motivar os outros e forcar as mudancas uteis" (DUBRIN, 2003, p. 264). A
maioria dos entrevistados ressaltam a importancia de motivar os colaboradores no
ambiente de trabalho, pois assim possibilita 0s mesmos terem mais autonomia no

contato com os clientes, através da motivacao por parte de um lider na organizagao.
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Grafico 7.3: Obter um acompanhamento sistematico.
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Conforme o grafico 7.3 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(6 pessoas) Nao Escolheram que obter um acompanhamento sistematico é uma
forma de promover autonomia ao colaborador. 25% (2 pessoas) Escolheram esta

alternativa.

Segundo Marras (2012) obter um acompanhamento sistematico do
desempenho das pessoas no trabalho favorece a uma gestéo que inicialmente teve

por objetivo acompanhar o trabalho dos colaboradores por meio de suas atividades.

Apesar de que o acompanhamento sistematico em uma empresa do gerente
ao colaborador ser essencial na execucao das atividades, a maioria 0s entrevistados
nao assinalaram esta alternativa como fundamental para autonomia do colaborador,
por associarem a disponibilidade do colaborador em executar suas tarefas sem

pressao nas tarefas e resultados.
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Gréfico 7.4: Acreditar na capacidade de tomada de deciséao.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréfico 7.4 das 8 pessoas que responderam o0 questionario,
87,50% (7 pessoas) Nao Escolheram que Acreditar na capacidade de tomada de
decisdo é uma forma autonomia aos colaboradores. 12,50% (1 pessoa) Escolheu

esta alternativa.

Bonome (2009) relata que o capital humano € o mais essencial, porque
permite auxilio as tomadas de decisbes contribuindo ao modelo de gestao utilizado
pela empresa e ampliando cada vez mais o modo de se utilizar as ideias e

sugestbes de colaboradores.

O tema capital humano junto as tomadas de decisbes é presente em muitas
empresas, porém, com relacédo ao grafico 5 esta participacdo a decisdes gerenciais
permeiam uma questdo de conhecimento avancado e especifico para alguma
resolucdo na empresa, aonde requer de um estudo aprofundado de um fato, em que
0s colaboradores podem nao auxiliar nestas decisfées, por isso o baixo namero de
pessoas que assinalaram esta alternativa como um fator de autonomia, pois é

sempre necessaria uma supervisao.
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Grafico 7.5: Visualizar um crescimento do colaborador na empresa.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 7.5 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(6 pessoas) Escolheram que Visualizar um crescimento do colaborador na empresa
€ uma forma de autonomia aos colaboradores. 25% (2 pessoas) Nao Escolheram

esta alternativa.

O crescimento fisico e material estd sendo substituido pelo crescimento do
conhecimento. De nada valem investimentos financeiros ou tecnoldgicos na
empresa, se ndo houver pessoas capazes de agregar valor a organizacdo através
de solucdes criativas e inovadoras e tornar aqueles investimentos rentaveis e
atraentes CHIAVENATO (2010).

A partir de que a empresa tem uma visdo em sua gestdo em maximizacao de
resultados, porém, visando e presenciando nos funcionarios a demonstracdo de
maturidade e responsabilidade para gerenciamento das suas atividades, permite
obter maiores objetivos produtivos com maior velocidade na execucdo dos
processos produtivos, reducdo de custos e satisfacdo dos clientes internos e

externos das organizacoes.
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Gréfico 7.6: Desempenho atual do colaborador
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 7.6 das 8 pessoas que responderam o questionario, 75%
(7 pessoas) Nao Escolheram que o Desempenho atual do colaborador é uma forma
de incentivo a lideranca e motivacdo. 12,50% (1 pessoas) Escolheram esta

alternativa.

A maioria dos executivos acha que a avaliacdo € indispensavel, mas que ela
nao funciona bem em suas empresas e nao traz os resultados desejados
(CHIAVENATO, 2004). Com base no gréfico 6.2, esta questdo também nao foi tanto
assinalada pelos entrevistados, e como visualizado na citagdo anterior, a opinido dos
gerentes e proprietarios pode ser semelhante ao tema pautado por Chiavenato
(2004), onde algumas empresas ndo levam tanto em consideragdo o desempenho
dos colaboradores como um fator para lhe disponibilizar autonomia no decorrer de

suas atividades.
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Gréafico 7.7: Outros.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o gréfico 7.7 das 8 pessoas que responderam o questionario, 100%
(8 pessoas) Nao Escolheram esta opcao, ndao tendo outras sugestbes. A opgéo

Escolheram ficou com 0%.

Quanto as dimensdes do Empowerment, qual é a ordem e prioridade?

Gréfico 8 Dimenséo de visdo compartilhada.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 8, das 8 pessoas que responderam o questionario, 50% (4

pessoas) Sempre utiliza a forma de dimensédo com visdo compartilhada. 37,50% (3
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pessoas) Frequentemente utilizam e 12,50% (1 pessoa) As vezes usa. A 0pgao

Raramente obteve 0%.

A Dimensédo Compartilhada, trata-se de mencionar a partilha de informagdes
similarmente a comunicacdo interna (RODRIGUES, 2001). Esta comunicacéo
interna esta relacionada ao alcance de metas com o grupo, todos da organizacéo
em prol aos objetivos tracados pela empresa, em que todos se unem e se
responsabilizam a desfrutar do melhor & empresa, por isso a maioria assinalou que

sempre utiliza tal modelo de dimensao.

Gréfico 8.1: Dimensao Estrutura Organizacional.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 8.1, das 8 pessoas que responderam o questionario,
37,50% (3 pessoas) Sempre utiliza a forma de dimensédo com visdo compartilhada.
25% (2 pessoas) Frequentemente utilizam e 25% (2 pessoa) As vezes usa. A 0pgao

Raramente obteve 12,50% (1 pessoa).

E caracterizada pelo apoio dos gerentes ao emprego do Empowerment.
Como papeis desta dimensdo apresenta-se: o nivel de responsabilidade, o trabalho
em equipe, a tomada de acfes de risco e a valorizagdo dos funcionarios pelos
clientes (RODRIGUES, 2001).

O trabalho em equipe e valorizag&o dos colaboradores sédo elementos cruciais
nesta dimensdo, assim como visto no grafico 8.1 a maioria dos entrevistados

assinalaram que sempre utilizam tal dimensdo para execucdo das tarefas, pois é
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necessario passar responsabilidade ao colaborador para buscar a eficacia nas
acoes e resultados.

Grafico 8.2: Dimensé&o da Responsabilidade.
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Fonte: Autor (2017)

Conforme o grafico 8.2, das 8 pessoas que responderam o questionario, 50%
(4 pessoas) As vezes utiliza a forma de dimensdo da responsabilidade. 37,50% (3
pessoas) Frequentemente utilizam e 12,50% (1 pessoa) Sempre usa. A opcao

Raramente obteve 0%.

E importante o conhecimento e aprendizagem por parte dos colaboradores.
Envolve a mudanca em treinamento e desenvolvimento, a solucdo de problemas
associada ao treinamento e desenvolvimento e a confianga matua dos funcionarios
no processo de resolver problema (RODRIGUES, 2001).

A dimenséo da responsabilidade envolve desde o treinamento do colaborador
e desenvolvimento na empresa, porém como Vvisualizado no grafico 8.2 os
entrevistados néo utilizam tanto esta dimensdo, pois envolve a solugcdo de
problemas, ou seja, junto a tomada de deciséo, e todas as questdes que envolvia tal
tema os entrevistados ndo assinalavam, por agregar uma responsabilidade
exagerada ao colaborador, em que se ocorrer algum problema e ndo conseguir

resolvé-lo, o gerente é prejudicado.
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Gréfico 8.3: Dimensdo de Reconhecimento Institucional.
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Conforme o grafico 8.3, das 8 pessoas que responderam o questionario,
37,50% (3 pessoas) Frequentemente utiliza a forma de Dimensdo Reconhecimento
Institucional. 25% (2 pessoas) Sempre utilizam e 25% (2 pessoa) Raramente usa. A

opcao As vezes obteve 12,50% (1 pessoa).

E preciso reconhecimento dos colaboradores na instituicdo, para tanto é
preciso que esse reconhecimento seja efetivo e percebido pelos funcionarios,
fazendo assim com que mantenham-se motivados a preservar um padrao elevado

de suas realizagdes na organizacdo (RODRIGUES, 2001).

A motivacdo e a manutencao de colaboradores se devem ao reconhecimento
gue este tem dentro da empresa, € importante que o funcionario tenha feedbacks
positivos, pois assim ele alcanca e cumpre seus objetivos com a empresa. Como se
visualiza no grafico 8.3 pouco menos da metade dos entrevistados reconhece o

desempenho do seu pessoal.



61

Gréfico 9: Qual é o modelo de gestao da empresa?
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Conforme o grafico 9, das 8 pessoas que responderam o questionario, 100%
(8 pessoas) assinalaram o modelo de gestdo Participativa. A opgéo Diretiva ficou
com 0%

E possivel conceituar a administracdo participativa ou gestdo participativa
agregando todos os recursos disponiveis em uma organizacao, em que se refere a
combinacdo de recursos organizacionais, humanos, matérias, financeiros,
informacéo e tecnologia, para alcancar objetivos e atingir desempenho excepcional
(CHIAVENATO, 2005).

Portanto, ter um planejamento utilizando-se da opinido dos colaboradores é
importante, pois dessa forma tem-se um pessoal unido e focado em um Unico
objetivo, o de alcancar as metas da empresa. Como se vé no grafico 9, todos os
entrevistados mantém em sua empresa essa gestao participativa, tornando assim a
empresa onde todos estdo treinados e aptos a desempenhar o seu melhor com
sinergia aos objetivos organizacionais. Nenhum dos entrevistados relataram o

motivo da escolha nesta questao.
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4.1 DiscussAo DoOs RESULTADOS

Diante da pesquisa realizada no més de novembro de 2017, foi possivel
conseguir algumas informacdes primordiais para se concretizar o objeto de estudo.
Vale destacar a atencdo dos 6 gerentes e 2 proprietarios que responderam o
guestionario, em que forneceram as informacdes acerca do Empowerment nas

respectivas empresas.

Apesar de alguns dos entrevistados discordarem, a maioria dos entrevistados
relataram que € essencial um departamento de Recursos Humanos nas empresas,
pois a utilizacdo de uma empresa terceirizada ndo fornece um acompanhamento as
demais unidades da organizacao, isto €, com um departamento na propria empresa

auxilia os outros departamentos nas decisoes.

Um fator indiscutivel para os entrevistados foi a utilizacdo do treinamento de
pessoal e a utilizacdo dos colaboradores para atualizacéo e inovagao da empresa.
Estes fatores sdo essenciais para a empresa captar o melhor de seus
colaboradores, desde o processo de treinamento, que é visualizado o interesse e

evolucao nas atividades.

J& a questdo que ressalta a opinido e participacdo dos colaboradores nas
decisbes gerenciais foi bastante discutivel, tendo conflito de opinides entre os
entrevistados. Conforme o grafico 5 € possivel visualizar entrevistados que nédo
concordam com a inclusao de colaboradores para as decisdes gerenciais, porém ao
mesmo tempo alguns afirmaram que é fundamental. Esta contradi¢cdo relaciona ao
gue foi exposto na explicacao do grafico, no quesito de nivel escolar, uma vez que o
colaborador ndo possui um conhecimento avangado em negOcios comerciais, 0

empregador acaba nao utilizando suas sugestdes ou opinides.

Os demais entrevistados que concordaram com esta participacdo condizem
com o novo papel do departamento de Recursos Humanos que € envolver
frequentemente os colaboradores com as decisdes das empresas, para intensificar
as metas e perspectivas de vendas e resultados financeiros e credibilidade para com

os clientes.

Na questdo referente ao grafico 6 houve a selecédo dos principais fatores de

incentivo a lideranca e motivacdo, tendo como base as alternativas mais
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assinaladas: Orientar as Pessoas, Definir Metas e Objetivos, Avaliar o Desempenho

e Reconhecer o Bom Trabalho.

Para o gréfico e questionamento seguinte acerca da autonomia para 0s
colaboradores na execucdo das atividades as alternativas mais escolhidas pelos
entrevistados foram: Confiar Nos Colaboradores, Motivar os colaboradores e

Visualizar um crescimento do colaborador na empresa.

No que se menciona ao tipo de dimensdao do Empowerment que sao
utilizados nas empresas, 0s entrevistados tiverem que selecionar por ordem de
utilizacdo de cada dimensdo, isto é, tendo que inserir 1 para Sempre, 2 para
Frequentemente, 3 para As vezes e 4 para Raramente. De posse da questdo
respondida, obteve-se que a maioria das vezes as empresas Sempre utilizam a
primeira dimensao, no qual é classificada como a visdo compartilhada, no qual visa a
comunicacéo interna e clareza de metas, a consecucao de metas e a orientagdo ao

consumidor.

Por fim, todos os entrevistados afirmaram que o modelo de gestdo que é
realizado na empresa € de Gestdo Participativa, em que este modelo se relaciona a
guestdo e grafico 5, associando o quao € fundamental a participacdo dos
colaboradores na gestao da empresa. A diferenca entre este Ultimo tema e o gréfico
5, € que no grafico exemplifica que os entrevistados ndo concordam que o0s
colaboradores participam totalmente nas decisdes gerenciais internas e externas do
negocio, agora, no que se refere a envolvimento com sugestdes de melhorias no

processo de trabalho ou de clima da empresa, as sugestdes sdo aceitas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A interrelacdo do Empowerment com o ambiente organizacional focaliza no
desenvolvimento e amadurecimento do individuo, ou seja, presenciam informacdes
essenciais para tomada de decisdes, utilizando como base: Poder, confianga,
motivacdo, reconhecimento, desenvolvimento, treinamento, lideranca e orientar as

pessoas.

Constatando agilidade nos processos, conseguinte satisfacdo dos clientes,
reduzindo custos e apresentando autonomia elevada possibilita interagdo dos
setores e consequentemente solugdo dos problemas no processo produtivo, com

intuito, proporciona difusédo de inovacéo e criatividade entre os funcionarios.

Contudo, beneficamente consta que autonomia propiciando uma gestao
participativa para minimizacdo de problemas e maximiza¢do de resultados, porém,
visa presenciam nos funcionarios a demonstracao de maturidade e responsabilidade
para gerenciamento das suas atividades, permitindo obter maior participagdo dos
colaboradores, tendo objetivos produtivos com maior velocidade na execucao dos
processos produtivos, reducdo de custos e satisfacdo dos clientes internos e

externos das organizagoes.

Este estudo teve como objetivo investigar as praticas de Empowerment
utilizadas por empresas do ramo de vestuario, buscando responder a pergunta
problema: Quais as praticas de Empowerment utilizadas por empresas do ramo de
vestuario? Assim, foi possivel visualizar através de um questionario as 8 empresas
do setor de vestuario as atividades executadas em prol as organizacdes e ao

desenvolvimento dos colaboradores no ambiente de trabalho.

As dificuldades encontradas foram no contato com os proprietarios e/ou
gerentes das empresas, pois inicialmente eram para ser 12 empresas para a
pesquisa, porém, apenas 8 empresas foram disponibilizadas a responder os

guestionario.

Com base nos graficos apresentados as atividades ou praticas que sao mais
frequentes e utilizadas pelas empresas sdo: Orientar as Pessoas, Definir Metas e
Objetivos, Avaliar o Desempenho e Reconhecer o Bom Trabalho. Apesar de

algumas empresas nao utilizarem com frequencia outras praticas do Empowerment,
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todas alegam que utilizam a forma participativa de gestéo, porém a participacao dos
colaboradores ndo sédo exatamente nas decisdes externas da empresa, como a
elaboracdo de estratégias e metas, mas estdo focadas especificamente nas

decisbes operarias, isto é, na execucao das tarefas no contato com o consumidor.

A proposta as empresas pesquisas € de maior participacdo e opnido dos
colaboradores nas reunides das empresas, visto que os colaboradores tem o contato
direto com o cliente e podem mencionar as sugestdes dos clientes para poder
agregar na qualidade da empresa, em termos de produtos e servi¢cos. Portanto, esta
unido entre os colaboradores e proprietario e/ou gerentes para com 0S
colaboradores é essencial para melhoria continua nas empresas, baseando na
opinido dos clientes aos colaboradores e as plausiveis opinides dos colaboradores

nas tomadas de decisoes.



66

REFERENCIAS

AMARU, Antdnio Cesar Maximiliano. Introdu¢cdo a Administracdo. 72 ed. Séo
Paulo, Atlas, 2007.

ARAUJO, Luis César G. De. Organizacao, sistemas e métodos e as modernas
ferramentas de gestdo organizacional: arquitetura, benchmarking,
empowerment, gestdo pela qualidade total, reengenharia. Sdo Paulo: Atlas,
2001.

ARAUJO, Luis César G. De. Tecnologia de gestdo organizacional. Sdo Paulo:
Altlas, 2001.

ASSUNCAO, Maria Aparecida de. Modelo de Gestdo Como Fator de
Sustentabilidade Organizacional - Uma Retrospectiva e uma Tendéncia. 2012.
Disponivel em: <http://institutoprocessus.com.br/2012/wp-
content/uploads/2011/12/1 edicaol.pdf>. Acessado em 21 de junho de 2017.

BALDNER, Paulo Roberto. LCM Treinamento. Empowerment o que é?.(2017).
Disponivel em: http://lcmtreinamento.com.br/empowerment-dar-poder/. Acessado em
15 de marco de 2017.

BERGAMINI, Cecilia W.; CODA, Roberto (Orgs.). Psicodinamica da vida
organizacional: motivacgao e lideranga. 2. ed. S&o Paulo: Atlas, 1997.

BONOME, Joéo Batista vieira. Teoria Geral da Administracao. Curitiba IESDE
Brasil S. A, 2009.

CENTRAL PRESS. Tendéncias da area de recursos humanos para 2017.
Disponivel em: <http://www.centralpress.com.br/tendencias-da-area-de-recursos-
humanos-para-2017/>. Acessado no dia 24 de junho de 2017.

CHIAVENATO, Idalberto. Desempenho humano nas empresas: como desenhar
cargos e avaliar o desempenho. Sao Paulo: Atlas, 2001.

. Gestdo de Pessoas. Rio de Janeiro: Elsevier, 2004.

. Administrac&o nos novos tempos. Elsevier Editora

ltda, 2005.

. Administracdo geral e Publica- serie provas e
concursos, Elsevier Editora Itda, 2006.

. Gestdo de pessoas: o0 novo papel dos recursos
humanos nas organizacdes. 3.ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

DAVEL, Eduardo. Gestdo com pessoas e subjetividade. 3 ed. Sdo Paulo: Atlas,
20009.

DAVIS, Keith e NEWSTROM, John W. Comportamento humano no trabalho: uma
abordagem organizacional. S&o Paulo: Pioneira TL, 1992.


http://institutoprocessus.com.br/2012/wp-content/uploads/2011/12/1_edicao1.pdf
http://institutoprocessus.com.br/2012/wp-content/uploads/2011/12/1_edicao1.pdf
http://lcmtreinamento.com.br/consultor/paulo-roberto-baldner/
http://lcmtreinamento.com.br/consultor/paulo-roberto-baldner/
http://lcmtreinamento.com.br/empowerment-dar-poder/
http://www.centralpress.com.br/tendencias-da-area-de-recursos-humanos-para-2017/
http://www.centralpress.com.br/tendencias-da-area-de-recursos-humanos-para-2017/

67

DUBRIN, Andrew J. Fundamentos do Comportamento Organizacional.
Tradutores James Sunderland Cook, Marta Malvezzi Leal. Sao Paulo: Pioneira
Thomson Learning, 2003.

FAZENDA, Isabel. Empowerment e participagcdo, uma estratégia de mudanca.
Centro Portugués de Investigacdo e Historia e Trabalho Social, 2003. Disponivel em:
<http://www.cpihts.com/PDF/EMPOWERMENT.pdf>. Acessado em 19 de Fevereiro
de 2017.

FIORELLI, J.O. Psicologia para administradores: integrando teoria e pratica. 6
ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009

FONSECA, J. J. S. Metodologia da pesquisa cientifica. Fortaleza: UEC, 2002.

GIL, Antbnio Carlos. Gestédo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. Sao
Paulo: Atlas, 2001.

Gil, Anténio Carlos. Métodos e Técnicas de Pesquisa Social. 62 Ed. Sao Paulo:
Atlas, 2008.

LACOMBE, Francisco José Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias.
12 ed. S&o Paulo: Saraiva, 2005.

LAKATOS. Eva Maria. Fundamentos de metodologia cientifica/ Marina de
Andrade Marconi, Eva Maria Lakatos. 5 ed. Sado Paulo: Atlas, 2003

LUCK, Heloisa. et.al. A escola participativa: o trabalho do gestor escolar. 5.ed.
Petropolis: Vozes, 2005.

MARAMALDO, Dierceu. A Estratégia para a competitividade, Editora: Artes
Gréficas, 1989.

MARRAS, J. P. Administracao de recursos humanos do operacional ao
estratégico. 3. ed. Sdo Paulo: Futura, 2000.

. Avaliacao de desempenho humano. Rio de Janeiro: Elsevier,

2012.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Teoria Geral da Administracao: da
Revolucédo Urbana a Revolucgéo Digital. 6. ed. 2. reimpr. S&o Paulo: Atlas, 2007.

MAXIMIANO, Antonio Cesar Amaru. Teoria Geral da Administragao, ed.
atlas S.A. Sao Paulo, 2011.

MILKOVICH, George T.; BOUDREAU, John W. Administracdo de recursos
humanos. Traducdo: Reynaldo C. Marcondes. Séao Paulo: Atlas, 2000.

MILLS, Daniel Quinn. Empowerment — um imperativo- Seis passos para
estabelecer uma organizacdo de alto desempenho. Rio de Janeiro: Campus,
1996.

MONTANA, Patrick. Administracao. S&o Paulo: Saraiva, 1999.


http://www.cpihts.com/PDF/EMPOWERMENT.pdf

68

MOTTA, F. C. P. Teorias das organizacdes: evolugéao e critica. 2. ed. Sdo Paulo:
Pioneira Thompson Learning, 2001.

PINTO, Carla. “Empowerment, uma Pratica de Servigo Social”, in BARATA, O
(coord), Politica Social — Lisboa: ISCSP.2001.

RIBEIRO, A. L. Gestao de Pessoas. Sao Paulo: Saraiva, 2006.

ROBBINS, Stephen P. Administracdo, mudancas e perspectivas. Sao
Paulo: Saraiva, 2000

RODRIGUES, Claudia Heloisa Ribeiro; SANTOS, Fernando César Almada.
Empowerment: ciclo de implementacao, dimensdes e tipologia. 2001.
Disponivel em: <http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-
530X2001000300003>. Acessado em 05 de junho de 2017.

SEVERINO, Antbénio Joaquim. Metodologia do trabalho cientifico. 23. ed. rev. e
atual. Sdo Paulo: Cortez, 2007.

YIN, R.K. Estudo de caso: planejamento e método. Tradugdo de Daniel Grassi.
2.ed. Porto Alegre: Bookman, 2001.


http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-530X2001000300003
http://www.scielo.br/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0104-530X2001000300003

APENDICE

69



70



71



72



73



74



ANEXOS

75



76

Figura 2: Quadra 02 Centro De Ponta Pord/MS

RUA TIRADENTES

5
2

P/D

BIC 01,02,03,04,05
06,07.34,82

37,00
3500

1.95

P/IC

BIC 08

12,00

50,00

P/C 8

BiCO11

25,00

BiC B

BIC 29,31

PIE »*

AV. MARECHAL FLORIANO PEIXOTO
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Figura 3: Quadra 03 Centro De Ponta Pord/MS
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Figura 4: Quadra 12 Centro De Ponta Pord/MS
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Figura 5: Quadra 13 Centro De Ponta Pord/MS
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Figura 6: Quadra 14 Centro De Ponta Pord/MS
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