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‘As equipes brilhantes sdo formadas por
pessoas especiais que, em geral, se irritam
umas com as outras. Mas, com a ajuda
‘espiritual’ de um lider ‘iluminado”, encontram a
forma de serem elas mesmas e ao mesmo

tempo consagrarem-se como equipe.”

(Tom Peters)



RESUMO

Esta monografia discorreu sobre o tema do trabalho em equipe levando-se em
consideragao que esse assunto esta sendo cada vez mais valorizado, haja vista, que
o mesmo estimula a criatividade, produzindo melhores resultados do que o trabalho
individual. Saber trabalhar em equipe é requisito dos mais valorizados pelas
empresas no recrutamento e selecdo de pessoal e eleva substancialmente o indice
de empregabilidade daqueles que possuem habilidade para tal. Nesse contexto.
Este estudo teve como objetivo analisar a importancia do trabalho em equipe na
visdo dos funcionarios da Fabrica de Calgados Csp. A metodologia empregada nesta
monografia € baseada em levantamento bibliografica na buscas do referencial
tedrico em livros, revistas, teses, dissertacoes, internet, etc e a pesquisa de campo
realizada com funcionarios da Fabrica de Calgados Csp. Se conclui dizendo que os
funcionarios da empresa pesquisada reconhece a importancia do trabalho em
equipe para a melhoria de suas atividades e sucesso da empresa. Contudo,
observou-se também que os gestores n&o estdo em sinergia com as equipes, o que
prejudica a motivagdo dos seus membros na busca da qualidade dentro da

organizagao.

Palavras-Chave: Trabalho em Equipe. Empresa. Relagbes Humanas. Gestdo de
Pessoas.



ABSTRACT

This monograph discussed the theme of teamwork taking into consideration that this
subject is being increasingly valued, since it stimulates creativity, producing better re-
sults than individual work. Knowing how to work in teams is a requirement of those
most valued by companies in recruiting and selecting personnel and substantially in-
creases the employability rate of those who have the ability to do so. In this context.
This study aimed to analyze the importance of teamwork in the view of employees of
the Footwear Factory Csp. The methodology used in this monograph is based on a
bibliographic survey in the search of the theoretical framework in books, magazines,
theses, dissertations, internet, etc. and field research conducted with employees of
the Footwear Factory Csp. It concludes by saying that the employees of the re-
searched company recognize the importance of teamwork to improve their activities
and company success. However, it was also observed that managers are not in syn-
ergy with the teams, which undermines the motivation of their members in the pursuit

of quality within the organization.

Keywords: Teamwork. Company. Human relations. People management.
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1 INTRODUGAO

‘“Nenhum homem €& uma ilha”, ja dizia o pensador e poeta John Donne.
Diante dessa afirmacgao é correto dizer que o homem vive em sociedade, no convivio
com outros homens, interagindo entre si para conquistar o bem-estar individual e
coletivo. Ora, se o homem nao vive so, obviamente, que ele também nao trabalha
s6, mas com outros individuos.

A verdade é que desde que o homem existe, existe também o trabalho em
equipe, na era pré historia o ser humano ja convivia coletivamente, desempenhando
tarefas e agdes improvaveis de serem alcancadas sem o apoio de seu semelhante.
Dessa maneira, as pessoas uniam-se no intuito de viverem em sociedade.

Nesse contexto, o trabalho em equipe esta sendo cada vez mais valorizado,
haja vista, que o mesmo estimula a criatividade, produzindo melhores resultados do
que o trabalho individual.

As pessoas sao a forgca que move uma empresa. O capital humano é, sem
duvida, o principal pilar de uma instituicdo, tendo em vista que é ele que realiza
todas as agbes que fazem uma organizagédo crescer. Trabalhar em uma empresa
implica em conviver com pessoas de opinides diferentes, objetivos distintos e com
outras maneiras de enxergar o mundo. Saber aceitar essas diferengas e utiliza-las
em prol da execucao satisfatéria € indispensavel para que o trabalho em equipe seja
bem-sucedido.

No mundo contemporaneo a utilizagdo de equipes como estratégia para o
sucesso organizacional € cada vez mais utilizado uma vez que ao se unir em
equipes as pessoas conseguem realizar tarefas que sozinhas ndo conseguem fazer,
em equipe, elas sado mais criativas e eficientes na resolugdo de problemas,
produzem mais e com maior qualidade, desenvolvem maior autonomia e sao mais
motivadas

Nesse sentido, a palavra “equipe” esta etimologicamente associada a
realizacdo de tarefas, de trabalhos compartilhados entre individuos, que do seu
conjunto coletivo extraem o sucesso para a realizagdo pretendida. Assim, o conceito
de equipe consolida-se como um conjunto de pessoas que tém uma vinculagéo

entre si para a realizacdo de um objetivo comum.
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No meio empresarial em que competitividade e mudangas sao marcas
registradas no dia a dia, investir em novas formas de gestdo onde as pessoas sao
vistas como parte indispensavel para o sucesso da empresa € uma pratica comum.
Assim, as organizagdes tém se deparado com novos desafios por uma prestacao de
servigo com competéncia e qualidade através do trabalho em equipe.

As empresas descobriram que equipes geram sinergia e maior motivacgao,
sdo mais eficientes e eficazes na adaptacdo as rapidas mudancas e as novas
formas de trabalho, que demandam uma capacidade de se estruturar, iniciar um
trabalho, redefinir seu foco e se dissolver rapidamente.

Saber trabalhar em equipe é, pois, requisito dos mais valorizados pelas
empresas no recrutamento e selecdo de pessoal e eleva substancialmente o indice
de empregabilidade daqueles que possuem habilidade para tal

Por isso é que as empresas estdo cada vez mais interessadas em formar
equipes de alta performance. Trabalhar em equipe significa criar um esforgo coletivo
para resolver determinados problemas, sdo pessoas que se dedicam a realizar uma
tarefa visando concluir determinado trabalho, cada um desempenhando uma fung¢ao
especifica, mas todos unidos em busca de um so6 objetivo, alcangar o tdo desejado
sucesso. E um requisito basico para o sucesso profissional.

Nessa perspectiva, esta monografia tem como tema A IMPORTANCIA DO
TRABALHO EM EQUIPE: ESTUDO DE CASO NA FABRICA DE CALCADOS CSP'.
Seu objetivo geral foi analisar a importancia do trabalho em equipe na visdo dos
funcionarios da Fabrica de Calgados Csp.

Como objetivos especificos tem-se: apresentar por meio da revisdo de
literatura um estudo sobre o trabalho em equipe, observar as vantagens do trabalho
em equipe para as organizagdes e avaliar como acontece o trabalho em equipe
numa fabrica de calgados.

Este trabalho busca responder o seguinte questionamento: como o trabalho
em equipe pode colaborar para o sucesso de uma empresa?

O mesmo se justifica diante da necessidade que as organizagdes tém em se
manter num mercado de trabalho em constante mudancas e acirrada

competitividade, a partir do trabalho em equipe.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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A metodologia empregada nesta monografia € baseada em pesquisa
bibliografica com buscas do referencial tedrico em livros, revistas, teses,
dissertacdes, internet, etc e pesquisa de campo realizada com funcionarios da
Fabrica de Calcados Csp".

Quanto a sua estrutura, este trabalho divide-se em trés partes. A primeira e a
segunda trata da revisdo de literatura sobre o tema. A terceira trata dos
procedimentos metodoldgicos e da analise dos resultados da pesquisa de campo.

Espera-se que este trabalho sirva de norte para que as empresas percebam
0 quao é importante o trabalho em equipe, uma vez que na atualidade trabalhar em
equipe se tornou ferramenta indispensavel para os projetos e o sucesso empresarial.
Assim sendo, o tema em questdo ndo se esgota aqui, ao contrario, o mesmo abre

espaco para novos estudos e novas descobertas sobre tao interessante assunto.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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2 CAPITULO 1 )
A IMPORTANCIA DAS RELAGOES HUMANAS E O TRABALHO EM EQUIPE

2.1 Consideracoes sobre as relagées humanas nas organizagoes

Em um universo cada vez mais competitivo, sob todos os aspectos, é essen-
cial refletir como uma administragao eficaz torna-se importante no meio empresarial.
Com o passar do tempo, o estudo da teoria administrativa tornou-se vital para o su-
cesso do administrador e das empresas devido a continua necessidade de inovagao
e renovacgao, flexibilidade e agilidade para se conseguir mudancgas e transformacdes
no moderno mundo organizacional.

Saber administrar envolve uma série de fatores que muitas vezes nao sao
considerados e que geralmente acabam passando despercebidos, por falta de co-
nhecimento ou mesmo por negligéncia, motivo pelo qual as empresas sentem-se de-
cepcionadas ao constatar que nao atingiu satisfatoriamente sua expectativa no mun-
do dos negaocios.

Contudo, € preciso examinar todos os aspectos que compdem uma adminis-
tracdo segura e suficientemente capaz de produzir efeitos adequados, ndo s6 ao ad-
ministrador, bem como, a todos os colaboradores que contribuem direta ou indireta-
mente para a realizagdo de um determinado projeto.

E a partir dessa necessidade que surge a Teoria das Relagdes Humanas a
qual teve inicio na década de 30, com a experiéncia de Hawthorne, cuja finalidade
era estudar a relagcéo entre efeitos fisicos (variagbes na luminosidade) na produgao
de funcionarios, que acabou desviando seu foco para o comportamento social dos
mesmos. A partir dai, foi deixada de lado a antiga preocupag¢do com as estruturas e
processos, para dar espago a preocupagao com as pessoas (ALMEIDA, 2011).

Porém, antes de introduzir a Teoria das Relagbes Humanas, se faz mister
conhecer ainda que de forma breve algumas das teorias administrativas que antece-
dem a Teoria das Relagbes Humanas. Assim sendo, tem-se a Teoria da Administra-
cao Cientifica, Teoria Classica e Teoria Burocratica.

As principais caracteristicas da Teoria da Administragdo Cientifica iniciada

por Frederick Winslow Taylor no periodo de 1856 a 1915 estavam baseadas
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principalmente no aumento da produtividade. A Teoria da Administragdo Cientifica é

dividida em 3 fases:
12 FASE:

Sao0 os problemas de salarios, estudo do tempo, definicdo de tempo-padrao,
administragcao das tarefas.

Os trabalhadores acreditavam que seu esforgo beneficiava somente o seu pa-
trdo, com isso eles n&do se empenhavam no trabalho; a forma de pagamento fazia
com que eles acreditassem nisso.

Para resolver isso surgiu a possibilidade, dos empregados comegarem a ter
participacdo nos lucros, ganhar bénus da empresa e aumento de salario. Taylor
achava que se cronometrasse o tempo maximo de trabalho e medisse espago que o
homem precisa para executar uma tarefa com eficiéncia, pouparia mais tempo e as-
sim subiria a producéo e o lucro da empresa.

Esse sistema foi a base para o comec¢o da administracao de tarefas, foi com
ele que comegaram a selecionar trabalhadores, dando pagamentos de incentivo.
Com a selecéo de trabalhadores, estes eram postos nos setores adequados com os
seus perfis; com isso permitia que a administragao controlasse a producéao, dispondo

do trabalho padronizado, que era essencial para a eficiéncia.
22 FASE:

Aplicagao de escoro da tarefa para a administracéo.

Definicao de principios de administragdo do trabalho.

Compreende o estudo shop management (administracédo de operadores fa-
bris). O homem precisa de motivagbes para fazer um bom trabalho, tanto o homem
de 12 classe, como o homem de classe média, torna-se ineficiente, se Ihe faltar in-

centivo. O shop management defendia os seguintes principios:

Uma boa administracdo deve pagar salarios altos, e ter baixos custos de pro-

ducao.
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A administragao deveria aplicar métodos de pesquisas, para determinar a me-
lhor maneira de executar tarefas.
Os empregados deveriam ser selecionados, e treinados, de uma maneira

qualificada, e para que as tarefas fossem compativeis.

Deveria haver uma relagdo mais informal entre trabalhador e patréo para ga-
rantir um ambiente mais cordial e favoravel a aplicagado desses principios, produzin-
do ciclos de qualidades.

Taylor também tratou de outro aspecto, como padronizacao de ferramentas e
equipamentos, sequéncia e programacgéo de operagdes e estudo dos movimentos.
Isso tudo para economizar tempo, obtendo o aumento da producao e dos lucros na

empresa.
3% FASE:

Consolidagao dos principios.
Proposigao de divisao de autoridade e responsabilidades dentro da empresa.

Distingéo entre técnicas e principios.

Nesta fase Taylor sintetiza os objetivos da administragao cientifica: desenvol-
ver uma ciéncia para substituir o velho método empirico; selecionar o trabalhador,
treina-lo, instrui-lo, ja que no passado eles escolhiam o proprio trabalho; cooperar
com os trabalhadores, para que o trabalho seja feito de acordo com a ciéncia desen-

volvida. Segundo Araujo (2009, p.6):

Taylor elaborou e divulgou os quatro elementos essenciais da Administragao
Cientifica, que sao a base do que se convencionou chamar de taylorismo
[...] Taylor estava preocupado com o uso da metodologia. Cada um deveria
saber exatamente o que fazer e deveria fazé-lo muito bem. E mais do que
isso: Taylor é responsavel pelos primeiros estudos relativos a necessidade
de divisdo do trabalho, criando o ja famoso principio da exce¢do. Também
foi o primeiro a descaracterizar a subordinagdo a um sé chefe, quando
estabeleceu a supervisdo funcional, que caminhava paralelamente a
administragao hierarquica.

No passado, no trabalho, quase toda a responsabilidade caia na mé&o-de-
obra, nesta nova fase a administracao tem que estar mais bem preparada que o tra-

balhador, para ndo haver erro novamente.
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Taylor também acreditava no incentivo do trabalhador individual que significa
ganho material, e estimulo pessoal. Nesta ultima fase a principal mudanca foi a cria-

¢ao de um departamento de planejamento. As técnicas desse principio eram:

Estudos de tempos e movimentos.

Padronizacao de ferramentas e instrumentos.
Padronizacao de movimentos.

Conveniéncia de uma area de planejamento.

Cartdes de instrucgoes.

Sistema de pagamento de acordo com o desempeno.

Calculo de custos.

Assim sendo, os métodos e sistemas propostos eram de racionalizagao do
trabalho e disciplina do conhecimento operario, sendo este colocado sob o comando
de uma geréncia, também a selecdo rigorosa dos trabalhadores mais aptos para
realizagdo de uma determinada tarefa, a fragmentacao e hierarquizagéo do trabalho
(MATOS e PIRES, 2006).

Nesta teoria o trabalhador sabia cada vez menos do todo que constituia o
seu trabalho restringindo e focando seu saber somente na tarefa que |he cabia.
Ainda nesta teoria se propunha o incentivo salarial e o prémio compativel com a
produgao.

A Teoria da Administragdo Cientifica focava uma questdao mecanicista muito
evidente, quando pressupde que o trabalhador € motivado apenas por seu salario e
prémios, instigando-o assim a aumentar a produgdo para que em contrapartida
receba mais. Conforme Chiavenato (2004) a Teoria Cientifica de Taylor baseava-se

nas seguintes ideias:

» Planejar: Substituir a improvisagdo pela ciéncia por meio do planejamento do
meétodo.

» Preparar: Selecionar cientificamente os trabalhadores, de acordo com suas
aptidoes, e prepara-los e treina-los para produzirem mais e melhor, de acordo com o
método planejado. Preparar também as maquinas e os equipamentos de producéo,

bem como o arranjo fisico e a disposi¢ao racional das ferramentas e materiais.
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» Controlar: Controlar o trabalho para se certificar de que esta sendo executado de
acordo com as normas estabelecidas e segundo o plano previsto.
» Executar: Distribuir distintamente as atribuicbes e as responsabilidades para que

a execugao do trabalho seja bem mais disciplinada.

Outra questao que chama a atengao € o fato do trabalhador estar inserido
apenas no contexto de sua atividade e nao do todo. Segundo Matos; Pires (2006 p.
509) alguns dos principais efeitos negativos da organizagao do trabalho baseada na
administragao cientifica séo:

[..] a fragmentacdo do trabalho com separacdo entre concepgédo e
execugao, que associada ao controle gerencial do processo e a

hierarquizacdo rigida tem levado a desmotivacdo e alienagdo de
trabalhadores, bem como a desequilibrios nas cargas de trabalho.

E possivel afirmar que, diante da atual situacdo das organizacdes, é
arriscado nao envolver o profissional no conhecimento coletivo, ou seja, no todo da
organizacao, visto que o entendimento do trabalhador frente a toda questdo que
envolve o objeto da empresa, missdao e objetivos, contribui para uma maior
participacdo do mesmo no alcance por resultados.

Quase paralelamente a Administracéo Cientifica, surgiu a Teoria Classica
de Henri Fayol (1841-1925). Ao contrario de Taylor, que deu énfase as tarefas, Fayol,
por ter sido um homem de cupula de grandes empresas, acreditava que a melhor
forma para se atingir a eficiéncia era garantir a correta disposicdo dos 6érgaos
componentes. Para que as organizagdes conseguissem dispor a organizagao da
melhor maneira possivel e, consequentemente, atingir a eficiéncia maxima, Fayol
estabeleceu as fungdes basicas do administrador e da empresa, os elementos e
principios da Administragcao (CHIAVENATO, 2004).

A Teoria Classica partia do estudo do todo organizacional e da sua estrutura
para garantir a eficiéncia a todas as partes envolvidas, fossem elas 6rgaos (segdes,
departamentos, etc.) ou pessoas (ocupantes de cargos e executores de tarefas). A
preocupagao com a estrutura da organizagdo como um todo constitui, sem duvida,
uma substancial ampliacdo do objeto de estudo da TGA (abordagem anatbémica e

estrutural).
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Fayol descrevia a empresa segundo seis fungdes: técnicas, comerciais, fi-
nanceiras, de seguranga, contabeis e administrativas. A maior preocupacao de Fayol
era com a direcdo da empresa dando principalmente énfase a todas as funcdes e
operagdes que compunham o interior da mesma.

Ainda na atualidade observa-se a estruturagdo de segmentos ou érgaos que
atuam individual e hierarquicamente de maneira distinta nas mais diversas organiza-
coes.

Para Fayol, toda organizagdo possui um conjunto de fungdes,
desempenhadas por empregados que possuem responsabilidades e talentos. Esses
empregados sado responsaveis pelas fungdes basicas e administrativas da empresa,
tém oportunidades de exercitar suas habilidades como gestores e serem

reconhecidos por isso. Chiavenato (2004, p. 65) relata que:

Para Fayol existiam em todas as empresas seis fungdes elementares, a
saber: fungbes técnicas, comerciais, financeiras, de segurancga, contabeis e
administrativas. O autor afirma que a visdo de Fayol sobre as funcdes
basicas da empresa esta ultrapassada e que hoje em dia essas fung¢des
recebem o nome de areas da administragao; as fungdes administrativas sao
chamadas de area de administragdo geral; as fungdes técnicas como area
de producdo, manufatura e operagdes; e as fungbes comerciais, de area de
vendas/marketing. As fungbes de seguranga passaram para um nivel mais
baixo, e surgiu a de recursos humanos ou gestdo de pessoas.

O sucesso organizacional depende mais das habilidades administrativas dos
seus lideres do que de suas habilidades técnicas. Fayol apresentou as fungdes
universais da Administracdo, por meio das quais define o ato de administrar como
sendo:

» Prever: Avaliagao do futuro, de tudo aquilo que podera acontecer. Um bom plano
de acao, que deve incluir unidade, continuidade, flexibilidade e preciséo.

» Organizar: Preparar tudo que seja util ao funcionamento da empresa, desde a
parte material até aquilo que se refere ao pessoal e ao social.

» Comandar: Fazer agir o pessoal, de forma a obter o maximo retorno em todos os
aspectos, mas, principalmente, os globais.

» Coordenar: A harmonia de todas as atividades € o fundamental; os negdcios e os
trabalhos dependem dessa harmonia para o sucesso; a perfeita sincronizagdo de

todas as coisas e a¢des nos leva a harmonia.
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» Controlar: Medir e dimensionar os atos para verificar se eles estdo ocorrendo de
acordo com o plano tracado; localizar as falhas e erros é o principal objetivo, com a
finalidade de corrigi-los.

Obviamente que a divisdo da empresa em departamentos gera um fator im-
portante que é a organizagao. Organizar € importante, tanto atividades, como res-
ponsabilidades, porém, ndo € o bastante, o primordial mesmo € que todos cami-
nhem buscando um objetivo comum.

A Teoria Burocratica surge da necessidade de estabelecer ordem e precisao
nas empresas, buscando organiza-las de forma estavel e duradoura com a
cooperacgao de seus colaboradores, cada um realizando uma funcéo especializada.

No inicio do século XX, Max Weber (1864-1920), sociologo alemao, publicou
a obra da burocracia. Porém, somente em 1947, quando essa obra foi traduzida
para o inglés é que ela passou a ser reconhecida por muitos. O poder legal, racional

ou burocratico é a esséncia da Teoria da Burocracia, a qual é baseada em:

» Carater legal das normas: a organizagcédo € regida por normas e regulamentos
estabelecidos. As decisGes gerenciais sdao tomadas com base em regras, disciplina e
controle, e de forma impessoal tanto com os colaboradores da organizagdo como
com os clientes. Ou seja, o gestor toma as decisbes de acordo com as normas e
regulamentos da empresa e ndo de acordo com sua vontade propria.

» Carater formal das comunicagdes: a organizacdo deve fazer suas
comunicagdes por escrito, evitando duplicidade de entendimento. Para atingir a
uniformidade de acbes e de entendimento, a organizagdo precisa manter tudo
registrado e detalhado, para que todos possam entender.

» Divisdo do trabalho (racional): assim como na Administragao Cientifica, Max
Weber também entende que as atividades devem ser divididas, desmembradas,
para que qualquer pessoa possa se tornar especialista em um curto espaco de
tempo.

» Impessoalidade nas relagdes: a distribuicdo das atividades ¢é feita
impessoalmente, ou seja, ndo considera as pessoas realmente como pessoas, e sim
como cargos que elas ocupam. As regras e os procedimentos sdo aplicados de
forma uniforme e imparcial, ndo se levando em conta aspectos pessoais ou

emocionais para diferenciar os colaboradores.
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» Rotinas e procedimentos: a organizacao fixa as regras e normas técnicas para
desempenho de cada cargo, garantindo disciplina e controle na organizagéo.
» Competéncia técnica e meritocratica: todos os colaboradores sdo selecionados
e promovidos com base no mérito, na competéncia técnica e no seu desempenho,
nao havendo preferéncias pessoais e independentemente de caracteristicas de racga,
sexo, religiao ou classe social.
» Especializagao e profissionalismo da administracao: os administradores que
comandam a organizagdo nao sado donos, acionistas ou proprietarios, s&o
profissionais que trabalham por salario e que buscam a eficiéncia organizacional.
Esses profissionais sao treinados para atingir os objetivos da empresa de forma
profissional, deixando de lado aspectos emocionais e pessoais.

Na teoria burocratica idealizada por Max Weber a principal caracteristica era
organizagao das empresas em normas e regulamentos escritos e preestabelecidos
para seu funcionamento. E como se cada empresa tivesse sua propria legislacdo

para operacionalizar suas fung¢des. De acordo com Chiavenato (2004, p. 266-267):

A burocracia, segundo Weber, traz consigo diversas vantagens.
Primeiramente, devido a sua racionalidade, o que significa dizer que procura
0s meios mais eficientes para atingir as metas da organizagdo. A precisdo
com que cada cargo € definido proporciona o conhecimento exato de cada
responsabilidade. Como as atividades s&do organizadas em rotinas e
realizadas metodicamente, e, consequentemente, tornam-se previsiveis,
acaba por conduzir a confiabilidade entre as pessoas, evitando, assim o
atrito entre elas.

De acordo com a visao de Weber, a teoria burocratica objetiva a eficiéncia
organizacional como finalidade basica, por isso, nesta teoria as coisas que precisam
ser feitas sdo descritas nos minimos detalhes. Assim sendo, se mantém o carater
racional da administragdo com uma organizada divisdo de trabalho. Nesta teoria a
impessoalidade nas relagbes humanas prevalece, pois os trabalhadores sao vistos
apenas pelos seus cargos e fungdes que exercem dentro das organizagdes.

A critica que se faz a esta teoria € quanto ao numero de normas que a ela
atribuida. Na verdade, ordem, normas, regras devem existir em qualquer organiza-
¢ao social, porém, ndo se pode desprezar a inter-relacdo que deve ter tanto do
trabalhador para com outro trabalhador, bem como, com o gestor da empresa, pois

sdo essas relacdes que coloca a visao do como do proprio paciente que recebe o
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cuidado, lembrando que na saude trabalha-se com um produto subjetivo e como tal,
sujeito a modificagdes. do homem como ser social e ndo apenas um ser econémico
com um unico objetivo que é o lucro.

Estas sao as teorias administrativas que antecedem a Teoria das Relacdes
Humanas. Todas tem pontos positivos e negativos, porém, todas elas reduz a admi-
nistracdo numa atividade formalista onde o ser humano é parte de esquemas sim-
ples e mecanicistas.

A Teoria das Relagbes Humanas teve seu inicio no final da segunda década
do século XX (1930), um periodo dificil, marcado por recessdo econdmica, inflacao,
desemprego e forte atuacdo dos sindicatos. Ela surgiu nos EUA, como
consequéncia das conclusbes da Experiéncia de Hawthorne, que mostrou a
necessidade de humanizar e democratizar as organizagoes.

Com a Teoria das Relagdes Humanas uma nova visdo passa a ser focada
especificamente: Motivagao, Lideranca, Comunicagao, Organizagao Informal, entre
outras. Os entdo superados conceitos classicos da administragdo, hierarquia,
racionalizacéo do trabalho, passam a ser contestados, onde o "Homo Economicus™ é
substituido pelo "Homo Social".

Falar em relagbes humanas € considerar todo tipo de relagdo social ou
interacao entre os individuos. Esta € uma questdo abordada por diversas ciéncias,
dentre elas, a sociologia, a antropologia, a biologia, a politica, economia, as ciéncias
naturais, enfim, aquilo que envolve o homem ai esta as relagdbes humanas. Mas o
que vem a ser relagdes humanas? De forma simples pode-se dizer que ao conjunto
de interagbes que mantém os individuos no seio de uma sociedade da-se-lhe o
nome de relacbes humanas.

Dentro do campo das relagbes humanas ha variagdes para cada area
especificamente, como por exemplo, as relagdes humanas no trabalho, na saude, na
educacgao e a relacdo humana social. Em se tratando das relagcbes humanas no
trabalho, por exemplo, estas sdo necessarias pelo fato de que todos os setores da
vida exigem trabalho em grupo, o homem ja ndo pode trabalhar sozinho. A diviséo
do trabalho cada vez maior torna o dia a dia da empresa mais dependente da

equipe, e dos individuos que o compde.
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No trabalho, estas relagdes sdo necessarias, pois toda empresa, seja ela de
grande, médio ou pequeno porte, tem como principio de funcionamento o trabalho
em conjunto, a coletividade, pois a maioria das tarefas sdo realizadas por grandes
equipes de pessoas, onde cada um tem sua funcdo. As relacbes humanas no
ambiente de trabalho afetam a produtividade de wuma organizagéo,
independentemente do seu tipo, seja publica ou privada, com ou sem fins lucrativos

Nao resta duvida de que o sucesso da empresa depende de varios fatores,
tanto internos, quanto externos, porém, sdo as relagdes humanas no trabalho entre
colegas, equipes e até mesmo entre empresa e colaborador que determinara o su-
cesso ou fracasso da organizagao.

Um dos pontos chaves da administragcédo esta fortemente relacionado com as
relagbes humanas, tendo em vista que administrar também consiste principalmente

em conseguir resultados através de pessoas. Conforme Brondani (2010, p. 18):

Sem pessoas, ndo ha produtividade, ndo existem empresas, ou seja,
sempre existira a relagdo homem e trabalho. As pessoas sao a vantagem
competitiva das empresas e o bem-estar no ambiente de trabalho resulta
em produtividade e resultados

Corroborando com a citacdo vé-se que as relagdes humanas aqui exercem
influéncia que pode favorecer, ou nao, predisposicobes em termos de bom
desempenho nas empresas. Entdo cabe aos gestores desenvolverem habilidades
para fazer com que os valores e aspiragdes dos individuos contribuam para o
potencial e bom desempenho organizacional que é resultado do desenvolvimento
econdmico e social.

Para uma organizagao tornar-se competitiva e de qualidade, ndo basta
investir em tecnologia € em equipamentos de ultima geragcdo. O processo de
definicdo de estratégias de mudangas passa, necessariamente, pelo fator
informacao e investimentos na qualificacido de recursos humanos como elementos
essenciais ao desenvolvimento e crescimento organizacional.

A organizacao eficiente, por si s6, nao leva a maior producgao, pois é incapaz
de elevar a produtividade se as necessidades psicoldgicas do trabalhador ndo foram

descobertas, localizadas e satisfeitas. Segundo Maximiano(2006, p.251) “a empresa
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deve ser vista como sistema social, formado primeiramente por pessoas,
sentimentos, interesses e motivagées”

Assim sendo, as relagbes humanas possuem realmente um papel importante
dentro de uma organizagdo, pois estdo relacionadas a satisfagdo, motivagdo e
produtividade dos funcionarios. As relagbes humanas sado a alma da empresa e
sempre se manifestam, positiva ou negativamente, tanto no ambiente interno quanto
no externo, refletem-se nos individuos e em suas relagcdes familiares, sociais e
profissionais

Visto que o homem é a moeda mais importante do mercado as empresas
estdo investindo cada vez mais nele, tanto na questao estrutural para que ele se
sinta bem no local onde ele trabalha quanto no seu proprio desenvolvimento
profissional. As empresas investem valores altos nos seus funcionarios; ndo se
importam em gastar com viagens, cursos, treinamentos, etc. Segundo Chiavenato,
(2004, p. 91):

As empresas de todo o0 mundo estdo tentando se tornar lugares melhores
para se trabalhar. Elas estdo competindo para serem conhecidas como
empregadores excelentes. Nao ha duvida de que o sucesso nos negdcios
depende de politicas de reconhecimento do valor que o ser humano tem
para com a empresa.

E é nesse contexto em que o homem é valorizado, que ele ganha importan-
cia dentro da que aumenta sua satisfagdo e aumentando a sua satisfagcado ele
aumenta a sua produtividade em porcentagens incriveis. Aléem de todos os
beneficios que citamos acima esta também o plano de carreira, que ja se tornou
exigéncia por parte do trabalhador ao procurar uma oportunidade no mercado de
trabalho.

O trabalhador da atualidade percebe a necessidade do trabalho, ndo so
como forma de sustento da familia, mais também como valvula de escape para
todos os problemas familiares e sociais, e os colaboradores estao aproveitando cada
vez mais esse incentivo recebido.

Enfim, seja com vantagens salariais, plano de carreira ou qualquer outro
beneficio € importante saber que estudo das Escolas das Relagbes Humanas
proporcionou a compreensao da importancia da valorizagdo do homem vista como

principal meio de lucratividade e satisfagéo por parte da empresa e do ser.
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As organizagdes no mundo atual exigem que as pessoas integrem-se para
uma evolugdo social e profissional; se nao ha integracdo de individuos,
principalmente na comunicagdo, ndo havera produtividade, ou seja, ndao havera
eficiéncia no trabalho e no convivio social em geral.

Para que haja nas organizagdes relagdes humanas saudaveis, alguns requi-
sitos basicos s&o necessarios, dentre os quais pode-se citar:

e Comunicabilidade;
e Trabalho de equipe;
e Autodesenvolvimento.

Com relagao a comunicabilidade a administragdo deve fazer com que os su-
bordinados assumam a responsabilidade. Tanto a cooperagao deve ser sempre soli-
citada, como bem recebida a contribuicdo, para que a comunicabilidade se torne me-
Ihor, concorrendo para que os subordinados assumam a responsabilidade e a exe-
cucao das trés se torne mais facil.

E muito dificil fazer a comunicagdo no sentido de cima para baixo, ou seja,
do administrador para os funcionarios, porque quanto mais o administrador se esfor-
¢a para fazer as comunicagdes, mais eles entenderdao mal. Eles ouvirdo o que que-
rem ouvir e ndo aquilo que se esta dizendo.

Sobre o trabalho de equipe com a comunicag¢ao no sentido de contribuigao,
ocorre uma comunicabilidade lateral, que torna possivel o trabalho de equipe. Num
trabalho de equipe, as pessoas trabalham juntas voluntariamente, conscientes de
sua importancia na execucgao da tarefa.

No que diz respeito ao autodesenvolvimento o funcionario, sentindo a sua
importancia e convocado para contribuir, procurara se autodesenvolver para atuar no
desenvolvimento de uma tarefa. Ele necessitara, inclusive, de adquirir habilidades e
conhecimentos.

Como se pode observar, o campo das relacbes humanas é bastante
importante no mundo do trabalho, tendo em conta que se ndo decorrerem com
cordialidade, acabam por prejudicar a produtividade e a eficiéncia das empresas.
Por isso, os diretores devem sempre esforcar-se no sentido de construir equipas de
trabalho onde existam boas relagcbes humanas, sem ambientes conflituosos e

minimizando as discordias.
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Para a teoria das Relagdes Humanas, a motivagdo econdmica (pagar um
bom salario ao empregado) €& secundaria na determinagdo do rendimento do
trabalhador. As pessoas sdo motivadas pela necessidade deste reconhecimento, de
aprovagao social e participagdo nas atividades dos grupos sociais nos quais

convivem.

2.1.1. Trabalho em equipe nas organizagoes

Ninguém discorda que todo ser humano fara parte de uma equipe em algum
momento da vida, seja praticando esporte, estudando ou trabalhando. Dai porque
estudar as equipes, quem sao, como funcionam, é importante para entender a sua
importancia dentro das organizagdes empresariais.

O mundo continua cada vez mais complexo e ambiguo. Os recursos se
tornam mais escassos e a globalizagdo abre possibilidades emocionantes, mas, ao
mesmo tempo, aumenta o nivel de risco e complexidade na administragdo das
organizacgoes.

Dentro desse contexto, o trabalho em equipe tem crescido, pois permite
maior flexibilidade na tomada de decisdo e adaptagdo a mudanga, proporcionando
melhor desempenho do que individuos trabalhando separadamente. Para Maxwell
(2007, p. 18):

O trabalho em equipe é de extrema importancia para as organizagdes, pois
através deste modelo é possivel chegar mais rapidamente aos resultados
esperados, assim sendo nada significativo foi alcangado por um individuo
agindo sozinho, em outras palavras grandes feitos na histéria foram
alcangados gragas ao trabalho em equipe.

E importante descrever o que é equipe e 0 que & grupo, pois embora exis-
tam muitas semelhangas entre ambos, ndo sdo a mesma coisa. Dentro desse con-
texto, um grupo é um conjunto formado por duas ou mais pessoas, que, para atingir
determinados objetivos necessita de algum tipo de interagao.

Os grupos possuem determinadas caracteristicas, tais como, a existéncia de
uma relagao face a face, o compartilhamento de objetivos e a aceitagdo das normas
construidas pelo proprio grupo. Estas normas sao conhecidas por todos seus mem-

bros, embora ndo escritas, porém, quase sempre, sdo seguidas a risca. Pertencer
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ao grupo implica submeter-se as suas regras e normas (ALBUQUERQUE E PU-
ENTE-PALACIOS, 2004).

Portanto, as equipes ndo devem ser confundidas com grupos, mesmo que
essa denominacgao seja usada com frequéncia. Grupos existem em todas as organi-
zagOes, equipes nao. Para se considerar uma equipe, um grupo deve compreender
seus objetivos e estar engajado em alcanga-los, de forma compartilhada (MOSCO-
VICI, 1996).

A comunicagao entre os membros de uma equipe € verdadeira, e opinides
divergentes devem ser estimuladas. A confianga é grande e assumem-se riscos. As
habilidades complementares dos membros possibilitam alcangar resultados e os ob-
jetivos compartilhados determinam seu propdsito e diregdo. Respeito, mente aberta
e cooperacao sao elevados. A equipe investe constantemente em seu préprio cresci-
mento (MOSCOVICI, 1996). Nas figuras abaixo é possivel distinguir a diferenga en-

tre equipe e grupo:

@& —>

Figura 1.1-Representacdo de um grupo Figura 1.2-Representacdo de uma equipe

Fonte: Lemos (1996) Fonte: Lemos (1996)

Ao observar as figuras acima, percebe-se claramente a diferenga entre gru-
pos e equipes. Nos grupos, ainda ha divergéncia de ideias e uma maior preocupa-
¢ao individual. Apesar de todos seguirem os mesmos ideais, ainda ha uma maior
preocupagao com ideias pessoais e em segundo lugar ficam os ideais do grupo
como um todo, esta preocupagao denota o valor do status no grupo.

Ja o trabalho em equipe é a busca pelo ideal em conjunto, todos podem

crescer juntos e o desejo individual fica em segundo plano. O crescimento da equipe



26

se torna prioridade, para que assim, todos tenham as mesmas chances de cresci-

mento dentro das organizag¢des. Para Robbins e Finley (2003, p. 8):

O trabalho em equipe aumenta a produtividade; melhora a comunicagao; re-
aliza tarefas que grupos comuns nao podem fazer; faz melhor uso dos re-
cursos; sao mais criativas na resolugao de problemas; tomam decisdes de
alta qualidade; resultam em melhores produtos e apresentam processos
melhorados e diferenciam enquanto integram.

Como se pode observar existe uma diferenciagao entre grupos de trabalho e
equipes de trabalho. Os grupos de trabalho interagem apenas para trocar informa-
¢Oes e tomar decisdes, numa ajuda mutua necessaria para o desempenho, mas

cada um em sua area de conhecimento e/ou atuagéo. Para Robbins (2010, p. 262):

Nem todo grupo pode ser considerado realmente como uma equipe de tra-
balho. Para que exista uma equipe, é preciso que todos estejam buscando o
objetivo comum do grupo, e ndo apenas interagindo na busca de ajuda para
a realizagédo de seus objetivos individuais. As equipes geralmente superam
os individuos quando as tarefas realizadas exigem aptidées multiplas, dis-
cernimento e experiéncia.

Como se vé pela citagao, as equipes de trabalho sdo aquelas onde os inte-
grantes buscam a sinergia, onde o resultado alcangado pela equipe como um todo
pode ser maior do que a simples soma dos resultados individuais de cada participan-
te isoladamente em sua area de atuagcdo. Segundo Donnellon (2006, p. 7) as

vantagens de trabalhar com equipes sio:

a) Melhor desempenho, a partir de uma base mais ampla de conhecimentos
e experiéncia;

b) Maior criatividade, uma perspectiva mais aberta e maior eficiéncia na
abordagem aos problemas;

c) A disposigao para reagir as mudangas e assumir riscos;

d) A responsabilidade partilihada, em relagdo as tarefas, e o compromisso
comum, em relagéo aos obijetivos;

e) A delegacdo mais eficiente das diversas tarefas;

f) Um ambiente mais estimulante e motivador para todos os membros da
equipe. Com um maior numero de pessoas € possivel aumentar o
desempenho da equipe, pois cada integrante traz consigo conhecimento e
experiéncia que ndo somente agilizam o processo como também
contribuem com ideias e solugdes criativas na resolugao de problemas.

Portanto, o trabalho em equipe nada mais é do que a soma dos esforgos in-
dividuais e coletivos de um grupo de individuos, mas também €& a soma das necessi-
dades, inspiragdes, desejos individuais e coletivos. Além disso, a interagdo com ou-

tras pessoas afeta profundamente a forma de pensar, de sentir e de agir de um indi-
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viduo, alterando o seu comportamento. Na tabela 1 abaixo é possivel observar as

caracteristicas e habilidades desenvolvidas pelos integrantes de equipes.

Tabela 1 — Caracteristicas e habilidades desenvolvidas pelos integrantes de equipes

CARACTERISTICA DESCRIGCAO
Numa equipe, ndo é exercida sempre por uma unica pessoa. Ela
flui, naturalmente, por quase todos os integrantes, dependendo do
Liderancga assunto em discussdo. O lider ndo controla as pessoas, apenas as

orienta, ajudando a estabelecer as metas e objetivos da equipe.

Propésito e Objetivo

Representa a diregéo a ser seguida. Deve ser definido pela equipe,
de modo a obter o comprometimento de todos. O estabelecimento
do propdsito ajuda a equipe orientar-se em dire¢do a seus objetivos
e metas avaliando seu desempenho.

Ambiente
descontraido

O ambiente reinante em uma equipe é saudavel e divertido, em fun-
cao dos sentimentos de respeito e confianga existentes e da harmo-
nia e da satisfagdes presentes. Os integrantes sentem uma grande
satisfacdo em estarem reunidos e o clima torna-se agradavel e pro-
dutivo.

Confianga

O desenvolvimento da confianga € um fator essencial para o cresci-
mento e amadurecimento da equipe. E um item diretamente respon-
savel pelo aumento do nivel de comunicagao e, consequentemente,
pelo sucesso da equipe.

Lealdade

A lealdade implica em proceder conforme as regras definidas pela
equipe, em honrar e praticar as decisdes tomadas, influindo direta-
mente na melhoria da qualidade do ambiente, no nivel de confianca
€ ha comunicagao.

Dedicacao

A dedicacgao dos integrantes as atividades da equipe decorre do fato
de que todas as decisdes sdo discutidas e compensadas, gerando a
satisfagdo e o comprometimento, fortalecendo e aumentando o es-
pirito de equipe.

Comunicacao eficaz

Tudo é falado abertamente, sem qualquer receio de que as palavras
possam ser mal interpretadas. As divergéncias de opinides s&o uteis
e aproveitadas. Todos procuram ouvir com atencéo, de modo a po-
der contribuir.

Funcgdes e Tarefas

As pessoas tém liberdade para inovar e desenvolver sua criativida-
de. As fungbes sdo bem definidas e ha autonomia quanto ao plane-
jamento e execucdo dessas.

Avaliagao e
Recompensas

A empresa deve buscar métodos de avaliagcdo e formas de recom-
pensas para assim, garantir a busca por melhores resultados.

Treinamento

Deve haver reciclagem e treinamento de recursos humanos, a fim
de desenvolver suas habilidades organizacionais.

Fonte: Adaptado de Lemos (1996) citando McGregor (1992) e Likert (1979)

Do que se observa no quadro acima pode-se dizer que o desenvolvimento

de equipes nas organizagdes consiste em uma técnica facilitadora da utilizagado mais
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adequada dos recursos humanos disponiveis, e, por isso, ocorre de forma cada vez
mais frequente nas organizacgdes.

Além disso, constitui uma estratégia que proporciona o aumento da produti-
vidade, uma maior qualidade dos produtos e servicos, uma reducao de custos, a re-
alizacdo das necessidades dos clientes, bem como a satisfagdo dos membros da
equipe.

Além das caracteristicas citadas no quadro 1 acima, Pedro, (2009) cita algu-
mas regras simples, mas ndao menos importantes quando se fala do trabalho em

equipe. Sao elas:

1. Ser paciente:

Nem sempre € facil conciliar opinides diversas, afinal “cada cabeg¢a uma sen-
tenca”. Por isso € importante que seja paciente. Procure expor os seus pontos de
vista com moderagao e procure ouvir o que os outros tém a dizer. Respeite sempre

os outros, mesmo que nao esteja de acordo com as suas opinides.

2. Aceitar as ideias dos outros

As vezes é dificil aceitar idéias novas ou admitir que ndo temos razdo; mas é
importante saber reconhecer que a ideia de um colega pode ser melhor do que a
nossa. Afinal de contas, mais importante do que o nosso orgulho, € o objetivo co-

mum que o grupo pretende alcangar.

3. N&o criticar os colegas

As vezes podem surgir conflitos entre os colegas de grupo; € muito impor-
tante nao deixar que isso interfira no trabalho em equipe. Avalie as ideias do colega,

independentemente daquilo que achar dele. Critique as ideias, nunca a pessoa.

4. Saber dividir

Ao trabalhar em equipe, € importante dividir tarefas. Nao parta do principio
que € o unico que pode e sabe realizar uma determinada tarefa. Compartilhar res-

ponsabilidades e informacéao é fundamental.

5. Trabalhar
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Nao é por trabalhar em equipe que deve esquecer suas obrigagdes. Dividir

tarefas € uma coisa, deixar de trabalhar é outra completamente diferente.

6. Ser participativo e solidario

Procure dar o seu melhor e procure ajudar os seus colegas, sempre que seja
necessario. Da mesma forma, ndo devera sentir-se constrangido quando necessitar

pedir ajuda.

7. Dialogar

Ao sentir-se desconfortavel com alguma situagao ou fungdo que lhe tenha
sido atribuida, é importante que explique o problema, para que seja possivel alcan-

¢ar uma solugcaéo de compromisso, que agrade a todos.

8. Planejar

Quando varias pessoas trabalham em conjunto, é natural que surja uma ten-
déncia para se dispersarem; o planejamento e a organizagao sao ferramentas impor-
tantes para que o trabalho em equipe seja eficiente e eficaz. E importante fazer o ba-
lango entre as metas a que o grupo se propOs e 0 que conseguiu alcangar no tempo

previsto.

9. Evitar cair no "pensamento de grupo"

Quando todas as barreiras ja foram ultrapassadas, e um grupo € muito coe-
so e homogéneo, existe a possibilidade de se tornar resistente a mudangas e a opi-
nides discordantes. E importante que o grupo ouca opinides externas e que aceite a

ideia de que pode errar.

10. Aproveitar o trabalho em equipe

Afinal o trabalho de equipe, acaba por ser uma oportunidade de conviver
mais perto de seus colegas, e também de aprender com eles.

Do que foi exposto aqui pode-se dizer que na atualidade a empresa nao é
simplesmente o local onde as pessoas trabalham para suprir suas necessidades

basicas. Ela é essencialmente o ambiente onde o homem deve ser visto como parte
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da empresa, que interage com outros individuos e é capaz de trabalhando em equi-
pe promover o sucesso da empresa.

Todavia, para que as pessoas mantenham relagcdes saudaveis dentro da or-
ganizagao se faz necessaria uma gestdo comprometida com todos os aspectos ma-
teriais e humanos ali existente, uma gestdao adequada e que seja consciente das

atuais mudangas no mundo dos negaocios.
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3 CAPITULO 2 )

A IMPORTANCIA DA GESTAO DE EQUIPES E OS FATORES MOTIVACIONAIS
Nesta parte, serdo abordados assuntos referentes a importancia e o conceito

da gestao de equipes nas organizagdes. Tratar-se-a também neste capitulo dos fato-

res responsaveis pela motivacdo das equipes na busca por um trabalho de qualida-

de e um ambiente de trabalho saudavel.

3.1. Gestao de equipes

Uma das maiores vantagens competitivas de uma organizagdo sdo as pes-
soas que nela trabalham. As transformagdes ocorridas no cenario nacional e interna-
cional, consequéncias da globalizagdo, desencadearam a necessidade urgente das
empresas buscarem novos paradigmas de gestdo. Gerir é agir de modo a combinar
adequadamente o uso de recursos disponiveis para atingir um objetivo ou conjuntos
de objetivos.

A gestdo ou administragao é o conjunto de normas e fungdes cujo objetivo é
disciplinar os elementos de producao e submeter a produtividade a um controle de
qualidade, para a obtengcdo de um resultado eficaz, bem como uma satisfacéo
financeira. Por outro lado, o conceito de gestdo, sob a o6tica da administragcao
empresarial, esta relacionado com o conjunto de recursos e a aplicagdo de
atividades destinadas ao ato de gerir. Assim, o processo de gestdo € uma fungao
organica basica da administracéo.

O conceito de gestdo, sob a otica da administracdo empresarial, esta
relacionado com o conjunto de recursos e a aplicagdo de atividades destinadas ao
ato de gerir. Assim, o processo de gestdo é uma fungdo organica basica da
administragdo. Para Faria (2009), o modelo basico de tipos de gestdo pode ser

ilustrado tabela a seguir.

Tabela 2 — Modelos basicos do tipo de gestao.

Como administra
Quem ad- Isoladamente Em grupo Coletivamente
ministra
Heterogestao Absolu- Gestao Gestao Participativa
Um ta ou Monarquica Participativa representativa
Consultiva
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Gestao Cooperativa ou

Pouco Heterogestao Relativa Gestao Associativa; Gestao

ou Oligarquica Participativa Solidaria

Grupal
Gestao Anarquico- Autogestéo;

individualista ou Autoadministragao;

Muitos Oclocréatica (sob o Cogestao Gestado Democratica
comando das
massas)

Fonte: Faria (2009)

O conceito de gestao, portanto, parte do pressuposto de que o éxito de uma
organizagao social depende da mobilizagdo da ag&o construtiva conjunta de seus
componentes, pelo trabalho associado, mediante reciprocidade que cria um “todo”
orientado por uma vontade coletiva (LUCK, 2010).

Dentro desse contexto, uma administracéo, seja ela “escolar ou empresarial,
nao pode deixar de ter o desenvolvimento de seus principios, métodos e técnicas,
intimamente relacionados com a natureza e os propdsitos da coisa administrada.

Nesse sentido Chiavenato (2004, p.53), destaca que:

A palavra administragao pode assumir diferentes significados de acordo com
a abordagem que se utiliza. Administracdo pode significar simplesmente to-
car ou gerenciar um negocio ou empreendimento. Pode significar enfrentar
ou responder a uma situagao ou circunstancia interna ou externas que preci-
sam ser confrontadas. Ou ainda, controlar ou dirigir pessoas de maneira a
obter sua submissao a ordens ou simplesmente executar tarefas.

Com base na citagéo, pode-se dizer que organizagao, administragdo e ges-
tdo sdo temos aplicados aos processos organizacionais, com significados muito pa-
recidos. Porém, quando se trata de uma gestéo voltada para o trabalho em equipe,
esta precisa ser entendida num novo enfoque administrativo em que tanto as oportu-
nidades, quanto os problemas das organizagdes devem ser compartilhados.

Essa nova perspectiva de gestdo, denominada de gestao participativa exige
dos individuos gestores uma nova forma de pensar; de que o conjunto ndo é mera
soma de todas as partes, mas as partes compdem o todo, e é o todo que determina
o comportamento das partes.

As organiza¢des ganham uma nova visao, valorizando todos os processos e

departamentos, e tendo consciéncia de que todos tém a sua importancia e compdem
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a empresa, nao sendo esta mera soma de departamentos e processos, mas que sao
eles a organizagao, visto que traz a percepg¢ao da organizacdo como uma serie de
processos e atividades interligadas.

A gestao participativa € a forma de exercicio democratico da gestdo e um
direito de cidadania, mas implica, também, deveres e responsabilidades, portanto, é
uma gestao de participagao eficaz, pois, se de um lado a gestdo democratica € uma
atividade coletiva implicando a participagédo e objetivos comuns, por outro depende
também de capacidades e responsabilidades individuais e de uma ag¢ao coordenada
e controlada (LIBANEO, 2008).

Nesta perspectiva a gestao participativa se fundamenta em varios principios
que se interligam, destacando a democracia como vivéncia social comprometida
com o coletivo e a participagdo como uma necessidade humana.

Portanto, o modelo de Gestao Participativa vai surgir na Administragdo como
uma das estratégias das empresas para envolverem seus colaboradores no
processo de producdo, e assim obterem, por meio do processo de producéo,
vantagens competitivas.

A administragao participativa nas organizagdes possibilita as pessoas partici-
parem na tomada de decisdo da empresa, o0 que proporciona vantagens para os fun-
cionarios, uma vez que oferece certa autonomia e responsabilidade aos envolvidos,
como meio de gerar parcerias com outras empresas, implantando a participagéo dos
envolvidos com a administragédo em prol da visibilidade da agao, gerando bem-estar

para os funcionarios e para a organizagao que trabalha. Para Motta (2001, p. 45):

A democratizagado das relagdes sociais, a elevagédo do nivel educacional, a
complexidade das empresas modernas, os avangos das ciéncias e das
tecnologias e do conhecimento sdo algumas das razbes que justificam o
maior envolvimento dos trabalhadores nas gestées das empresas.

Partindo desses pressupostos, a participagéo das pessoas nos diversos ni-
veis de decisdo contribui para aumentar a qualidade das decisdes e da administra-
¢ao, bem como a satisfagdo e a motivagdo dos trabalhadores. Para Luck (2005, p.
10):

Segundo a teoria das relagées humanas, trabalhar em um clima participativo
provoca a melhoria do comportamento, reduz resisténcia as mudancas e au-

menta a produtividade das organizagées. Entretanto, o valor da participagéo
nao esta diretamente relacionado a produgao ou a satisfacao do trabalha-
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dor, mas a institucionalizagao e a preservacao da agao e dos direitos demo-
craticos na sociedade como um todo.

O modelo de gestao participativa € consequéncia da série de transforma-
¢bes vivenciadas pelas organizagdes no mundo contemporaneo. Ainda assim a or-
ganizagao precisa estar preparada para desenvolver uma gestédo participativa, fato
que nao acontece da noite para o dia (SANTOS, 2001).

Deve ser considerado um processo no qual requer estratégias para gerar
melhorias. Como todo processo, precisa ser pensada e planejada. E necessario que
se entenda o que seria, na pratica, a gestao participativa. Isso porque algumas em-
presas, sem nenhuma preparacgao, decidem seguir a tendéncia e adotar o sistema
moderno de gestdo, mas na verdade isso nao passa do discurso. Maranaldo, (1989,
p. 60) diz que:

A Administragdo Participativa € o conjunto harménico de sistemas, condi-
¢bes organizacionais e comportamentos gerenciais que provocam e incenti-
vam a participagao de todos no processo de administrar. Visando através

dessa participacdo, o comprometimento com os resultados (eficiéncia, efica-
cia e qualidade) ndo deixando a organizag¢ao apresentar desqualificagao.

A gestéo participativa, entendida como dinédmica, agregadora e motivadora,
€ tendéncia no ambito das organizagdes. Muitas empresas ja estdo aderindo a ideia
de tratar os empregados como parceiros e incentivar a participagdo deles em deci-
sbes para melhorar o desenvolvimento da organizagéo (GIL, 2009).

A participacao faz parte da natureza social do ser humano e o acompanha
desde o inicio da humanidade até os dias atuais nas diversas formas de
organizacdo. Essa interagéo coletiva possibilita 0 pensamento reflexivo, o prazer de
criar e recriar as coisas e a valorizacao das pessoas.

Os gestores cada vez mais percebem a importancia de uma relagao mais
participativa, fazendo com que o trabalhador contribua mais, ndo s6 nos afazeres
que lhes sao atribuidos, mas oferecendo sugestdes, de modo a se envolver com o
ambiente de trabalho. Como consequéncia disso, € natural que se encontre pessoas

mais comprometidas e motivadas. Dutra, (2002, p. 57) coloca que:

O ambiente onde nos inserimos exige um modelo de gestao de pessoas que
estimule e ofereca suporte ao desenvolvimento mutuo da empresa e das
pessoas e que ofereca a ambas orientacdo para esse desenvolvimento de
forma clara, simples e flexivel.
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Assim sendo, a gestdo participativa nas organizacbes deve ter o
compromisso com os direitos e deveres de todos os que ali trabalham e a busca per-
manente da qualidade empresarial tendo como base o compartilhamento do poder
através do trabalho em equipe.

A gestdo desta forma pressupde compromisso de todas as pessoas
envolvidas e um ambiente o mais democratico possivel, mas para tanto é necessario
permitir o acesso das equipes as informagdes, autonomia nas decisdes,
implementagao e valorizagao dos resultados

Para trabalhar com as pessoas tanto individualmente como em grupo, tem-
se que ter em mente a necessidade de criar ou manter incentivos e recompensas,
sejam elas monetarias ou ndo. Os novos modelos de gestdo tem demonstrado que
os gestores devem buscar novas maneiras de gerenciar e de estimular as pessoas
para o trabalho. Segundo Kanter (1997, p. 26): o gerente deve considerar que:

Posicao, cargo e autoridade ndo sao mais ferramentas adequadas, ndo em
um mundo em que os subordinados sdo encorajados a pensar sozinhos, ter
participacado nas decisées, em que os gerentes tém de trabalhar de maneira
sinergética com outros departamentos e até mesmo com outras empresas.
Cada vez mais, o sucesso depende de explorar fontes de boas ideias,
definir quem precisa colaborar para que se aja sobre essas ideias, trabalhar

com isso para produzir resultados. Em suma, nova atividade gerencial
implica formas muito diferentes de obter e usar o poder

E é a partir da necessidade da participagao de todos os funcionarios nas de-
cisbes da organizagdo que surgiu na atualidade a gestdo de equipes como uma
ferramenta fundamental para as organizagbes se manterem competitivas no
mercado globalizado, visto que o conhecimento € um bem que qualquer
organizagao, independente do seu tamanho ou tipo de negdcio, possui, desenvolve
e dissemina.

Nas empresas, a gestdo de equipes € um fator fundamental para o sucesso
das atividades e projetos, independentemente do porte ou numero de funcionarios.
Na atualidade, as pessoas nao trabalham mais em uma sala isolada, mas em
conjunto com outros colaboradores. E, quanto mais organizada e coordenada é a
interagcdo entre equipes, mais ela gera melhores indices de produtividade e

qualidade para a organizacgao.



36

Objetivos compartilhados por uma equipe cria um sentimento de coletividade
que permeia a organizagado e abre espago para a coeréncia, tornando as pessoas
mais aptas a se empenharem em grandes desafios. Os objetivos comuns tém como
base os objetivos pessoais.

So6 as pessoas que tragam objetivos pessoais sdo capazes de comprometer-
se com objetivos comuns. Dai a importadncia de se estimular o conhecimento e
lapidar os modelos mentais, de forma que as pessoas percebam a importancia dos
objetivos comuns para a organizagao.

Dentro desse contexto é através do trabalho em equipe que as organizacdes
utilizam métodos de controle da qualidade para solucionar problemas e garantir o
cumprimento de padrbes operacionais. Analisam os problemas sugerem, implantam
e acompanham as solu¢cdes quando aprovadas. Sdo equipes que constantemente
buscam a melhoria da qualidade, da produtividade, dos produtos, dos insumos, dos
processos, das condi¢des ambientais, da seguranga, tudo em prol do sucesso nas
organizacgoes.

Dentro desse contexto, é necessario fortalecer a gestdo de equipes
compartilhando acgdes, pois a interagao entre os participantes de uma equipe de
trabalho ndo é s6 “estar juntos”, trocar ideias ou dividir tarefas do dia-a-dia, mas
também, enfrentar dificuldades e superar divergéncias.

O trabalho em equipe é fundamental para qualquer organizagdo, mas deve
ser conduzido da forma correta. Quando o gestor forma uma equipe e a deixa sem
as orientacdes, treinamentos e ajustes necessarios, as pessoas ficam totalmente
desmotivadas e perdidas. Isso pode levar projetos importantes por agua abaixo e fa-
zer a produtividade da empresa despencar.

O maior segredo da gestdo de equipes € delegar as responsabilidades, de
forma que cada profissional — dentro de sua area de atuacéao, habilidades e expe-
riéncias — possa desenvolver o seu trabalho da melhor maneira possivel, com quali-
dade e motivagao.

E essa ndo é uma tarefa facil para o responsavel pela gestdo. Saber criar
uma equipe produtiva exige a observacao atenta de cada colaborador, ndo apenas
pelos seus conhecimentos técnicos e experiéncias profissionais, mas também pela

sua capacidade de:
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e Solucionar problemas;

e Trabalhar em equipe;

e Saber lidar com a pressao;

e Atuar com competéncia;

e Solucionar conflitos com paciéncia.

Assim sendo, a gestao de equipes € um saber empresarial que se desenvol-
veu fortemente nas ultimas décadas, uma vez que as equipes sdo tomadas como
um componente essencial de administragao.

O crescimento e desempenho das organizagbes depende de funcionarios
motivados e integrados com os principios e valores do lugar onde trabalham. Dessa
forma, € necessario que os funcionarios tenham conhecimento do que se passa na
empresa e possam também participar de algumas decisdes.

E essencial que todos estejam comprometidos com a visdo e missdo da or-
ganizacao para que sejam alcancados resultados positivos decorrendo em reconhe-
cimento e satisfagcdo no mercado globalizado e cada vez mais competitivo.

Pode-se dizer entdo que administrar uma equipe com qualidade diferencia a
empresa dos seus concorrentes. Ao escolher as pessoas certas para exercer cada
funcao, a organizacao torna-se mais eficaz e produtiva, ganhando melhorias capa-
zes de alavancar os negocios positivamente.

Por isso, uma boa gestédo de equipes € indispensavel para o sucesso empre-
sarial. Vale salientar ainda que estas equipes precisas de fatores que as motivem,
dai a necessidade dos gestores em desenvolver nas organizagoes fatores motivacio-

nais.
3.1.1. Fatores motivadores do trabalho em equipe

As relagbes humanas estdo presentes no ambiente organizacional, dai a
importancia do investimento cada vez maior por parte dos gestores na busca
constante para maior envolvimento e comprometimento das equipes de trabalho
com a organizagao.

O processo de tomada de decisdo de um individuo é dirigido, em grande
parte, pelo desejo de um determinado beneficio ou pelo medo de alguma conse-

quéncia. Sdo as chamadas necessidades. As necessidades por subsisténcia, segu-
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ranga, reconhecimento, crescimento, entre outras, tornam-se poderosos motivadores
do comportamento humano. Nesta perspectiva, muitos sdo os fatores que resultam

no sucesso ou no fracasso de uma equipe, dentre os quais serao vistos nesta secao.

3.1.2. Motivacao

A motivagdo humana procura explicar por que as pessoas se comportam de
determinada maneira; € a tensao persistente que leva a agao visando a satisfacéo
de uma necessidade individual. “Corporativamente” falando, € o processo e a
consolidacdo de estimulos e influéncias no comportamento das pessoas para se
atingir um objetivo comum para a organizagao.

No entanto, ninguém motiva outra pessoa. A motivagdo € algo intimo,
pessoal, provocada por alguma necessidade individual. O que as organizagcbes
podem fazer & criar instrumentos que mostrem e explicitem nos colaboradores
comportamentos e agdes que os levem a uma motivagdo para atingirem uma
satisfagao.

Um dos principais fatores motivadores do trabalho em equipe é a motivagao.
O sucesso de uma equipe e membros motivados estdo intrinsecamente relaciona-
dos. Uma equipe dificilmente obtera sucesso se seus membros nao estiverem moti-
vados, interessados nos seus objetivos e resultados. Por outro lado, um individuo di-
ficilmente se sentira motivado a continuar em uma equipe que nao esteja obtendo o
resultado desejado, que ndo tenha sucesso.

A realizagao pessoal, o desejo de atingir seus objetivos, ser reconhecido e
valorizado sao alguns sinais mais conhecidos que motivam o ser humano. Porém,

motivar pessoas nao é uma tarefa simples. Para Gil (2009, p. 210)

[...] Os motivos tém origem em necessidades que variam ndo apenas de
pessoa para pessoa, mas também numa mes ma pessoa conforme o
momento. As pessoas, por sua vez, por serem diferentes entre si, interagem
com a pro pria personalidade e motivagdo de formas diferentes . Por tudo
isso, motivar pessoas no trabalho constitui tarefa das mais dificeis.

Como se pode ver pela citacao nao € facil a tarefa de motivar as pessoas,
portanto, descobrir os fatores que estimulam a motivacdo em cada um dos membros
de uma equipe é o que todos os gestores buscam para suas empresas. Dai ser im-

portante que a empresa ceda espaco para que a equipe consiga se conhecer
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realmente, entender seu comportamento organizacional, saber o que a deixa
motivado, quais seus interesses dentro da empresa, o que almeja alcangar.

Os fatores motivacionais devem ser promovidos pelos gerentes para manter
sua equipe motivada, nesses fatores estdo os beneficios que a empresa proporciona
aos funcionarios, os salarios, espaco para discussdes, espago para ideias,
oportunidades de promocgao dentro da empresa. Gil, (2009, p. 208) coloca que:

[...] aumentar os salarios ndo necessariamente leva as pessoas a trabalhar
com mais afinco, pode, no entanto, deixa-las s atis feitas o bastante para
que outros fatores possam motiva-las. Por outro lado, se o salario ou as

condi¢des de trabalho causam insatisfagdo, as pessoas tornam-se e des-
motivadas, e nenhum outro elemento sera capaz de motiva —las.

Assim sendo, a motivacdo € uma forca que estimula a pessoa a agir por
conta prépria, buscando atender suas necessidades. Esta forca vem de dentro de
cada um, podendo ser estimulada por outras pessoas, pois 0 envolvimento completo
da equipe requer muito esforco dos gestores, ndo basta apenas aumentar o salario
dos funcionarios pelo desempenho no trabalho, a pessoa envolve-se muito mais
guando se sente recompensada de maneira verdadeira.

No geral, uma equipe de sucesso pode prover a base de sustentagdo da -
motivagdo. Quando as pessoas sentem que estdo se desenvolvendo, aprendendo
novos conceitos, adicionando novas competéncias, atingindo os objetivos determina-

dos, ou seja, obtendo sucesso, a motivagao tende a manter-se alta.

3.1.3. Propdsito claro e comum

A esséncia de uma equipe é o comprometimento comum, ou seja, a dedica-
¢ao reciproca. Entretanto, esse tipo de interdependéncia necessita de um propadsito
comum. Independentemente do comprometimento: produzir terminais de cabos. Ser
a maior financeira de veiculos do pais, fazer com que sua banda tenha sucesso ou
fazer de seu bairro um lugar melhor para se viver, necessita ser o objetivo partilhado
por todos os membros.

Tendo em vista uma meta, um objetivo a ser alcancado, a equipe cria siner-
gia, comprometimento, responsabilidade, unido. Como estas sdo caracteristicas im-

possiveis de serem impostas, pois sdo intrinsecas a dindmica da equipe, o objetivo
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nao pode ser imposto. Se isto ocorrer ndo sera possivel criar a motivagdo que uma
equipe requer para ser bem sucedida.

A equipe que acreditar que sua missdo- é importante tera maior sucesso do
que aquele que n&o se importar ou acreditar que a missdo € uma mera obrigacao.
Ou seja, acreditar, comprar a ideia aumenta a chance de sucesso.

As pessoas compram uma idéia quando confiam nos seus lideres e quando
sabem que seus esforgos tém um significado. Mas esse “comprar a ideia” s6 ocorre
naturalmente, ndo pode ser coagido. Ele aumenta com a confianga mutua e decres-
ce num ambiente de incerteza. Ele é sempre auténtico. Nao € um truque. Uma ca-
muflagem (OLSON, 1993).

3.1.4. Colaboracgao e interdependéncia

Outro importante fator motivador que leva um individuo a participar de uma
equipe € a incapacidade de fazer tudo sozinho, a dependéncia de outros, para con-
seguir atingir um determinado objetivo ou saciar uma necessidade.

A colaboracdo é a base da sociedade humana (Mark, 2002). O trabalho em
equipe nao é simplesmente estar juntos ou passar a informagao de um para o outro.
Faz-se necessario criar uma cultura colaborativa que permita uma genuina

cooperacgao entre os membros. Roldao (2007, p.28) defende que:

Trabalhar colaborativamente implica que cada individuo tenha um contributo
a dar, que tem de ter o seu processo de constru¢ao individual e singular,
que requer também tempos e modos de trabalhar individuais. Por
conseguinte, as proprias tarefas de trabalho colaborativo entre os
professores podem, e devem, abranger momentos de trabalho individual
para preparar ou aprofundar.

Assim sendo, a colaboragdo € apresentada como a estratégia ideal para a
resolucdo de inumeras dificuldades, verificadas nas organizagdes atuais e como
chave para o seu desenvolvimento e progresso.

Portanto, falar de trabalho em equipa implica também ter em conta ndo s6 as
relagdes com os colegas, mas também com os demais colaboradores da empresa,
sendo necessaria, desta forma, uma nova ética da relagdo, o reconhecimento de

gue nao se vive numa ilha deserta.
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Na economia formal ou informal, na faculdade, na politica, na vizinhanga, na
familia as pessoas interagem em beneficio comum. Uns dependem de outros. Ja na
interdependéncia de tarefas os membros do grupo devem interagir sem deixar de
depender mutuamente para completar o trabalho de maneira satisfatoria. Conforme
Lawer et. al. (2000, p. 58):

Ainterdependéncia é um conjunto de atividades no qual dois ou mais- indivi-
duos produzem um fluxo de melhores beneficios do que aqueles que poderi-
am obter sozinhos. Por exemplo, a unido de vizinhos para a elaboragéao de
uma festa de fim de ano; a unido de profissionais de varias areas do banco
para o desenvolvimento de um projeto. Esses exemplos indicam como a ta-
refa se enriquece com a contribuigdo de cada um, num processo de desen-
volvimento.

Dentro desse contexto, equipes sdo mais eficazes quando ha um alto nivel
de interdependéncia e um alto nivel de varidancia no modo em que a tarefa pode ser
realizada. Quando ha esse alto indice de variancia, ha a necessidade de uma anali-
se critica, neste caso, uma decisdo em conjunto pode gerar um melhor resultado.

Quando ha uma alta interdependéncia, ha a necessidade de outras pessoas
para o sucesso do trabalho a ser realizado. Neste caso, o trabalho em equipe € a es-
trutura correta para a unido das pessoas, competéncias e talentos. Assim, as pesso-
as se interessam em participar das equipes.

Se um trabalho pode ser melhor concluido através de pessoas trabalhando
sozinhas, entdo a formacao de uma equipe néo € necessaria e nem atrativa. A inter-
dependéncia constante garante a formacéo da equipe e do seu sucesso (LAWLER
et al., 2000).

Quando uma determinada tarefa € complexa, a troca de informagdes, conhe-
cimentos, pontos de vista diferentes reduzem a probabilidade de uma tomada de de-
cisdo incorreta, reduzindo o risco. A interdependéncia, justamente por causa da re-
ducao de incerteza, aumenta com o passar das interagdes em uma equipe (LAW-
LER et al., 2000).

Quanto mais interagdes ocorrerem, sem que haja problemas significativos,
maior sera a confianga que um individuo tera sobre os demais, maior sera o conhe-
cimento, maior sera a sua facilidade de interagir, ou seja, maior sera a sua interde-
pendéncia com os demais. Consequentemente, menor sera a sua predisposicdo de
querer sair da equipe (LAWLER et al., 2000).



42

3.1.5.Normas claras

Equipes que obtiveram sucesso, desenvolveram, desde o inicio, regras cla-
ras de conduta para ajuda-las a realizar suas tarefas. Exemplos de regras de condu-
ta sdo: ndo atender ao telefone durante as reunides; comprometer-se a ouvir; ndo
discriminar nenhum ponto de vista; manter sigilo das informacgdes obtidas no grupo;
o que ficar decidido devera ser respeitado por todos, independentemente de um
ponto de vista contrario; fazer criticas construtivas; todos devem realizar tarefas in-
dependentemente da posicdo hierarquica que se encontra; qualquer mal-entendido
ou problema interpessoal devera ser exposto, para que se chegue em um acordo,
entre outras (KATZENBACH E SMITH, 1994).

Esse tipo de conduta, mesmo parecendo simples e desnecessaria, serve
para evitar conflitos que podem prejudicar o bom andamento da equipe. Se uma re-
gra nao for entendida como sendo importante para a maioria do grupo ou cairia em
descrenga sendo desrespeitada ou seria obedecida, mas sem vantagem percebida
para o grupo, tornando-se inclusive uma regra vista como perturbadora.

Entretanto, se uma regra for vista pela maioria como sendo importante, mes-
mo que nao traga muito beneficio real ao desenvolvimento dos trabalhos da equipe,

ela deve ser firmada.

3.1.6. Responsabilidade e Empowerment

Empowerment significa delegar poder, autoridade e responsabilidade. A pa-
lavra empowerment tem como origem a palavra empowering. Power significa poder,
controle, autoridade, dominio. O prefixo “em” significa colocar ou cobrir com. Assim,
empowering € passar autoridade e responsabilidade e ocorre quando o poder é pas-
sado para o empregado que experimenta um sentimento de controle do seu proprio
trabalho.

Quando a um individuo é delegado o poder, ele sabe que o sucesso do seu
trabalho depende dele e se sente mais responsavel. Quando se sente mais respon-
savel, mostra mais iniciativa, desempenha melhor e gosta mais do que faz. O enri-
quecimento das funcgdes através da responsabilidade ja foi amplamente aceito como

um motivador do individuo; O empowerment nas equipes, também tem provado ser
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uma poderosa ferramenta para o aumento da qualidade, produtividade e satisfagao

dos funcionarios. Conforme Marques e Cunha, (1996, p. 35):

O sucesso do trabalho em equipe, quando esta detém poder, resultando na
satisfacdo do empregado, vai depender de haver um certo grau de interde-
pendéncia e de incerteza do processo de produgéo. Assim, as caracteristi-
cas do processo de produgédo podem ser vistas como um moderador entre a
forma de trabalho escolhida e o resultado final.

Assim, o empowerment das equipes aumenta o nivel de satisfacdo dos em-
pregados por varias razdes. Primeiramente, para uma equipe poder usufruir da sua
condicao de responsabilidade, informacdes até entdo nao disponiveis. E isso repre-
senta que os gestores estdo confiando nos membros da equipe. Os empregados
sentir-se-40 mais responsaveis porque agora eles possuirdao o controle dos fatores

que os afetam.

3.1.7.Lideranca

A lideranca € o0 processo em que uma pessoa € capaz, por suas
caracteristicas individuais, de entender as necessidades da organizagao e obter o
envolvimento e a participagdo dos colaboradores para alcancgar os objetivos dessa
organizacgao. A lideranga € necessaria em todos os tipos de organizagdo e pode
assumir feicoes diferenciadas.

As mudancas das relagdes com clientes, fornecedores e colaboradores,
inovagbes de processos, inovagdes tecnoldgicas, flexibilidade dos processos,
necessidade de reducédo de custo, maior capacidade criativa, presenga da ética nas
relagdes, visdo do negocio, necessidade de planos estratégicos mais sofisticados e
a diminuicdo de hierarquias tornaram — — se as chaves do sucesso organizacional,
mas para que essas implementagdes sejam possiveis os administradores tém que
agir como lideres e abandonar o modelo de administragdo pelo temor. Adair, (2007,

p.14) coloca que:

O chefe tem de possuir a competéncia necessaria para obter resultados,
mas deve também ter um tipo diferente de competéncia: a compreenséo e a
capacidade necessarias para levar os outros a realizarem eficazmente o
trabalho. Em suma, necessita de ser capaz de liderar.



44

O que esta acontecendo atualmente é que muitos “administradores” estao
apenas administrando e esquecendo-se de que é preciso também liderar. E, para
diferenciar os administradores lideres dos administradores gerentes, €& preciso
entender que os lideres sdo aqueles capazes de contagiar as pessoas através de
seu carisma e criatividade e conduzi-las as mudancgas necessarias, reduzindo ao
maximo os impactos da mudanca.

Os gerentes sao aqueles que fazem com que as organizagdes mantenham
sua identidade, mantendo o bom funcionamento do sistema, fazendo as coisas
ocorrerem dentro do prazo certo.

Ao lider compete criar e manter um clima que encoraje 0s seus
subordinados a participarem ativamente e a ajuda-los no cumprimento da missao
recebida. Os elementos-chave para este essencial relacionamento sdo o
conhecimento mutuo, o respeito e a confianga. Reforga defendendo que os liderados
constituem o primeiro fator geral de lideranca (VIEIRA, 2002).

As suas competéncias, motivagbes e empenhamentos tém que ser objeto de
uma correta avaliacdo por parte do lider. S6 assim as acbes mais adequadas de
lideranga poderao vir a ser aplicadas em tempo oportuno (VIEIRA, 2002).

O trabalho do gestor lider € manter um equilibrio adequado de autoridade
entre ele préprio e sua equipe. Mesmo em equipes vencedoras, o lider necessita
permanecer envolvido. Os membros podem ter o poder de decisdo nas maos, mas o
lider precisa estar com o pensamento no longo prazo, e mostrar para onde a equipe

deve seguir.

3.1.8.Envolvimento emocional

Quando um individuo busca a comunhdo de outras pessoas para o desen-
volvimento de algo em comum, ele busca ambas as necessidades: técnicas e huma-
nas. Espera-se que os membros de uma equipe sejam competentes nao apenas nas
habilidades técnicas, mas também no relacionamento interpessoal, tornando a equi-
pe bem balanceada nas duas competéncias (GRAZIER, 2002).

A camaradagem aparece nesse contexto. Membros de equipes de sucesso
gostam um dos outros e trabalham arduamente para manter essas contingéncias.

Na maioria dessas equipes, essa simpatia reciproca ocorre, mesmo com a existén-
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cia de diferentes tipos de personalidades, temperamentos, culturas, valores, cren-
cas, ideologias, pontos de vista etc. Certo tipo de diversidade € normal e até positivo
para uma equipe, pois é desse ecletismo que os melhores frutos sdo gerados (GRA-
ZIER, 2002).
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4 CAPITULO 3 ] i
PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS, RESULTADO E DISCUSSOES

Nesta serdo apresentados os procedimentos metodologicos do trabalho,
bem como o resultado e as discussdes sobre a pesquisa de campo realizada com os

funcionarios da Fabrica de Calgados Csp'.

4.1. Metodologia

A forma de pesquisa utilizada neste trabalho foi a bibliografica que é feita
com base em documentos ja elaborados, tais como livros, dicionario, enciclopédias,
periddicos, como jornais e revistas, além de publicagdes, como comunicagao e arti-
gos cientificos, resenhas e ensaios criticos e material de internet.

Além da pesquisa bibliografica teve também a pesquisa de campo que é
uma das etapas da metodologia cientifica de pesquisa que corresponde a observa-
cao, coleta, andlise e interpretacao de fatos e fendmenos que ocorrem dentro de
seus nichos, cenarios e ambientes naturais de vivéncia. Ela € uma etapa importante
da pesquisa, pois € responsavel por extrair dados e informacgdes diretamente da rea-
lidade do objeto de estudo.

A pesquisa constituiu-se em qualitativa, pois os funcionarios entrevistados
foram estimulados a pensar e responder livremente as questdes propostas no ques-
tionario, obtendo assim dados com maior riqueza de detalhes.

O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario que € cons-
tituido por uma série de perguntas, que devem ser respondidas por escrito. No caso
desta pesquisa o questionario foi composto de 10 (dez) questdes fechadas.

O estudo de caso foi desenvolvido nos setores de corte, distribuicdo, acaba-
mento, montagem e expedicdo com 20 (vinte) funcionarios sobre a importancia do
trabalho em equipe. Os dados coletados serao sistematizados na forma analise tex-
tual mediante comparagao com os autores estudados. Porém, antes de passar para
a discussao dos resultados da pesquisa de campo sentiu-se ser necessario descre-
ver um breve histérico do municipio de Senador Pompeu, Ceara e da Fabrica de

Calgados Csp, objeto desta pesquisa.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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4.1.1. Breve histérico do Municipio e da Fabrica de Calgados Csp.

Senador Pompeu, cidade situada no sertdo central do Ceara, com uma
populacao de 27.225 habitantes, antes se chamava Humaita, nome indigena da tribo
dos Baiacdés que habitavam as margens do rio Banabuiu. Humaita, que na lingua
tupi-guarani quer dizer “aquele que fala demais”.

Tornou-se Municipio pela lei 332 de 03 de setembro de 1896, com o nome
de Senador Pompeu, em homenagem ao Pe. Senador Thomas Pompeu de Souza
Brasil, o qual teria sido responsavel pela vinda da estrada de ferro inaugurada em
1900.

A chegada da estrada de ferro foi um marco na Histéria econémica de
Senador Pompeu. A via-férrea ligando este pedago do sertdo a capital cearense e a
regido do Crato propiciou o escoamento da produgédo algodoeira, que em nosso
municipio se dava em alta escala, bem como em todos 0s municipios circunvizinhos.

Nesse contexto, por estar em uma posi¢cao geografica privilegiada, Senador
Pompeu passou a ser o centro de referéncia da economia regional exportando o
chamado “ouro” branco para parte da Europa e Estados Unidos, ficando, portanto,
em 8° lugar no ranking da economia do Estado.

Dos anos 40 aos anos 70, Senador Pompeu viveu os seus tempos aureos.
Aqui, existiam 05 (cinco) industrias de beneficiamento de algoddo, os melhores
colégios de toda a regido, (o Cristo Redentor e N. S. das Dores), Cinema, diversas
agéncias bancarias e um movimentado comércio, baseado em grandes lojas,
armazéns e bodegas fazendo com que grande quantidade de dinheiro circulasse na
cidade.

Nesses tempos de fartura, a sociedade fervilhava com uma cidade
economicamente aquecida e o nivel social das pessoas estava em alta. A taxa de
desemprego era baixa, pois as industrias ofereciam trabalho para uma parcela
consideravel da cidade. Os agricultores plantavam algoddo em alta escala. Vivia-se
o tempo dos coronéis, com suas casas grandes e muito dinheiro para gastar. Quem
nao tinha emprego formal, ndo se queixava, pois 0o comércio da informalidade

também era rentavel.
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Porém, a praga do bicudo nos anos 80 e o descompromisso das autoridades
constituidas do municipio para com o desenvolvimento local fizeram com que a
economia algodoeira entrasse em decadéncia. Esse fato provocou o fechamento
das industrias, das escolas, das agéncias bancarias, enfim, a taxa de desemprego
subiu, causando um impacto altamente negativo no comércio. Até o trem de
passageiros foi desativado.

Dai por diante, Senador Pompeu foi regredindo economicamente, ficando a
margem do desenvolvimento, com uma populacdo empobrecida, sem um
atendimento de qualidade na saude, educagéao, habitagao, lazer, etc.

Os problemas sociais como desemprego, prostituicao infantil, violéncia,
trafico de drogas, entre outros se acumulam, tornando dificil a sobrevivéncia dos que
ali habitam.

Hoje, sua economia baseia-se apenas na agricultura de subsisténcia, na
pecuaria de pequeno porte, na renda dos aposentados e funcionarios municipal,
bem como, da Fabrica de Calgados Csp localizada na Avenida Geraldo Mesquita
Gurgel,002, Alto Sdo José. A mesma foi fundada por Mauro Kuntzler e DCS
Participagdes LTDA, no dia 18/01/2001. Seus fundadores vieram do sul do Pais para
elevar o nome da cidade, fazendo com que conquistasse seu espago na economia
nacional.

Atualmente a Fabrica de Calgados Csp' emprega cerca de 1.200
funcionarios. A mesma tem incentivos do Governo Federal /Estadual e Municipal. No
setor produtivo referida fabrica € parametro para outras empresas por conta da
qualidade do produto, produgao e agilidade de entrega.

A empresa apresenta os setores de almoxarifado, corte, serigrafia, costura,
distribuicdo, acabamento, montagem e expedi¢cdo. Além do setor administrativo,
Departamento de Pessoal, Contabilidade Programacao, Seguranca e Medicina no
Trabalho.

Os cargos que a compde sado: Diretores, Geréncia, Coordenadores,
Auxiliares e Operadores, os colaboradores mantém um grau de relacionamento bem

profissional para que as atitudes tomadas tenham retorno positivo.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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4.1.2. Analise e discussao da pesquisa de campo

Para a realizacdo da pesquisa de campo, elaborou-se um questionario com
10 (dez) perguntas fechadas a 20 (vinte) funcionarios da Fabrica de Calgados Csp’

conforme quadro 1 a seguir:

Quadro 1 — Questionario aplicado aos funcionarios da Fabrica de Csp.

QUESTIONARIO

N° QUESTOES SIM | NAO | AS VEZES
01 | Eu sei trabalhar em equipe?

02 | Existe respeito entre os membros da minha
equipe?

03 | As pessoas ajudam umas as outras no setor
em que eu trabalho?

04 | O gestor/lider reconhece e motiva o trabalho
em equipe?

05 | O clima de trabalho da minha equipe € bom?
06 | O gestor/lider aceita as sugestbes dadas pela
minha equipe?

07 | Minha equipe ¢é informada sobre as
mudancas que ocorrera no local de trabalho?
08 | Meu trabalho em equipe é avaliado de forma
justa pelo gestor/lider?

09 | Existe comunicacio entre os membros da mi-
nha equipe?

10 | Aceito com facilidades criticas ou sugestdes
dos demais membros da minha equipe?

Fonte: Elaboragéo propria, 2017

Quanto ao perfil dos respondentes, a grande maioria, ou seja, 17 funciona-
rios mantém vinculo empregaticio com a instituicdo a mais de 5 anos. Dos 20
respondentes, 14 sdo do sexo feminino e 6 do sexo masculino. Todos tem ensino
meédio completo e trabalham nos setores de corte, costura, acabamento, montagem
e expedi¢cdo. Com relagéo a primeira questdo em que se perguntou se o responden-
te sabe trabalhar em equipe dos 20 entrevistados 19 respondeu que sim e apenas 1

respondeu as vezes.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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O trabalho por meio de equipe cada vez mais tem atraido adeptos no mundo
das organizacgdes. Os estudiosos corroboram com esta ideia indicando que o futuro
pertence a organizagbes baseadas em equipes, nas quais os individuos
compartiiham de objetivos e valores semelhantes na busca de uma construgcéo de
identidade organizacional. Porém, embora a maioria dos respondentes tenha dito
que sabe trabalhar em equipe, porém, trabalhar em equipe nao é nada facil.

A verdade € que a maioria das empresas precisam sofrer uma mudanca
cultural para que as pessoas passem a compartilhar conhecimentos que mantém
guardados a sete chaves. Para que essa partilha seja relevante, ela deve estar
alinhada as estratégias organizacionais.

Portanto, de acordo com Daff (2010) trabalhar em equipe implica um senso de
missdao compartilhada e responsabilidade coletiva, uma vez que uma equipe tem de
saber a que vem. Tem de saber a razao de sua existéncia. Tem de ter consciéncia
do propdsito que a sustenta e move.

Sobre a questdo 2 em que se interroga se existe respeito entre os membros
da equipe de trabalho, 14 respondeu que existe. Ja para 6 dos respondentes este
respeito s6 acontece as vezes.

O trabalho em equipe é questao de treino, frequéncia, estudo e em momento
algum é facil lidar com varias pessoas, uma vez que estas tem opinides diferentes,
vontades distintas, etc. Por isso, respeitar aqueles que pensam diferente é
essencial. Esse respeito entre os membros de uma equipe € que determinara o seu
sucesso.

Pelas respostas dos entrevistados o fator respeito ainda precisa ser trabalha-
do entre os membros das equipes da empresa pesquisada, pois os fatores que mais
influenciam no relacionamento interpessoal dentro das organizagdes de acordo com
Brondani (2010) sdo o respeito, a amizade, a cordialidade nas relagcbes, a
cooperagao e o entrosamento dentro e fora da organizagao.

Na questdo 3 perguntou-se se as pessoas ajudam umas as outras no setor
em que trabalha, 17 respondeu que sim e 3 respondeu as vezes.

A principal caracteristica de uma equipe deve ser a cooperagao Uma equipe
no real sentido da palavra da apoio uns aos outros, colaboram livremente.

Colaboracdo € o um importante fator para o sucesso de qualquer equipe. As
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pessoas precisam dar apoio umas as outras, sendo que a competicao individual
deve ser abolida quanto se trata do trabalho em equipe. Ainda bem que em se tra-
tando da ajuda mutua os entrevistados reconhece sua importéncia dentro das orga-
nizacdes.

Com relagao a questao 4 em que se pergunta se o gestor reconhece e motiva
o trabalho em equipe na empresa pesquisada, 16 dos respondentes disseram que
nao e 4 disseram que as vezes.

Os funcionarios atingem maior desenvolvimento em suas fungdes de forma
organizada e responsavel, contribuindo com suas experiéncias e conhecimentos,
aumentando sua produtividade e trazendo bons resultados para a empresa quando
s&o reconhecidos e motivados.

Infelizmente, levando-se em consideragao a resposta dos entrevistados o re-
conhecimento e a motivagdo necessaria ao bom desempenho das equipes de traba-

Iho é inexistente. Para Freitas e Rodrigues (2008, p. 5):

A motivacdo deriva de uma necessidade que pode ser de realizagao,
independéncia, reconhecimento, seguranga, dinheiro e crescimento, e esta
inserida na organizacdo como um fomentador direto de projetos visando o
melhor para seu colaborador e para as metas e objetivos da empresa
unindo fatores positivos e possibilitando um maior e melhor crescimento das
mesmas, assim como o bem-estar de seu funcionario e equipes de trabalho.

As empresas precisam entender que a motivacédo das equipes de trabalho é
atualmente uma tendéncia nas organizagées em prol de uma melhor qualidade de
vida no trabalho, uma vez que em toda a literatura se refere a satisfacédo de
necessidades individuais, tendo como resultado um maior desenvolvimento, o
aumento na produtividade e uma melhor lucratividade.

Sobre o clima na equipe de trabalho, 19 respondentes disse que sim e ape-
nas 1 disse ndo. Pelas respostas observa-se que o clima entre os membros da equi-
pe € positivo, o que € importante, pois para que as pessoas produzam, elas
necessitam de um ambiente saudavel que lhes propicie condi¢cdes de realizarem seu
trabalho com qualidade de vida, satisfagdo e um bom clima organizacional.

O clima em uma equipe assume um papel importante para seu bom
funcionamento sendo sinal de produtividade da empresa. O climal esta ligado
basicamente em conviver melhor dentro das organizagbes, sendo um atributo tanto

do individuo como da equipe de trabalho.
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Em se tratando da questdo 6 perguntou-se aos entrevistados se o gestor/li-
der aceita sugestdes dadas pelas equipes de trabalho. De acordo com 18 respon-
dentes somente as vezes isso acontece. Para 2 respondentes o gestor aceita as su-
gestdes advindas da equipe.

Numa empresa em que o gestor/lider nao aceita sugestoes e/ou opinides di-
ficilmente as equipes terdo motivacao para o trabalho, pois todo individuo possui
capacidade para contribuir para o alcance dos objetivos da empresa. Mas para isso
acontecer € importante que exista condi¢ées que fagam com que haja a identificagao
e o0 envolvimento das pessoas.

Assim sendo, o bom gestor ou lider € aquele que tem a capacidade de
praticar feedbacks (exercicio de dar e receber), envolver-se e integrar-se no grupo,
buscar autoconhecimento e autocontrole, se responsabilizar e se compromete, bem
como, cooperar e respeitar; estabelecendo uma relagdo simétrica onde nao existe
dependéncia nem independéncia, mas uma interdependéncia entre lideres e

liderados. De acordo com Mello (2010, p. 42):

Lideres ndo mudam organizagdes, eles mudam pessoas, as pessoas sim
mudam as organizagdes. Porém, antes de mudar alguém, os lideres devem
aprender a mudar a si préprios. Infelizmente, o conceito de mudar a si
préprio, costuma ser confundido com tornar-se alguém diferente. Mais
diretamente, os lideres podem aprender a mudar o que fazem como lideres,
como por exemplo: ouvir de verdade sua equipe; envolver a equipe nas
decisdes que a afete; usar “Nés” em vez de “Eu”; aprender a confiar na
equipe e prender a respeitar a equipe, principalmente aquelas pessoas que
divergem e discordam.

Pode-se dizer entdo, que o lider na atualidade alcangara status pela sua
capacidade em lidar com as diferencas, respeitando-as e utilizando-as como fator
decisivo para o progresso da empresa e para o bem comum, ao mesmo tempo.

O lider direciona as agdes, confiante no potencial dos seus colaboradores,
para exercer com qualidade este papel é de fundamental importancia que o gestor
traga consigo algumas virtudes como: iniciativa, determinagéo, prol atividade, o
habito de saber ouvir e de estar aberto para sugestdes.

O lider do futuro sera aquele que respeitara os seus liderados, permitindo e
até estimulando o desenvolvimento das competéncias e habilidades da equipe,
exercendo seu poder de uma forma mais humana, ouvindo e aceitando sugestdes

na busca do sucesso empresarial.
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A questdo 7 pergunta se a equipe é informada das mudangas que ocorrera
no local de trabalho quando estas acontecem. Por unanimidade todos os responden-
tes disseram que ndo. Os mesmos acrescentaram que as mudangas acontecem
para depois serem informados.

Vé-se mais uma vez que a comunicagao entre gestor e equipe é falha, pois
como ja se viu anteriormente uma boa comunicagdo com a equipe € indispensavel e
embora o gestor saiba com clareza os objetivos que quer alcangar em um projeto e
como pretende fazer isso, de nada adiantara caso ele ndo saiba transmitir essa
informacao aos colaboradores.

Na questdo 8 perguntou-se aos entrevistados se o trabalho em equipe €
avaliado de forma justa pelo gestor. Os resultados foram os seguintes: 2 disse que
sim, 15 disse que nao e 3 disser as vezes. Diante destas respostas, como a equipe
se sentira motivada a fazer um bom trabalho?

As organizagdes véem buscando a cada dias melhores resultados e maior
dedicacdo e empenho de sua equipe, através de treinamentos motivacionais e
técnicos, metas e objetivos. Mas para isso ha necessidade de avaliar qual o
desempenho da equipe, como ela reage diante das situag¢des, para assim buscar
solugdes para os problemas e adequagdes aos processos.

O gestor precisa estar junto a sua equipe enfrentando os problemas do dia a
dia e auxiliando a resolvé-los. A equipe precisa confiar e acreditar em seu lider, para
assim produzir os resultados repassados e cumprir 0os objetivos. Uma das melhores
maneiras de incentivar o crescimento e o progresso € celebrando resultados isso
demonstra o reconhecimento da equipe motivando-os e unindo a equipe.

O gestor precisa valorizar o trabalho em equipe, pois a valorizagdo do
profissional permitem maior interagdo e mais cooperativismo entre o gestor e a
equipe por meio da troca de experiéncias e conhecimentos contribuindo para
desenvolver as atividades da equipe de trabalho.

Com relagdo a questado 9 em que se perguntou se havia comunicagéo entre
0s membros da equipe, 12 disseram que sim e 6 disseram que nao e 2 disseram
que as vezes existe. Pelas expostas dos respondentes vé-se que o fator comunica-

bilidade deixa a desejar dentro da equipe e todos sabem que a habilidade
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comunicativa é essencial para a gestdo de um bom desempenho em equipe dentro
das organizagoes.

As competéncias comunicativas estao presentes e sao importantes em todo
o processo de gestdo de desempenho em uma organizagao, desde o planejamento
das atividades até a comunicacéo das expectativas de trabalho para reconhecimento

de funcionarios por suas realizagdes de sucesso. De acordo com Reis (2009, p. 61):

Equipe € um conjunto de individuos reunidos com o propdsito de gerar
sinergia que leve a resultados melhores do que os obtidos por meio da
soma ou simples agregacdo de resultados individuais, havendo
interdependéncia entre seus membros, o trabalho em equipe esta
intimamente associado a comunicagao, visto que é por meio desta que sera
possivel o estabelecimento de vinculo entre os membros da equipe.

Portanto, a qualidade da comunicagao se faz imprescindivel no trabalho em
equipe, pois por meio das comunicagdes, € possivel aumentar a sinergia entre as
pessoas, diminuindo duvidas e questionamentos.

A ultima questao foi sobre a aceitagdo dos membros da equipe quanto as
criticas e sugestdes feitas entre os mesmos. Do total de entrevistados, 8 disseram
que sim, 2 disseram que n&o e 10 disseram as vezes.

Pelas respostas observa-se que a equipe tem dificuldade em manter uma re-
lagdo interpessoal que respeite a opinido, a critica e a sugestdo daqueles que pen-
sam diferente dentro da equipe.

No trabalho em equipe relacionamentos interpessoais éticos e gentis
diminuem o individualismo, aumentam o comprometimento e a responsabilidade. Um
clima organizacional harmonioso resulta em entusiasmo, amplia a visdo de futuro,

melhora o desempenho e a produtividade. Para Rocha (2010, p. 58):

Relacionar-se em equipe € dar e receber ao mesmo tempo, € abrir- -se para
0 novo, é aceitar e fazer-se aceito, buscar ser entendido e entender o outro.
A aceitagdo comeca pela capacidade de escutar o outro, colocar-se no lugar
dele e estar preparado para ouvir as criticas aceitar o outro em seu meio.

Pode dizer entdo que num trabalho em equipe aprender a respeitar as
opinides de cada integrante é importante para o funcionamento da comunicagéo,
uma opinido, uma critica pode ser analisada sobre diversos pontos de vista até que
seja devidamente moldada para determinada situag&do. Refutar opinides, sugestbes

e criticas precocemente tende em curto prazo censurar a criatividade dentro da
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equipe, fazendo com que os processos tornem-se cada vez mais monotonos e

engessados e fatalmente prejudicando os resultados individuais e coletivos.
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5 CONCLUSAO

Através do trabalho realizado, foi possivel observar a partir da revisdo de
literatura que o trabalho em equipe é atualmente, requisito fundamental para a
empregabilidade, posto que ninguém mais trabalhe sozinho; em outras palavras, o
ambiente corporativo tornou-se essencialmente cooperativo.

Estudou-se que as Teorias administrativas passaram por diversas mudangas
ao longo do tempo. Antes se tinha uma Teoria administrativa que valorizava a
produgdo, o lucro, a burocracia. Atualmente, a Teoria administrativa que se
sobressai € a que valoriza o capital humano dentro das organizagdes, pois sem a
satisfagcado e motivagdo dos mesmos as organizagdes estdo fadadas ao insucesso.

Com relagdo a pesquisa de campo feita com funcionarios da Fabrica de
Calgados Csp', sobre o trabalho em equipes algumas consideragdes merecem
destaques.

Em primeiro lugar, viu-se que os funcionarios que participaram deste estudo
diz saber trabalhar em equipe, porém, outras questdes levantadas como se sabe
receber as criticas e sugestdes dentro da equipe leva a crer que os mesmos ainda
tem muito a aprender sobre o trabalho em equipe.

Outro ponto que chamou a ateng¢ao € quanto ao fator comunicagao entre os
membros das equipes que deixa a desejar dentro da equipe, o que se constitui em
um ponto negativo uma vez que a habilidade comunicativa € essencial um bom
desempenho em equipe dentro das organizagdes.

Também ficou claro que os gestores e lideres da empresa pesquisada
mantém-se distantes das suas equipes de trabalho ndo valorizando as atividades ali
desenvolvidas e nem aceitando suas sugestdes. Essa falta de dialogo e parceira sé
tende a desmotivar as equipes.

Observou-se ainda que na empresa pesquisada os membros das equipes
sentem-se desmotivados, haja vista, que o gestor/lider ndo avalia de forma justa o
trabalho dos mesmos. Quando uma equipe nao dispde da ajuda necessaria por
parte dos gestores para se proteger dos riscos do trabalho em equipe nem para

distribuir as recompensas, todo o tipo de problemas pode surgir, incluindo de

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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reunides incbmodas e destrutivas até o sentimento individual de decepgédo ou
desmotivagao.

Um dos pontos positivos foi a certeza de que os membros das equipes
ajudam uns aos outros nas tarefas diarias, provando que a cooperagao é fator
essencial quando se trata dos objetivos a serem atingidos por uma equipe.

Do que foi visto pela pesquisa de campo conclui-se que na Fabrica de
Calgados Csp' néo existem equipes de trabalho e sim grupos de trabalho, pois o que
existe € uma concentragdo de pessoas trabalhando juntas para alcangar metas.
Enquanto que a equipe se diferencia do grupo por ter objetivos comuns coletivos, a
serem alcancgados através do desempenho de todos os participantes. Assim sendo,
sempre que houver um objetivo comum que dependa de todos para ser alcangado,
esse grupo constituir-se-a em uma equipe, 0 que ndo € o caso da empresa

pesquisada.

1 Nome ficticio da empresa onde foi realizado o estudo de caso.
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APENDICE

QUESTIONARIO APLICADO AOS FUNCIONARIOS DA FABRICA DE CALGCADOS
CSP.

QUESTIONARIO

N° QUESTOES SIM | NAO | AS VEZES

01 | Eu sei trabalhar em equipe?

02 | Existe respeito entre os membros da minha equi-
pe?

03 | As pessoas ajudam umas as outras no setor em
que eu trabalho?

04 | O gestor reconhece e motiva o trabalho em equi-
pe?

05 | O clima de trabalho da minha equipe € bom?

06 | O gestor aceita as sugestbes dadas pela minha
equipe?

07 | Minha equipe é informada sobre as mudancgas
que ocorrera no local de trabalho?

08 | Meu trabalho em equipe é avaliado de forma jus-
ta pelo gestor?

09 | Existe comunicacio entre os membros da minha
equipe?

10 | Aceito com facilidade criticas ou sugestdes dos
demais membros da minha equipe?




