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RESUMO

CODIGO. O estudo do empowerment psicolégico em uma empresa do
segmento de gases industriais e medicinais do sul catarinense. 2018.
Monografia do Curso de Administracdo, da Universidade do Extremo Sul
Catarinense — UNESC.

Atualmente estudos revelam que o fator motivacional estd extremamente
interligado ao bom desempenho do funcionario na organizagdo. Nesse contexto
0 empowerment emerge com o propdésito de levar os trabalhadores a melhor
interacdo com o seu trabalho. Este trabalho tem como objetivo analisar o
empowerment na percepgdo dos trabalhadores conforme as dimensdes
congitivas de Spreitzer (1995) em uma empresa do segmento de gases
industriais e medicinais do sul catarinense. Metodologicamente, trata-se de
pesquisa qualitativa descritiva e de campo, cujos dados foram coletados por
meio de entrevista com o0 gestor e questiondrio aplicados aos funcionarios. A
analise de dados se deu qualitativamente e, acerca do empowerment pelas
dimensdes cognitivas desenvolvidas por Spreitzer (1995). Verificou-se que a
empresa pesquisada, segundo o gestor, ndo pratica o0 empowerment e sente 0s
reflexos disso no dia a dia da empresa. O gestor demonstrou ter um
conhecimento superficial acerca do assunto e reconheceu a sua importancia
para a gestdo da empresa. J& na visdo dos funcionarios, pode-se observar
que, de forma geral, eles se encontram conscientes de sua importancia para a
empresa e com poder e autonomia para realizar suas atividades, exceto em
poucos casos que indicaram nao ter acesso as informacdes da organizacao e
nao se sentem autoconfiantes na realizacao das tarefas.

Palavras-chave: Empowerment; Dimensdes cognitivas de empowement; Pesquisa

gualitativa.
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1 INTRODUCAO

O atual cenéario das organizacdes tem como um dos principais
empecilhos o fator motivacional em seus colaboradores (VIEIRA; MANZOLLI,
1998). Para os autores, é de conhecimento popular que um funcionario
desmotivado pode causar prejuizos e atrasar todo o processo de evolugdo da
empresa, seja ele estrutural ou financeiro.

Para Bohlander, Snell e Sherman (2003), ainda que muitos
trabalhadores se sintam estimulados e prazerosos em seus trabalhos,
querendo assumir postos cada vez de maior destaque, existe uma forte linha
de pensamento que destaca a preocupagdo com a qualidade de vida no
trabalho, ou seja, além de fatores fisicos que pdem em risco a integridade do
trabalhador.

Nesse sentido emergem as questdes de bem-estar laboral e social,
que é evidenciado até os dias de hoje. Essa preocupacéo se exacerbou e foi,
também, um fator relevante para a inicializacdo do desenvolvimento e uso de
técnicas para aumentar a compreensdao dos funcionarios e de suas
necessidades (CORNWALL, 2016).

Dentre as abordagens que estudam esse fendmeno, tem-se
empowerment, o qual, segundo Herrenkohl, Judson e Heffner (1999), é a uniédo
de varios processos que, por sua vez, procuram a interacdo das pessoas com
0 seu trabalho. Para os autores, essa interacdo é capaz de alavancar 0s
trabalhadores a terem certas iniciativas capazes de alterar o processo
produtivo.

Blanchard (2001) revela que empowerment é um processo que
possibilita aos trabalhadores exercer autoridade em meio a organizacao,
dividindo responsabilidades e descentralizando o poder da guarda do chefe.
Para os autores, essa confianca faz com que os colaboradores se sintam mais
autdbnomos de suas agdes, sem se sentirem presos a um sistema, dessa forma
tal autonomia ajuda nos fatores motivacionais, de desenvolvimento pessoal e
na lideranca.

Esses estudos que apontam para a relevancia de proporcionar ao

trabalhador o bem-estar no seu local de trabalho. Nesse sentido, o processo de



empowerment torna esse desejo uma realidade, levando as pessoas a
construirem uma nova cidadania. Com esse processo, h4 o pensamento de
que a populagéo se torna capaz de controlar as mudangas de maneira a buscar
0 seu bem-estar, juntamente com fatores de desempenho para a organizacao
na qual trabalham (CARVALHO; WESTPHAL; LIMA; 2007).

1.1 SITUACAO PROBLEMA

De acordo com os estudos de Oliveira e Ribaski (2011), os bons
resultados de um grupo de trabalhadores estdo diretamente ligados as boas
condi¢cbes de trabalho para que possam desenvolver suas atividades. Sendo
assim, para os autores, ndo ha como cobrar resultados de equipes que ndo
possuem boas condicdes.

Dessa forma, segundo Moreto (2009), o0 empowerment surge para
favorecer as condicbes de servico dos trabalhadores. Para o autor, esse
favorecimento expresso pelo empowerment dispde ao trabalhador a
capacitacao deles para os processos decisorios dentro da organizacao.

Para Horochovski e Meirelles (2007), o empowerment trata de
solucionar problemas sem precisar recorrer ao gerente com tanta frequéncia,
solicitar autorizacdo aos gestores e aguardar respostas de determinados
setores. Para os autores, o empowerment € uma ferramenta para se tomar
decisdes rapidas e precisas.

Sendo assim, o presente estudo busca responder a questédo: Qual o
resultado das dimensdes cognitivas do empowerment nos trabalhadores

de uma empresa localizada no extremo sul catarinense?

1.2 OBJETIVOS

De acordo com Boaventura (2012), os objetivos possuem a
complexa tarefa de descrever o que o pesquisador busca atingir com o trabalho
em questao. Para o autor, o objetivo geral € a solugéo da questido exposta na
situacdo problema e objetivos especificos acabam sendo todos os pontos que

serdo abordados na pesquisa.
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1.2.1 Objetivo geral

Analisar o empowerment na percepc¢ao dos trabalhadores conforme
as dimensdes congitivas de Spreitzer (1995) em uma empresa do segmento de

gases industriais e medicinais do sul catarinense.

1.2.2 Objetivos especificos

Compreender o contexto interno e externo de atuacao da empresa;

= Entender o conhecimento e aplicacdo do empowerment na visdo do
gestor;

= Avaliar as dimenses cognitivas do empowerment dos funcionarios;

= Verificar o acesso as informagdes sobre o desempenho individual.

1.3 JUSTIFICATIVA

A literatura indica que falta em muitos gestores de empresa € a
percepcdo de identificar uma equipe mal treinada e desestimulada com os
interesses da organizacdo, mas também que ha gestores desinformados sobre
novos modelos de gestdo, além de haver, em alguns casos, divisdo de poderes
com funcionarios. No entanto a divisdo de responsabilidades para tomada de
decisdo pode desenvolver novos talentos na organizacdo, alcance mais facil
das metas e a abertura de novos horizontes para todos IBICT/TECPAR (1997).

Logo, visando o maior englobamento de todos os funcionarios e a
divisao de responsabilidades para o bem comum, o empowerment chega como
um novo conceito e ainda pouco explorado, que pode ser uma possivel solucéo
para o relacionamento das pessoas nas empresas e, dessa forma, o propulsor
de novos comportamentos e costumes na organizagao (BLANCHARD, 2001).

Sendo assim, o empowerment tende a colaborar com uma visao
humanistica o trabalho dos gestores, buscando levar as decisdes para todos os

setores da empresa nos quais ocorrem as agdes. Nesse contexto, o papel dos
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lideres é importante, visto que eles devem organizar e gerir as decisdes,
prezando pela motivagéo da equipe (RUTINA; PEREIRA, 2000).

O presente estudo se torna relevante por contribuir com a literatura
sobre o tema, em razdo da disseminacdo de conhecimento e propagacao de
boas praticas, capazes de desenvolver ainda mais as empresas e instituicoes,
bem como favorecer a motivacéo e satisfacdo dos trabalhadores. Atualmente
as producdes cientificas acerca do tema estdo crescendo e disseminando-se
em diferentes areas e praticas profissionais. A maior parte das publicacdes
hoje sdo nas areas de saude publica, psicologia e administracdo (BAQUERO,
2012).

Além disso, também é importante para as pessoas ligadas aos
setores administrativos, aos lideres de equipes e também aos trabalhadores da
empresa em estudo, bem como para o aprendizado do pesquisador.

Esta monografia € composta por cinco capitulos, iniciando por esta
introduc&o na qual sdo apresentados a contextualizacéo do tema, a pergunta e
objetivos da pesquisa. No segundo capitulo, tem-se o referencial teérico, o qual
dd o embasamento cientifico acerca do tema deste trabalho; no terceiro
capitulo, apresenta-se a metodologia, que descreve a sistematica adotada
para a realizacdo da pesquisa aplicada; no quarto, os resultados da pesquisa
de campo; e, por fim, no udltimo capitulo, as consideracdes obtidas nesta

pesquisa.
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2 FUNDAMENTACAO TEORICA

Neste capitulo, é apresentada a revisdo bibliografica sobre o
desenvolvimento do empowerment. Passando por um processo evolutivo,
desde as relacdes de trabalho, a motivacao e satisfagédo profissional até chegar

no empowerment propriamente dito.

2.1 RELACOES DE TRABALHO

Com o passar do tempo, as relacbes homem-maquina mudaram. De
acordo com Fonseca (2003), o foco da protecao das relacdes se alterou, visto
que as primeiras preocupacbes eram exclusivamente voltadas para a
preservacdo da vida do trabalhador, uma vez que ele era exposto a um
maquinario e a um ambiente agressivos.

Posterior a essa primeira preocupagao, comecga-se a vislumbrar algo
a mais, isto é, a ver o trabalhador ndo sé como uma engrenagem do sistema,
mas sim como um ser complexo, com necessidades, anseios e preocupacoes.
Este movimento teve inicio apos o inicio da primeira guerra mundial, fazendo
com que os donos de empresas comegassem a se atentar para a manutengao
da qualidade de vida no trabalho (DEJOURS, 1992).

Segundo Schaff (1993) e Lojkine (1990; 1995), com a revolugéo
informacional, ou ainda pode ser chamada de terceira revolucdo tecnoldgica,
0s processos de producdo tiveram grandes mudancas, visto o aumento
exacerbado da globalizagcdo. Para os autores, outras mudancas ocorreram nas
relages de trabalho, no comércio tanto nacional quanto internacional, em seus
cambios, compras e vendas, com isso houve alteracdo nas financas, nas
esferas de governanca e politica e por fim em diversos aspectos da vida social
como um todo.

Porém, para Fonseca (2003), comecou-se a notar que a qualidade
de vida no trabalho n&o estava apenas ligada as relacbes de trabalho, ela

também levava em conta a salude mental do trabalhador. O autor relata que,
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em 1968, houve uma mobilizacdo em larga escala para que as acdes sindicais
se voltassem a essa area.

Logo os sistemas de producao tém-se alterado, visto a incorporagéo
de novos dispositivos eletrénicos para o sistema. Com isso se intensificou o
processo de trabalho, uma vez que o capitalismo desenfreado proporciona
essa intensificacdo, bem como o desgaste fisico e emocional dos
trabalhadores. Contudo, nas ultimas décadas, a saude dos individuos, na sua
individualidade ou na coletividade tem aumentado de forma consideravel
(ELIAS; NAVARRO, 2006).

Nesse contexto, resgatando Feigenbaum (1994), o qual revela que a
qualidade de vida no trabalho estd intimamente ligada ao comprometimento
com a qualidade do servico prestado. Para o autor isso se confirma quando se
realiza a observacao do sistema de gestdo, em que o comprometimento com a
qualidade é maior em um ambiente onde os funcionarios séo participantes das
decisbes da empresa, decisdes essas que estao ligadas as suas atividades.

Desta forma, como Costa (2004) expBe, 0 empowerment surge
como uma ferramenta disponivel para que os varios atores sociais, individuais
ou coletivos sejam capazes de observar as suas habilidades e capacidades.
Para o autor, com isso os individuos serdo capazes de gerenciar e transformar
suas realidades, seja em seu meio laboral, bem como sua vida social, se

tornando os protagonistas das suas proprias histérias.

2.2 MOTIVACAO E SATISFACAO PROFISSIONAL

O trabalho possui uma histéria de evolucdo que leva em conta as
transformacdes da sociedade. Nesse contexto, € de conhecimento que o
trabalho nem sempre foi o que se conhece hoje, como uma atividade
remunerada que busca sempre o valor justo de acordo com a atividade
realizada. Antigamente o trabalho era uma forma de castigo ou ainda, quando
passou a ser remunerado, ele era injusto e tratava de um valor irrisério, apenas
se tratando de uma questéo de sobrevivéncia (LIMA, 2001).

Por esse motivo, varios estudiosos buscam estudar e compreender

os fatores que levam as pessoas a adotarem algumas praticas para alcancar
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0S seus objetivos e metas. Com isso, comecou a surgir diversas teorias a
respeito, sobretudo focalizando a motivacdo (VIEIRA, 2002). Nesses estudos,
percebe-se que a motivagdo do trabalhador esta ligada de forma direta com o
como ele se sente, se possui disposicdo e vontade para trabalhar
produtivamente (ANTUNES; SANT'ANNA, 1996).

Além de fatores pessoais, Santos e Rodrigues (1995) descrevem
gue existem os externos que levam em consideracdo a autonomia no local de
trabalho, o pagamento, as condi¢cdes, carga horaria e outros fatores. No
entanto, como Angerami, Gomes e Mendes (2000) expdem em seus estudos, 0
salario ndo é um fator total de motivacao, ainda que seja considerado como
muito importante por todos os profissionais.

Sendo a motivacdo um ramo bastante abrangente e que atinge a
todos, estudiosos comecaram a lhe conceituar. Saavedra (1998) afirma que
que a motivacao esta ligada ao sistema cognitivo e que induz as pessoas a
realizarem algo que ser& capaz de proporcionar satisfacdo a quem o realizou.

Retomando Rosa (1994), o autor esclarece que o sentido da palavra
motivacao derivada do latim, que significa “mover”. Ele descreve que motivacao
€ uma derivacdo do ato de mover-se. Ou seja, para 0 autor, a motivacao
funciona como um motor que propulsiona o individuo a se mover e realizar
atividades.

Nesse sentido, para Chiavenato (1999), a motivacdo é aquilo que,
de uma forma geral, impulsiona o cidadao a agir de uma forma especifica, ou
gue Ihe confere um comportamento diferenciado para realizar suas atividades,
podendo ser provocado por um estimulo interno ou externo. Do ponto de vista
de Lieury e Fenouillet (2000, p. 9) motivacao é:

O conjunto de mecanismos biol6gicos e psicolégicos que possibilitam
0 desencadear da acdo, da orientagdo (para uma meta ou, ao
contrario, para se afastar dela) e, enfim, da intensidade e da

persisténcia: quanto mais motivada a pessoa esta, mais persistente e
maior é a atividade.

Para Spector (1997), além de motivagao, a satisfacdo € outro fator
importante ao trabalhador. Para o autor, a satisfagdo no ambiente de trabalho
estd diretamente ligada aos sentimentos que as pessoas desenvolvem pelo

seu trabalho, em todos os seus sentidos. Com isso 0 autor ainda expde que a
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satisfacdo pode ser a mensuracao do quanto os trabalhadores gostam ou néo
gostam do seu trabalho.

De acordo com Neves (1998), a satisfagdo organizacional é sim uma
medida da qualidade de vida no ambiente de trabalho. O autor justifica a sua
afirmacdo sob a otica de que a satisfacdo esta ligada a estados emocionais,
influenciando as suas atividades. No entanto, Neves (1998) em seus estudos
expde que ndo ha comprovacgdo causal na relacao de satisfacdo e motivacéo.
O autor remete ao antigo conceito de que um empregado quando esta
satisfeito se torna produtivo. Nesta conceituacdo, Neves (1998) esclarece que
este pensamento € equivocado, pois pesquisas apontam que ndo existe
relacdo entre satisfacdo e producdo. O autor ainda cita os efeitos de varios
eventos ou condicbes que influenciam na satisfacdo no trabalho, como

demonstrado no quadro 1.

Quadro 1 — Eventos e condi¢des que influenciam na satisfacao no trabalho

FONTE

EFEITO

Eventos ou condic¢des:

O préprio trabalho: desafio

O trabalho mentalmente desafiante que o individuo
pode realizar com sucesso é satisfatorio.

O proprio trabalho: exigéncias fisicas

O trabalho cansativo gera descontentamento

O proprio trabalho: interesse pessoal

O trabalho interessante € pessoalmente satisfatorio

Estrutura de recompensas

As recompensas pelo desempenho justas e educativas
sdo satisfatorias

Condic¢es de trabalho: fisicas

A satisfacdo depende da correspondéncia entre
condicdes de trabalho e necessidades fisicas

Condig¢8es de trabalho: consecucéo
dos objetivos

As condi¢des de trabalho que facilitam a consecucao
dos objetivos séo satisfatorias

Agentes:

O proprio individuo

Elevada autoestima conduz a satisfagcao no trabalho

Supervisores, pares, subordinados

Os individuos evidenciardo satisfacdo com os colegas
que os ajudem a obter recompensas

Os individuos evidenciarao satisfacdo com os colegas
que vejam as coisas da mesma forma que estes

A empresa e a gestdo

Os individuos evidenciardo satisfacdo com as
empresas que tenham politicas e procedimentos
destinados a ajuda-los a obter recompensas

Os individuos evidenciardo descontentamento perante
papéis conflituais e/ou ambiguos impostos pela
empresa e/ou gestédo

Fringe benéfits

Os beneficios ndo tém uma forte influéncia na
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FONTE EFEITO

satisfagdo no trabalho para a maioria dos
trabalhadores

Fonte: Adaptado de Neves (1998).

Com isso, para Rowland (1997), Chang, Shih e Lin (2010), comeca a
surgir estudos dentro das organiza¢gbes que visam comprovar que 0 uso do
empowerment como ferramenta de gestdo pode atuar como fator motivacional
a seus funcionarios. Para os autores, essa ferramenta pode atuar como fator
benéfico para que sejam alcancados os objetivos e metas impostos pelas
organizacdes. Os autores ainda expdem que quando bem trabalhada esta
ferramenta gera satisfacdo aos colaboradores e melhor desempenho as

instituicoes.

2.3 O EMPOWERMENT

Nesta sec¢do, sdo apresentados os antecedentes do empowerment,
ou seja, quando e onde ele surgiu, bem como a descricdo acerca do

empowerment psicoldgico e os seus modelos.

2.3.1 Antecedentes do empowerment

O processo de empowerment € uma realidade recente tendo em
vista outros procedimentos administrativos, ja que a sua histéria teve inicio na
década de 70 (FAZENDA, 2005). Para a autora, tal adesdo ao setor
administrativo possibilitou a mudanca das caracteristicas empresariais basicas,
visto que, antes do advento do empowerment, muitas tomadas de deciséo
eram feitas de forma paternalista, lineares, sem consulta aos trabalhadores.
Dessa forma, a autonomia centralizada nas maos dos gestores dificultava a
participacdo dos funcionarios nos processos decisorios.

O empowerment pode ser considerado, de acordo com muitas
literaturas, uma forma de melhorar a situacédo de grupos em situacdes de risco.

Porém, no liberalismo civil e religioso da cultura anglo-saxdnica, este termo
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surge como a traducdo de um verbo sinbnimo de habilitar, permitir (STOTZ;
ARAUJO, 2004).

Com isso, o conceito de descentralizar as decisdes das instituicoes
surgiu com o avanco dos estudos de Miss Follett. Mary Parket Follett que foi a
primeira a desenvolver pesquisas relacionadas a motivacdo humana, levando
em consideracdo, principalmente, valores individuais e sociais. Tal
pesquisadora era parte constituinte do movimento das Teorias Transitivas da
Administracdo, em que, para ela, a psicologia administrativa tem por objetivo
retomar o laco entre os individuos e a organizacao, necessitando, dessa forma,
compreender os individuos e suas acdes de forma geral.

Tal pesquisadora foi responsavel por, pela primeira vez, comentar
sobre a importancia de reduzir as intervencfes centrais nos processos
decisérios (LODI, 1971). Nesse contexto, Miss Follett expde que ndo sé os
gestores, mas que os trabalhadores conseguem e, as vezes, até melhor decidir
sobre como devem ser realizadas as suas proprias atividades. Para a
estudiosa, a melhor maneira de uma hierarquia de posic6es funcionar € quando
0 gestor esta em contato direto com a realidade cotidiana da empresa, sabendo
suas necessidades e anseios (ARAUJO, 2000).

Como os pesquisadores Hashemy, Yousefi, Soodi e Omidi (2016)
colocam, as organizacdes devem focar suas atencdes as caracteristicas dos
varios tipos de empowerment dos seus funcionérios, para que dessa forma
possam canalizar o desempenho dos empregados. Para 0s mesmos autores,
com isso a empresa estara focando em seu préprio desenvolvimento, sendo
um crescimento pessoal e organizacional unidos, funcionando como estratégia
de mercado e desenvolvimento.

Nesse meio, visando o comportamento organizacional, surge a
Teoria Comportamental. Tal abordagem possui um enfoque maior no
comportamento dos individuos em suas individualidades, visto que, com o
decorrer do tempo, notou-se a complexidade do homem e de suas relagdes.
Sendo assim, para que se consiga compreender o comportamento humano, é
importante estudar a motivacdo humana. Por este motivo a motivacdo humana
€ um dos temas que compde a Teoria Comportamental da Administracao
(CHIAVENATO, 1983).
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Chiavenato (1983) descreve que diversos autores behavioristas, ou
seja, autores que estudam o comportamento humano vislumbraram em seus
estudos que, para um administrador ter sucesso, deve compreender o
comportamento humano e deve usar a motivacdo dos trabalhadores para
melhorar a qualidade de vida dentro das organizacoes.

Com o avango de estudos como de Miss Follett, chegou-se ao
conceito de empowermet atual. Segundo Torquilho (2010, p.10), em um estudo
sobre empowerment publicado no caderno de numero 98, do caderno de
Gestdo e Estratégia de Consultoria, da Escola Brasileira de Administracao
Plblica —EBAP: “E um conceito de gestio associado ao trabalho de Rosabeth
Moss Kanter, [...]. Segundo a autora, as empresas que dao mais poder e
autonomia aos seus trabalhadores, sdo as que estdo melhor posicionadas para
competir a longo prazo”.

Contudo, os avancos das empresas e as transformagdes que elas
passavam em busca de satisfazer clientes cada vez mais exigentes
oportunizaram o desenvolvimento e a adesao a novas técnicas administrativas.
Ao final do século XX, todas essas mudancas fizeram com que técnicas como
o empowerment, benchmarking e os sistemas de controle de qualidade total
comecassem a ter mais usabilidade nas organiza¢ées (ARAUJO, 2000).

Slack et al. (1997) propdem, portanto, 0 empowerment como um
processo que visa tratar os trabalhadores como um investimento e ndo mais
como um custo para a empresa. Dessa forma, os autores caracterizam como
uma fonte de engajamento de pessoal de grande relevancia, conforme

detalhado na figura 1.
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Figura 1 - As diferentes abordagens do projeto do trabalho: cada uma implica
equilibrio diferente entre controle e comprometimento

Pessoal tratado Bt ol ial Enfase no comprometimento e
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Fonte: Slack et al. (1997, p. 312).

Foi entdo, nesse momento, que se consolidou o conceito de
empowerment como uma estratégia organizacional que visa descentralizar o
poder. O gque antes estava unicamente sendo decidido por gestores e pelos
ocupantes dos altos cargos, agora passa a ser revisado e decidido por
trabalhadores e colaboradores ocupantes de cargos com niveis hierarquicos
mais baixos (ALVES, 2015).

Retomando Rodrigues (2003), o empowerment € uma alternativa de
renovar o modo tradicional e arcaico de gestdo. Para o autor, nesse novo
processo administrativo, busca-se o comprometimento dos colaboradores para
com as decisbes estratégicas dos processos de gestdo, visando o
desenvolvimento da instituicdo pela qual trabalham. Com isso, Rodrigues
(2003) afirma que, neste processo, ha uma mudanga de conceitos, em que 0
gestor deve possibilitar a descentralizacdo do poder, flexibilizacdo de acles e
tomada de decisdo, desburocratizagdo dos processos, principalmente
hierarquicos e disponibilizar abertura para a inovacéao.

No entanto, como todo processo administrativo, 0 empowerment
necessita de uma gestdo. Essa, quando aliada a modelos que avaliam o

desempenho, como apresentado na figura 2, podem garantir que haja uma boa
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comunicacado, capaz de aliar a estratégia empresarial com 0 comprometimento

dos funcionéarios e com isso alcancar os objetivos (RODRIGUES, 2003).

Figura 2 — Integracdo entre gestdo empresarial e sistemas de medi¢do de
desempenho

Ambiente -
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I
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Fonte: Rodrigues (2003, p. 7).

Nesse contexto, entende-se, por modelos de medicdo de desempenho,
aqueles processos que buscam alinhar as estratégias competitivas da empresa
com medidas cabiveis de desempenho. Com isso, busca-se o desenvolvimento
e a realizacdo da estratégia que, por sua vez, procura alcancar os resultados
planejados. Dessa forma a estratégia global da empresa visa se destacar no
mercado, aumentando os niveis da competitividade, bem como a qualidade dos
seus produtos e, por fim, a satisfacdo dos seus clientes (RODRIGUES, 2003).

Frente a questdo de estudos cientificos acerca do tema empowerment,
pode-se observar que ele possui uma relevancia consideravel, a qual vem
demonstrando crescimento expressivo, tanto no ambito nacional, como
também internacional (ROWLAND, 1997). De acordo com o referido autor, o
empowerment € composto por trés principais dimensdes, como demonstrado

na figura 3.
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Figura 3 — Dimensdes do empowerment

INDIVIDUALY

Autor: Rowland (1997, p.14).

Para Rowland (1997), a primeira dimenséo esta relacionada a motivacao
e ao desenvolvimento pessoal, em que o colaborador tenta neutralizar conflitos
internos, ligados principalmente a capacidade de realizacdo de atividades, bem
como da sua satisfacéo profissional. O autor a chama de dimenséo Individual.

A dimensao individual, para Carvalho (2004), engloba pequenos fatores
gue sao frutos diretos desta dimenséo, sendo eles a autoconfianga, autoestima,
compartilhamento de conhecimento, consciéncia critica, entre outros. Carvalho
ainda expde que é neste ponto que o individuo se mostra capaz de controlar o
proprio destino.

A segunda dimensdo, exposta por Rowland (1997), é a relacional.
Segundo o autor, € neste ponto que se dao as relacdes entre pessoas, seja no
ambito profissional, pessoal, social. O autor cita que tais relagbes sao de
extrema importancia, visando que com ela sejam negociadas decisdes, e 0 que
possibilita que as acdes a serem tomadas sejam estruturadas da melhor forma
possivel a fim de alcancar os objetivos predefinidos.

Silva e Martinez (2004) chamam essa dimensdo de grupal ou
organizacional. Os autores caracterizam essa dimensao como aquela que se
relaciona com as organiza¢cdes sociais, comunitarias ou com estruturas que
envolvam pessoas. Para eles, essas estruturas sdo capazes de fazer com que
se aumente as ferramentas para gerar seguranga e confianga entre as pessoas
do grande grupo, com isso se busca um melhoramento da vida social e em

comunidade.
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Por fim, Rowland (1997) descreve a dimensao coletiva. Nesta, o autor
revela que é a exposi¢do da necessidade individual de trabalhar em conjunto.
Sendo assim, quando aceita a proposta de trabalho em equipe, em processo
de cooperacao, ha uma facilidade aumentada de se alcancar objetivos, sejam
eles financeiros, pessoais, profissionais, politicos, quais quer que sejam.
Rowland (1997) cita que é nesta dimensdo que se pode notar que o individuo
quando trabalha em grupo, e ndo em funcdo competitiva individual, porém
ainda assim sem perder a sua autonomia, € neste ponto que se encontra o
apice do desenvolvimento.

Zimmerman (2000) descreve que, na dimensao coletiva, chamada
por ele de nivel comunitario, € o ponto no qual existe o contexto social em que
as pessoas estao inseridas, bem como seus anseios a respeito da coletividade
em que estdo imersos. Para o autor, este nivel diz respeito a um contexto
“ecoldgico”, capaz de delinear trabalhos em grupo visando necessidades
especificas dos mesmos, como também a sua necessidade de trabalho em
equipe para atingir resultados cada vez maiores.

Atualmente no Brasil, ha ainda outros dois sentidos predominantes
do empowerment, sendo eles: o processo de mobilizar a poér em pratica
objetivos que visdo desenvolver grupos sociais, para assim melhorar a sua
qualidade de vida; e o segundo tem por objetivo principal desenvolver acdes
destinadas a integrar pessoas excluidas e carentes de bens indispensaveis a
sobrevivéncia humana, funcionando basicamente em um cunho assistencial
(GOHN, 2004).

2.3.2 Empowerment psicoldgico: significado e implantagao

No contexto de participagdo e evolugdo, o empowerment se
caracteriza como uma fonte geradora de energia, felicidade e motivacdo aos
participantes. Por esse motivo, Castro (1994) descreve que 0 empowerment €
um processo de reestruturacdo de empresas, que tem por meio de agao a
diminuicdo da distancia de cargos e da hierarquia, fazendo com que todos os

envolvidos sejam responsaveis pelo processo decisorio.
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Na visdo de Martins (2007, p. 59), o empowerment significa: “dar
poder’, e quando se tem uma gestdo empresarial dentro desse contexto &
porque se pretende: ‘dar poder e autonomia para o funcionario™. O autor
completa sobre a necessidade de promover treinamento e condi¢cdes de
trabalho como: “informacgdes atualizadas, infraestrutura técnica, seguranca e
condicdes psicoldgicas adequadas”. (MARTINS, 2007, p. 59).

Além dos conceitos ja& existentes acerca do empowerment,
Newstrom (2008) complementa ao esclarecer que pode ser qualquer processo
em que os trabalhadores tenham a oportunidade de ampliar sua autonomia. O
autor sugere ainda que essa maior autonomia pode se dar pelo
compartilhamento de informacfes pertinentes ao desempenho profissional.
Esclarece também que o processo de empowerment € capaz de sanar
problemas relacionados a sensacéao de falta de poder e ao mesmo tempo os de
autoeficécia.

Para Ornelas (2008), a participacdo das pessoas em ambientes sociais é
essencial para a construcao do significado de empowerment, porém por si sé
nao é possivel. Com isso Ornelas (2008, p. 48) cita como ponto de reflexdo “A
participacdo das pessoas no seu proprio processo de empowerment €
essencial para a compreensdo do seu significado que s6 € operacionalizado na
relagao entre os individuos, as organizagdes e a comunidade”.

Porém, para que o processo de empowerment possa ser colocado
em pratica, ele exige além de tempo, estudo e pratica. Sendo assim, Fazenda
(2005) descreve que tal procedimento ocorre em uma série de passos, sendo
eles:

1 - Tomada de consciéncia pelos individuos ou grupos da sua situacdo de
exclusao e falta de poder;

2 — ldentificacdo com outros individuos ou grupos em situacao semelhante;

3 — Levantamento de competéncias e recursos necessarios para maior controle
das suas vidas;

4 — Decisao de agir em areas concretas.

Wilkinson (1998) corrobora Neves (1998), para os quais, para a

realizagcdo do empowerment, € necessario que haja um contexto de acfes para
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se obter o sucesso do processo, além de descentralizar a decisdo, compartilhar
informagao e autonomia.

Nesse sentido Quinn e Spreitzer (1999) descrevem que, para se ter
uma implementacdo efetiva do empowerment, devem ser levadas em
consideracdo uma série de etapas, ja que esse processo nao se faz apenas
com o desejo do gestor ou dos trabalhadores e mais alguns fatores. Para os
autores, o empowerment é um ciclo que une forcas e acdes em prol de um bem
comum, servindo como um elo entre empresa e funcionarios, como

demonstrado na figura 4.

Figura 4 — Ciclo do empowerment
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Fonte: Quinn e Spreitzer (1999, p. 24).

Sendo assim, 0 empowerment psicolégico tem sido descrito de
acordo com uma visdo ecoldgica, a qual une a perspectiva psicologica,
organizacional e comunitaria. Dessa forma os ambientes descrevem a natureza
deles, ou seja, os fatores psicoldgicos, organizacionais e comunitarios séo

capazes de constituir o ambiente, seja ele de trabalho ou social. Contudo o
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empowerment psicolégico néo é algo fixo, ele pode sofrer variacées de acordo
com o tempo (FRAIN, TSCHOPP; BISHOP, 2009; CHRISTENS, 2012).

O empowerment psicologico € constituido de trés formas
organizacionais, sendo elas: Intrapessoal, Interacional e Comportamental. A
forma intrapessoal esta ligada ao fato de se notar a capacidade de
autoeficdcia, que influencia na vida pessoal do individuo. Ja a forma
interacional se d4 quando ha combinacdo de pensamento critico e resolucdes
de problemas, contando com o conhecimento e a visdo do que causou O
mesmo, juntamente com a divisdo de tarefas e o acarretamento de recursos
para mudar o ambiente. Por fim a forma comportamental € aquela que se
manifesta com a participacdo do individuo em situagBes organizacionais,
guando ele une esforcos solidarios em busca de influenciar o ambiente
sociopolitico (ZIMMERMAN, 1995; PETERSON, et al., 2006; MENEZES, 2007,
ORNELAS, 2008).

2.3.3 Modelos de empowerment psicologico

O empowerment psicologico, ou EP como é conhecido, € uma
ramificacdo do empowerment que visa compreender o modo com que as
pessoas (trabalhadores) enxergam suas atividades, bem como o seu
envolvimento na comunidade. E no empowerment psicoldgico que as pessoas,
trabalhadores e administradores conseguem correlacionar os seus objetivos as
diversas formas disponiveis de os alcancar (ZIMMERMAN, 1995).

Sobre este tema, Fetterman e Wandersman (2004) citam que é um
processo capaz de possibilitar que o individuo, trabalhador ou até mesmo os
gestores, sejam capazes de controlar o seu ambiente fisico, psicolégico,
emocional e social. Os autores completam que nesse caminho é possivel
desenvolver uma melhor qualidade de vida, seja no ambiente social ou
profissional.

Nesse sentido, Thomas, Velthouse (1990) e Spreitzer (1995), dentre
outros autores, a fim de descrever seus modelos, tragcaram quatro dimensdes
cognitivas vinculadas ao empowerment psicolégico, sendo elas: significado,

competéncia, autodeterminacgéo e impacto.
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O conjunto das quatro dimensdes cognitivas apresentam suas
caracteristicas voltadas a orientacdo para o desempenho no trabalho. Com
isso, ao se desenvolver todas as definicdes de tais dimensbes, obtém-se como
resultado uma orientacdo ativa, a qual proporciona aos individuos que o
praticam, a canalizacdo dos desejos individuais. Com essa canalizacdo, ha
uma maior facilidade de delinear o ambiente o qual esta inserido, bem como a
performance das suas atividades laborais (THOMAS; VELTHOUSE, 1990;
SPREITZER, 1995).

O Significado é uma dimenséao cognitiva que esté ligada as crencas
e valores de cada pessoa. Ou seja, 0 que cada uma acredita de acordo com o
que vivencia e conhece, de acordo com seu nivel de instrucdo e experiéncias,
sejam elas pessoais ou profissionais. Esta dimenséo esta diretamente ligada as
condicBes histérico-sociais de cada individuo, ou seja, ela ndo é um ponto
isolado e sim um estudo de caso geral. Com isso, ha uma correlagcdo em que
essas crencas e valores estdo intrinsecamente ligadas as caracteristicas do
trabalho dos individuos (THOMAS; VELTHOUSE, 1990; SPREITZER, 1995).

Dentre as quatro dimensdes cognitivas, a competéncia € o nivel de
autoeficéacia do individuo em relacdo as suas atividades laborais. Ou seja, é a
sua prOpria capacidade para desenvolver as atividades propostas em seu
trabalho (THOMAS; VELTHOUSE, 1990; SPREITZER, 1995).

A autodeterminacdo remete a consciéncia de poder fazer escolhas e
de conseguir ter o controle de si sobre o seu trabalho e suas atividades. Com
isso, 0s autores descrevem que a autodeterminacao esta diretamente ligada a
autonomia laboral, em que o individuo pensa nas relacdes causa e efeito e
assim escolhe os caminhos que pretende seguir para a realizacao do trabalho
(THOMAS; VELTHOUSE, 1990; SPREITZER, 1995).

De acordo com a quarta e ultima dimensao cognitiva, o impacto esta
relacionado com o que os individuos pensam e acreditam das suas
capacidades quando existem questfes organizacionais para serem resolvidas.
Se sado capazes ou nao de realizar as tarefas as quais foram designados e se
as fardo da melhor forma possivel (THOMAS; VELTHOUSE, 1990;
SPREITZER, 1995).
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Muitos estudos tém surgido, tendo como tema de pesquisa O
empowerment psicolégico. Um desses estudos € o de Seibert, Wang e
Couurtright (2011), no qual revelam que trabalhadores que apresentam altos
niveis de empowerment psicolégico sdo aqueles que se mostram mais
autoconfiantes, tornam-se mais competentes nas atividades desempenhadas e,
da mesma maneira, desenvolvem um comprometimento maior com o seu local
de trabalho. Para os autores, esses fatores tornam o individuo mais satisfeito

com o local de trabalho e feliz.
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

De acordo com Mattar (2005), a palavra metodologia deriva do grego
methodos e possui significado de “ao longo do caminho”, por isso, segundo o
autor, a metodologia estuda o caminho para se chegar aos objetivos
almejados. J& os procedimentos metodoldgicos se apresentam como as Varias
formas de realizar a pesquisa, nos seus mais diversos estilos e com sua
imensiddo de procedimentos. E nesse item que sdo delineados os caminhos
que a pesquisa ira percorrer (LIMA; MIOTO, 2007).

Neste capitulo, sdo apresentadas: as escolhas metodoldgicas
quanto a abordagem, tipologia e estratégias; também o local e populacédo da

pesquisa; por fim as técnicas de coleta e analise dos dados.

3.1 DELINEAMENTO DA PESQUISA

A presente pesquisa € classificada como qualitativa descritiva e,
quanto as estratégias, bibliografica e de campo. A pesquisa qualitativa, de
acordo com Goldenberg (1997), € a modalidade de pesquisa cientifica que ndo
se preocupa com a expressado de dados na forma numérica, no entanto essa
abordagem se volta para a compreensdo do contexto social do grupo
pesquisado, das suas caracteristicas especificas, entre outros fatores. Dessa
forma, € nesse estilo que busca compreender o ponto de vista do gestor e dos
trabalhadores das implicagbes do empowerment como fator motivacional na
empresa em questao.

A tipologia descritiva, segundo Vergara (2009), expressa as
caracteristicas de determinada populacdo ou fendmeno a que se busca
estudar, por meio de palavras. Para o0 autor, este processo € capaz de
correlacionar variaveis e expor resultado de pesquisas que envolva opiniao.

Por revisdo bibliografica se entende as pesquisas feitas de acordo
com outras pesquisas realizadas anteriormente, em que 0 pesquisador cita
autores que também pesquisaram o que ele busca estudar a fim de dar

credibilidade ao mesmo. De acordo com Gerhardt e Silveira (2009), a pesquisa
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bibliografica busca expor de maneira sucinta as principais ideias ja discutidas
por outros autores sobre 0 mesmo tema, levantando duvidas e criticas quando
julgar necessario.

Por fim a pesquisa de campo, modalidade de pesquisa que se
caracteriza por uma investigacao que vai além da pesquisa bibliografica. Tal
pesquisa usa de dados colhidos por meio de pessoas com outros tipos de

meios, como por exemplo, a observacao in locu (FONSECA, 2002).

3.2 LOCAL DA PESQUISA

A pesquisa foi realizada em uma empresa que atua no ramo de
gases industriais e medicinais, localizada no Sul Catarinense. Tal empresa
atende o Sul Catarinense, das areas de Passo de Torres a Garopaba.

Para realizar todas as atividades da empresa, ela conta com onze
funcionarios e o gestor. Dos onze funcionarios, quatro possuem funcdes
internas, ou seja, ligadas a administracdo, ao setor comercial e ao
almoxarifado. Seis funcionéarios trabalham como motoristas de caminh&o, para
realizar o processo logistico de busca e entregas. E, por fim, uma funcionaria
destinada aos servicos gerais. Dessa forma, trata-se de pesquisa censitaria

com onze pessoas para avaliacdo do empowerment e entrevista com o gestor.

3.3 COLETA DE DADOS

Os dados utilizados foram primarios, os quais foram coletados por
meio da pesquisa de campo com o0s onze funcionarios da empresa e o gestor
da empresa. O instrumento de coleta de dados com o gestor foi a entrevista
cujo roteiro € apresentado no Apéndice A. Marconi e Lakatos (2003) expde que
entrevista € uma conversa feita pessoalmente, de forma metddica e que
proporciona ao entrevistador as informacdes necessarias para desenvolver o
seu trabalho. Com os onze funcionarios foi utilizado o questionario com base

nas quatro dimensodes defendidas por Spreitzer (1995).
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3.4 ANALISE DOS DADOS

Os dados obtidos foram analisados qualitativamente. Também foram
consideradas, na analise, as quatro dimensdes cognitivas desenvolvidas por
Spreitzer (1995): significado, competéncia, autodeterminacdo e impacto, como

demonstrado no quadro 2.

Quadro 2 — Dimensdes do empowerment

Dimensdes Caracteristicas Quest6es no
guestionario
o Aquilo que a atividade significa para o colaborador. E

Significado a percepcio dele em relacdo as atividades a serem 1,713e19
realizadas e seus valores individuais.

Competéncia Confianga nas proprias habilidades, na sua 28,14 e 20
capacidade de realizar suas tarefas.

Autodeterminacéo | Iniciativa, motivacao interna para realizagéo de tarefas 3,9,15¢e 21
com empenho.

Impacto Nivel de influéncia do profissional dentro da empresa 4,10,16 e 22
e na realizacdo de suas atividades.

Fonte: Spreitzer (1995).

Além das dimens6es cognitivas de Spreitzer (1995), foram utilizadas
as dimensbes desempenho e recompensa aplicadas por Nascimento (2010) e
Nascimento, Dias e Verdinelli (2015), em que, na primeira — desempenho, &
considerado o acesso as informacbes da e na empresa pesquisada,
mensurada por meio das questdes 5, 11, 17 e 23 do instrumento. E, na
dimensado recompensa, que seriam 0s incentivos promovidas pela organizacao

para os funcionarios, avaliada por meio das questfes 6, 12, 18 e 24.

3.5 SINTESE DOS PROCESSOS METODOLOGICOS

A sintese dos processos metodolégicos é um resumo da
metodologia utilizada em cada parte do processo de execucao da pesquisa. No
presente trabalho esta descrita no quadro 3.




Quadro 3 — Sintese dos procedimentos metodoldgicos
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Objetivos Especificos

Abordagem
da
Pesquisa

Tipo de
Pesquisa
quanto aos
fins

Classificagéo
dos dados da
pesquisa

Meios de
coletade
dados

Técnica de andlise
de dados

Compreender o
contexto interno e
externo de atuacéo
da empresa.

Entender o
conhecimento e
aplicacdo do
empowerment na
visdo do gestor.

Avaliar as
dimensbes
cognitivas do
empowerment dos
funcionarios.

Verificar o acesso as
informacdes sobre o
desempenho
individual.

Qualitativa

Descritiva

Primarios

Entrevista

Qualitativa

Questionario

Qualitativa
Spreitzer (1995)

Quallitativa
Nascimento (2010)
e Nascimento, Dias
e Verdinelli (2015)

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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4 ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

Este capitulo apresenta os resultados da pesquisa aplicada. Por
uma questao didatica, ha duas secdes: a primeira com foco na pesquisa com o

gestor; na segunda com os resultados obtidos com os onze funcionarios.

4.1 PESQUISA COM O GESTOR

Nesta secdo, tem-se a descricdo do resultado da entrevista com o
gestor da empresa em estudo que visa responder aos objetivos especificos:
compreender o contexto interno e externo de atuagcdo da empresa e entender o

conhecimento e aplicacdo do empowerment na visdo do gestor.

4.1.1 Apresentacdo da empresa

A empresa surgiu no ano 2000 com o intuito de representar uma
multinacional no ramo de gases. Desde 0 seu surgimento a empresa atua no
sul do estado de Santa Catarina, situada em Cricidma, e busca atender uma
faixa que compreende os municipios de Passo de Torres a Garopaba.

O produto comercializado sao gases para uso industrial, medicinal,
laboratorial e para o funcionamento de equipamentos como maquinas de solda,
bicos de solda, macaricos, reguladores de presséao, entre outros.

Atualmente a empresa conta com um quadro profissional bem
completo e profissionalizado, composto por onze funcionarios. O quadro esta
dividido por atividades especificas, assim distribuidas: dois funcionarios séo os
responsaveis diretos pelos processos gerenciais, sendo eles o proprietario e o
gerente geral. Abaixo dos dois, estdo trés auxiliares administrativos,
responsaveis por processos logisticos, de compra e venda, estoque e
atividades de escritério. Em relagéo a prética e atendimento direto ao publico,
ha quatro funcionarios, que sao motoristas de caminhdo, responsaveis por
realizar as entregas e arrecadacao dos cilindros vazios. Os motoristas contam

com o apoio de dois ajudantes, que os auxiliam nos carregamentos e demais
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afazeres. Por fim a empresa conta com uma funcionaria de servicos gerais,
esclareceu o gestor.

Importante ressaltar que a remuneracdo disponibilizada pela
empresa é fixa, sem adicdo de comissao por vendas. Para que os funcionarios
recebam aumento salarial, eles devem ter estabilidade profissional na empresa.

Os depdsitos sao feitos mensalmente por meio de conta salario.

4.1.2 A empresa e os desafios no setor de gases industriais e medicinais

Atualmente a empresa atua no mercado em ambito regional, com
sua area de atuacdo delimitada pela multinacional a qual representa. Dessa
forma, dentro da sua atuacdo a distribuidora realiza as entregas com
caminhdes proprios e também disponibiliza a opcdo de o cliente realizar a
compra e retirada do produto na prépria empresa.

Sempre buscando ser a mais flexivel possivel para atender cada vez
mais as necessidades dos clientes com a maxima qualidade, a empresa visa
se destacar no mercado competitivo e desafiador do ramo de gases naturais e
industriais. A empresa busca, portanto, ser reconhecida regionalmente em sua
area de atuacdo, como a melhor empresa varejista de gases naturais e
industriais, para que futuramente possa ampliar seus horizontes para outras
regioes.

No nivel local, segundo o gestor, h4 a preocupacdo com valores
financeiros, principalmente em uma época de crise como a atual, porém a
empresa visa oferecer a qualidade e beneficios em prol dos clientes, como sua
facilitacdo de compra, entrega e principalmente de seu atendimento

humanizado.

4.1.3 A empresa e o empowerment como fator motivacional

Segundo entrevista com o gestor, a empresa ainda nao trabalha com
o0 empowerment, ou pelo menos ndo de forma direta, visto que algumas

atitudes propostas por esse modelo administrativo a empresa realiza, como o
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bate papo direto entre funcionarios e gestor, mas que nao € parte de um
processo alternativo que busca a motivagéo profissional.

O gestor revela, em seu discurso, que acredita que a empresa nao
realiza o empowerment por falta de conhecimento sobre a ferramenta, “a gente
se formou ja tem alguns anos, por mais que facamos alguns cursos de
reciclagem e de aprendizagem, mas ndo é igual quando estavamos na
academia”, com essa frase o entrevistado cita a relevancia do contato com
profissionais recém-formados e bem atualizados. No mesmo contexto, ele
revela que a ndo aplicacdo da ferramenta também esta atrelada a crise
financeira que assola a industria.

Apesar de até entdo conhecer apenas a terminologia e ndo as suas
caracteristicas propriamente ditas, apés ler sobre o tema, o gestor reconheceu
a importancia do empowerment, visto que as atividades exercidas na empresa
sdo estressantes, envolvendo agdes entre empresas, clientes, consumidores,
todos trabalhando com sistemas de metas, horérios e entregas. Com tudo isso,
0 gestor reconhece que o ambiente de trabalho, as vezes, fica um pouco hostil,
com alguns desentendimentos, ocasionados principalmente pela falta de
comunicacdo e também por um setor ndo saber ao certo o que o outro realiza.
O gestor cita ainda que todos esses fatores podem sim desmotivar os seus
funcionarios, e ainda expde “até o colega compreender o0 que o outro esta
passando, no seu dia, na sua semana, haquele momento, as vezes ja
aconteceu algum problema”.

Na visdo dos colaboradores da empresa, o0 gestor é qualificado para
implantar esse processo na empresa. Para 0s mesmos, 0 seu gestor é aplicado
e demonstra muito interesse na empresa, o que falta para por em prética esse
procedimento € apenas um pouco mais de estudo e treinamentos para
demonstrar para todos como que funciona.

A sequéncia da entrevista com o0 gestor revela a principal mudanca
gue ele acredita que viria com o empowerment, tais como: melhora no
ambiente geral dos seus funcionarios, na motivacdo, no trabalho em equipe e
consequentemente nos resultados da empresa. Ao responder ele revela “Uma
equipe motivada € capaz de mover montanhas e gerar lucratividade até mesmo

em épocas de crise”.
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Outra acéo citada foi a comissao, segundo o gestor, “é inegavel que
um pai de familia, que trabalha e sabe que precisa daquele dinheiro para
manter sua prole, quando possui a possibilidade de ganhar um extra, ele dara o
seu melhor e com isso impulsionara a empresa junto”. Fora a comissdo, a
empresa poderia passar por mudancas no marketing interno, com promocfes
da empresa e exaltagdo dos resultados positivos obtidos pela equipe.

Além de acdes pessoais e financeiras envolvendo apenas empresa
e funcionario, outra acdo extremamente abordada pelo gestor, considerando os
funcionarios e clientes, incluindo os motoristas e demais funcionarios, ja que
esses possuem contato direto com os clientes, tenham autonomia para realizar
negociacdes diretas, no entanto sempre dentro de um padréo preestabelecido

pela empresa.

4.2 PESQUISA COM OS FUNCIONARIOS

Nesta secdo, sdo apresentados os resultados com relacao ao perfil dos
onze funcionarios, bem como a avaliagdo do empowerment psicologico , por
meio das quatro dimensdes cognitivas desenvolvidas por de Spreitzer (1995) e
as dimensdes desempenho e recompensa utilizadas por Nascimento (2010) e
Nascimento, Dias e Verdinelli (2015) a fim de atender aos objetivos especificos:
avaliar as dimens@es cognitivas do empowerment dos funcionarios e verificar o

acesso as informacgdes sobre o desempenho individual.

4.2.1 Perfil dos respondentes

Analisadas as caracteristicas do perfil dos pesquisados, verificou-se que
a empresa conta com trés funcionarios na faixa dos 20-25 anos; dois dos 30-35
anos; trés dos 36-40 anos; e trés dos 45-55 anos. Dentre os pesquisados, 0
sexo predominante foi o masculino, dos onze funcionarios, dez sdo homens e
apenas uma é mulher que realiza a atividade de limpeza geral. Acredita-se que

0s homens séao predominantes em razao da atividade da empresa.
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Quanto a formacgéo, com dez funcionarios com segundo grau completo e
apenas um gue possui graduacdo. Sendo assim, observa-se que a equipe néao
possui especializacao formal na area.

No entanto, quando se trata de conhecimento na area, do ponto de vista
pratico, deve-se levar em consideracdo o tempo de servico. Na empresa esta
assim distribuido: trés funcionarios que possuem de 1-5 anos de experiéncia;
trés de 6-10 anos de experiéncia; trés de 11-15 anos; dois de 16-20 anos.
Dessa forma, percebe-se que, apesar de ndo possuirem formacdo especifica
na area. Os dados sugerem que o quadro de funcionarios possui muita vivéncia
na area e, consequentemente, acredita-se que conhecimento pratico das

atividades.

4.2.2 Empowerment psicolégico

Nesta etapa com os onze funcionarios, a pesquisa foi organizada de
forma que as alternativas descrevessem a relacdo das pessoas com seu papel
no ambiente de trabalho. Foi solicitado a eles que indicassem o seu grau de
concordancia com cada uma das alternativas usando seguinte a escala: 1 —
discordo muito fortemente, 2 — discordo fortemente, 3 — discordo, 4 — neutro, 5
— concordo, 6 — concordo fortemente e 7 — concordo muito fortemente. O
propdsito é avaliar como o funcionario, neste caso, controlam seu ambiente
fisico, psicolégico, emocional e social, no dizer de Fetterman e Wandersman

(2004) a fim de melhorar seu desempenho individual.

4.2.2.1 Significado

Nesta sec¢do, sdo analisados os resultados sobre as questdes referentes
ao significado das suas atividades, como demonstrado no quadro 4. Para
Thomas e Velthouse (1990) e Spreitzer(1995), esta dimensdo é o valor

atribuido pelo empregado ao seu propdésito de trabalho.
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Quadro 4 — Dimensé&o cognitiva significado

Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3 4 5 6 7
O trabalho que eu fago é importante para mim 0 0 0 0 4 4 3
O trabalho que eu faco é significante para mim 0 0 0 1 4 3 3
Mlnhas. atividades séo pessoalmente significantes 0 0 0 1 2 6 5
para mim
Eu realmente me importo com o que eu fago no meu 0 0 0 0 5 4 5
trabalho
TOTAL 0 0 0 2 |15 |17 | 10

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os resultados revelam que os participantes da pesquisa, de modo geral,
acreditam na importancia das suas atividades para eles, o0s quais
demonstraram ter valores positivos com relagéo as suas vivencias no trabalho,
sobretudo nas escalas concordo. Ainda de acordo com Thomas e Velthouse
(1990) e Spreitzer(1995), o significado, portanto, refere-se ao valor do objetivo

ou propasito do trabalho de um individuo, em termos de ideais e padrdes.

4.2.2.2 Competéncia

Este bloco de questdes teve como foco caracterizar a confianca do
funcionario no préprio servico que desempenha, em suas habilidades e
competéncias. Segundo Spreitzer (1995) a competéncia é a autoeficacia, ou
seja, se o individuo acredita que tem capacidade para realizar as suas
atividades com sucesso. Nascimento e Beuren (2015, p. 64) ratificam que “A
dimensdo competéncia apresenta a percep¢ao dos empregados em relagcédo a
sua capacidade individual de realizar o seu trabalho”. Sendo assim, no quadro

5, tém-se os resultados acerca desta dimenséao.

Quadro 5 — Dimenséao cognitiva competéncia

Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3 4 5 6 7

Estou confiante na minha capacidade de fazer o meu 0 0 0 1 3 1 6
trabalho
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Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3 4 5 6 7
Eu sou autoconfiante em relagdo as minhas
capacidades para realizar as atividades do meu 0 0 1 0 3 2 5
trabalho

Tenho dominio das competéncias necessérias para
realizar o meu trabalho

Meu trabalho esta dentro do alcance de minhas
habilidades

TOTAL 0 0 1 2 9 9 | 23

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Conforme os resultados, ja que a maioria optou pela escala 7, seguida
pelas 6 e 5, ou seja: todas concordando, considera-se, entdo, que 0sS
funcionarios, de regra geral, ttm confianca na competéncia deles para
desempenharem suas funcdes. Houve um funcionario que ndo se sente apto
confiante em suas capacidades e dois que se colocaram como neutros. Estes
resultados sugerem que esses trés colaboradores estdo com falta de
autoconfianca no que diz respeito as capacidades para realizar as atividades
do trabalho, o que pode ocorrer por falta de estimulo e motivacao, falta de

treinamento especifico na area e até mesmo por cobrancas rigidas.

4.2.2.3 Autodeterminacao

A autodeterminacdo é a condicdo de determinacao e pré-atividade das
pessoas. Para Holdsworth e Cartwright (2003), o grupo autodeterminacéo esta
ligado as percepcdes de liberdade e motivagdo nativas do individuo para
realizar as suas tarefas. A avaliagcdo obtida nesta dimenséo é apresentada no

quadro 6.

Quadro 6 — Dimensdao cognitiva autodeterminacao

Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3,14 |5]|6 7

Eu tenho oportunidade consideravel para escolher com
independéncia como fazer o meu trabalho

Tenho autonomia significativa na determinacdo de como
eu faco o meu trabalho

Eu posso decidir minha prépria forma de fazer o meu
trabalho
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Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3|14 |51|6 7

Eu tenho uma chance de usar a iniciativa pessoal para
realizar o meu trabalho

TOTAL 0| 0O (11|10|15| 5 | 2

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Neste grupo de perguntas, percebe-se certa falta de
autodeterminacdo dos pesquisados. Ou seja: parte deles indicou que sente
pouca chance de ter autonomia sobre suas atividades e que seguem ordens.
Além disso, h4d um namero significativo de neutros. Com isso fica evidenciado
que ainda que os trabalhadores saibam das necessidades, da realidade das
atividades e da forma de desempenho delas, eles ndo as podem modificar.
Vale destacar que na pergunta “Eu posso decidir minha prépria forma de fazer
0 meu trabalho” um dos funcionarios ndo colocou nenhuma nota. Castro (1994)
defende a necessidade de tornar os funcionarios responsaveis pelas decisées

referentes as suas atividades.

4.2.2.4 Impacto

Como o exposto por Matthews, Dias e Cole (2003), o impacto € o nivel
de influéncia que o comportamento do funcionério em relagdo ao desempenho
do trabalho realizado. Para Nascimento e Beuren (2015, p. 64), esta dimensao
“é compreendida como o grau de influéncia de um empregado no seu ambiente
de trabalho e na execucgao de suas atividades”. Nesta secéo, os resultados séo

apresentados no quadro 7.

Quadro 7 — Dimensdao cognitiva impacto

Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3 4 5 6 7

Eu tenho uma influéncia significativa sobre

0 0 0 1 3 4 3
0 que acontece no meu departamento

Eu tenho um grande controle sobre o que
acontece no meu departamento

Minha influéncia é grande no que quer que
aconteca no meu departamento

A minha opinido conta na tomada de
decisdes do meu departamento
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Pergunta/ Nota atribuida 1 2 3 4 5 6 7

TOTAL 0 0 1 7 16 9 11

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Os resultados neste grupo foram mais significativos nas escalas de
concordo e suas variacdes: 5, 7 e 6 respectivamente, 0 que sugere que 0S
pesquisados acreditam que suas atitudes influenciam o resultado no coletivo do
setor. No entanto, € preciso destacar a questdo dois, sobre o controle acerca
do que acontece no departamento em que esta inserido, pois 4 optaram por
neutro, ou seja: eles n&o partilham desse sentimento. Dessa maneira, eles n&o
se sentem, por vezes, em condicOes de realizar as atividades, no dizer de
Thomas e Velthouse (1990) e Spreitzer (1995).

4.2.2.5 Desempenho

O desempenho caracteriza a opinido dos funcionarios em relacdo ao
acesso as informacfes da empresa, bem como aos objetivos, visdo, metas,
entre outros dados relacionados a empresa. Thomas e Velthouse (1990)
afirmam que essa dimensdo esta ligada ao desempenho de uma tarefa
especifica. Para tanto o empregado deve ter acesso as informagdes e amplo
conhecimento da misséo, visdo, objetivos e metas da empresa. Os resultados

obtidos séo explicitados no quadro 8.

Quadro 8 — Dimenséao cognitiva desempenho

Pergunta/ Nota atribuida 112|345 6 7

Acesso as informagfes estratégicas necessarias para
desempenhas bem o meu trabalho

Eu tenho livre acesso as informacdes estratégicas
importantes para realizar bem o meu trabalho

Compreendo a visdo da alta gerencia da organizagéo o(ofl0O0|O0]|2 2 7
Compreendo os objetivos da organizacdo ofofof|j0}|oO 6 5
TOTAL 0O|0|O0|6|5| 13| 20

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Neste grupo, nota-se que grande parte dos funcionarios indicou
que possui acesso as informagdes e as diretrizes da empresa. I1sso € bastante
positivo tanto para eles quanto para a empresa. Mas € preciso observar os seis
resultados apontados na opc¢ao neutro, talvez sugere que tais informacdes nao
chegam a todos. A empresa deve rever essa questao a fim de ter certeza de
gue as missdo e objetivos organizacionais estao socializados para todos da
empresa.

Newstrom (2008) esclarece sobre a importancia de os trabalhadores
terem oportunidade de ampliar sua autonomia e que, uma forma de isso
acontecer € acesso as informacdes necessarias para que eles executem as

atividades sob sua resposabilidade.

4.2.2.6 Recompensa

Nesta dimenséo, é representada a visdo dos funcionarios com relacéo a
sua remuneracdo. Segundo Neves (1998), as recompensas justas obtidas no
desempenho de atividades bem como de forma educativa sdo meios que
proporcionam resultados satisfatorios para a realizacdo do empregado e a
melhora do seu desempenho. Neste grupo de questdes, eles puderam avaliar
se sua remuneracao esta de acordo com a funcdo que exerce, se esta de
acordo com o quao bem o mesmo realiza a sua funcéo, entre outros fatores,

como demonstrado no quadro 9.

Quadro 9 — Dimensao cognitiva recompensa

Pergunta/ Nota atribuida 1(2 3|4 |5]|6]|7

Minha remunerac&o depende de como realizo meu
trabalho

Minha remuneracéo esta diretamente relacionada com
quanto bem realizo o meu trabalho

O nivel de remuneracao e os aumentos dependem do
meu desempenho

Minha remunerac&o e aumentos salariais dependem do
meu desempenho

TOTAL 0| 0|5 |11|18| 7 | 2

Fonte: Dados da pesquisa (2018).
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Pode-se observar que boa parte dos pesquisados entendem que sua
remuneracao esta diretamente ligada a realizagdo das suas atividades, no
entanto uma parte significativa se colocou como neutro e cindo deles
discordaram disso. Ou seja: a remuneracdo independe da realizacdo da
atividade. Vale destacar que dentro deste grupo, na pergunta “Minha
remuneracao estad diretamente relacionada com quanto bem realizo 0o meu

trabalho” teve um colaborador que n&o a avaliou.

4.3 ETAPAS DE IMPLANTACAO EMPOWERMENT

Baseado nos dados obtidos no processo da pesquisa e na revisdo da
literatura, apresenta-se uma proposta de implantacdo do empowerment na
empresa em estudo. A fim de que o processo seja efetivo e para que possa ser
vantajoso para a organizacdo, sugere-se que as etapas sejam seguidas,

conforme ilustra a figura 5.

Figura 5 — Etapas de implantacdo do empowerment

0 Aempresa deve: 0 Aempresadeve garantr | @ Aempresa deve dar 0 Olider deve:
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g empoderamento dos £ E desenvoerem: 8 - analisar a realizagéo
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a = -visdo de futuro, 0 melas. g '

Fa 2. |dentificar as £ alores > L - reconhecer 08
comepténcias g : - capaciagdes 6 ol trabathos
Necessarias para as Q. - objetivos ¢ metas emamentos, com desenvolvidos pelos
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confianca.

Fonte: Dados da pesquisa (2018).

Sendo assim, o0 processo comega com a consciéncia de que os

trabalhadores nédo possuem autoridade ou poder. Tendo isso em mente, deve-
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se atentar para os colaboradores que estdo passando pela mesma situacéo, ou
até mesmo grupos de colaboradores. Ja tendo uma consciéncia da realidade,
deve-se comecar a atuar em um processo de levantamento de competéncias,
ou seja, estudar as conhecimentos, habilidades e atitudes dos colaboradores,
bem como o reconhecimento dos recursos que possuem para aumentar o
controle de suas vidas, seja no ambito pessoal, como profissional. Fazenda
(2005) esclareceu que é necessario primeiramente que a empresa oportunize a
tomada de consciéncia pelos funcionarios ou grupos da sua situacdo de
exclusdo e falta de poder, bem como o levantamento de competéncias e
recursos necessarios para maior controle das suas vidas. Ou seja, tendo
consciéncia de que o ambiente ndo esta agradavel e tdo rentavel quanto
poderia estar, comecam-se 0s estudos em busca da melhoria continua,
fazendo com que os funcionarios notem no que sdo bons e suas capacidades
em prol da instituicdo em que estao.

Terminadas essas etapas, a organizacdo deve promover o0
compartilhamento — socializacdo de suas definicbes organizacionais para que
os funcionarios possam entender o que a empresa almeja e ter assim uma
visdo compartilhada de seus objetivos e metas, enfim de suas expectativas.
Dessa maneira, os funciondrios vao se sentir responsaveis por executar bem
suas atividades, jA que entendem a importancia delas para que a empresa
alcance seus objetivos. E o que Quinn e Spreitzer (1999) chamaram de
comecar dos principios basicos da empresa, ou seja, disseminar 0
conhecimento a respeito da misséo, da visdo e dos valores da empresa.

No desenvolvimento a empresa deve dar condi¢cfes de trabalho, desde a
sua estrutura organizacional, como também formacdes para que o0s
funcionarios se sintam valorizados e capacitados para desempenhar suas
atribuicdes. Aléem das condigOes, eles devem ter clareza do que a organizacao
espera deles, por exemplo eles podem ter metas as quais podem estar
alinhadas com a remuneracao, ou ainda gratificacdes e adequagdes salariais
para beneficiar empregado e empregador.

Por fim os funcionarios devem ter regularmente devolutiva de seu
desempenho individual a fim de ter a certeza de que esta no caminho certo ou

ter a oportunidade de reorganizar-se conforme as expectativas da empresa.
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Cabe ressaltar que o papel do lider nesse processo € fundamental, e ele

também precisa estar preparado para executa-lo na empresa.
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5 CONCLUSAO

Com todas as mudancas ocorridas nos ultimos tempos em relacdo
as formas de trabalho, Vieira e Manzolli (1998) expbem a preocupacgédo das
organizacdes para com seus funcionarios e, também, a relevancia do fator
emocional dos colaboradores para o bom desenvolvimento da empresa. Nesse
sentido, Quinn e Spreitzer (1999) propuseram que 0 empowerment psicoldgico,
por meio de suas dimensdes cognitivas avaliar como o s funcionérios se
sentem com relacdo ao ambiente organizacional em que estéo inseridos.

Sendo assim, esta pesquisa buscou analisar, na percepcao dos
trabalhadores, o empowerment psicologico, a luz de Spreitzer (1995), em uma
empresa do segmento de gases industriais e medicinais do sul catarinense.

De acordo com a pesquisa realizada, o gestor reconhece a
importancia para a empresa e para a motivacdo pessoal ligada ao processo
laboral. Ele demostrou algum conhecimento a respeito do assunto levantado,
mas assumiu que a falta de tempo para dedicar-se aos estudos se tornam um
empecilho, e, dessa forma, algumas técnicas praticadas na empresa acabam
por ndo ser renovadas. Neste contexto Salum e Prado (2000) reafirmam que a
educacdo continuada € extremamente importante, sendo um conjunto de
experiéncias obtidas através de experiéncias vividas apés a formacao inicial e
que colaboram para a atualizacéo e aperfeicoamento das atividades e técnicas.

Quanto a pesquisa realizada com os funcionarios, pode-se observar,
de modo geral, que os resultados foram positivos, mas avaliando
especificamente as dimensdes avaliadas, percebeu-se que sobre a dimenséo
significado, os funcionarios entendem que o trabalho individual deles é
importante para o desempenho da empresa; acerca da competéncia, da
autodeterminacdo e do impacto, embora a maioria tenha avaliado
positivamente, os resultados ndo foram unanimes, logo sugere-se que a
empresa avalie acbOes para estimular a autoconfianca e autonomia dos
colaboradores. Em se tratando do desempenho, € preciso garantir que as
informagdes cheguem de forma eficaz a todos os colaboradores para que eles

se sintam participantes de fato e de direito na empresa.
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A principal contribuicdo deste trabalho do ponto de vista da literatura,
foi o fato de ter sido apresentada proposta detalhada de implantacdo do
empowerment e, também, ter sido realizada uma andlise qualitativa do
fenbmeno em estudo. Fato este também gerador da limitacdo da pesquisa que
foi devido ao fato de ndo ser possivel fazer uma andlise multivariada em razéo
de que a empresa objeto do estudo tinha onze funcionérios. Sugere-se aplicar
a referida pesquisa avaliando a influéncia das quatro dimensdes no

desempenho e recompensa.
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APENDICE A - Roteiro da entrevista

unesc

UNIVERSIDADE DO EXTREMO SUL CATARINENSE - UNESC
CURSO DE ADMINISTRAGCAO

ROTEIRO DE ENTREVISTA

O presente roteiro integra a pesquisa que sera desenvolvida pelo académico
Mateus Frasson Rodrigues e por sua orientadora, que tem por objetivo analisar as implicacdes
do Empowerment, do ponto de vista motivacional, na percepc¢édo dos trabalhadores de uma do
segmento de gases industriais e medicinais do sul catarinense. Na busca de informacdes que
possibilitem a elaboragdo do estudo monografico e a conclusédo do curso de graduagdo em
Administracdo pela UNESC, solicita-se a importante colaboracdo da empresa e de seus

funcionérios, por meio da participacéo nesta pesquisa.

MODULO |: CARACTERIZACAO DA EMPRESA EM ESTUDO

1. Qual o histérico de surgimento de empresa?

2. Quais os produtos comercializados pela empresa?

3. Qual o numero total de funcionarios da empresa e as suas respectivas
funcdes dentro da mesma?

4. Como é o sistema de remunerac¢do aplicado pela empresa?

MODULO Il: A EMPRESA E OS DESAFIOS NO SETOR DE GASES
INDUSTRIAIS E MEDICINAIS

1. Como a empresa se posiciona no mercado local/regional/nacional?

2. Como a empresa distribui seus produtos de acordo com a sua area de
vendas?

3. Quais os principais desafios da empresa de acordo com 0s niveis de
atuacao (local/ regional/ nacional)?

MODULO Il A EMPRESA E O EMPOWERMENT COMO FATOR
MOTIVACIONAL SEGUNDO OS TRABALHADORES

1. A empresa ja trabalha com o empowerment?

2.Caso a empresa ja trabalhe com o empowerment, a mesma ja possuia
alguma experiéncia como esta ferramenta antes da sua aplicagao?

3. Caso a empresa ainda nao trabalhe com o empowerment, porque ainda nao
o faz?
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4. Qual o grau de relevancia do uso desta ferramenta de acordo com a sua
area de atuacao dentro da empresa?

5. Vocé enquanto gestor acredita que esta ferramenta alteraria a sua motivacéo
no ambiente de trabalho?

6. O que vocé nota como a principal mudanca que poderia vir junto com a
aplicacao desta ferramenta de gestéao?

7. Vocé acredita que 0 seu gestor esta preparado para realizar o papel correto
para que esta ferramenta tenha o seu melhor desempenho?

8. O que se pode fazer para melhorar ainda mais a motivagdo no ambiente de
trabalho, ligado a autonomia de decisdes, processo esse que 0 empowerment
preza?



APENDICE B - Questionario

PERFIL DO PARTICIPANTE
Idade:

Sexo: () Feminino () Masculino
Funcéo:

Tempo que esté na funcgéo:
Nivel de escolaridade:

() 1° Grau

() 2° Grau

() Graduacao. Qual?

() Especializacéao. Qual?

() Mestrado. Qual?

() Doutorado. Qual?

EMPOWERMENT PSICOLOGICO

Abaixo constam alternativas que descrevem a relacdo das pessoas com seu
papel no ambiente de trabalho. Indique seu grau de concordéancia com cada
uma das alternativas usando a escala seguinte: 1 — Discordo muito fortemente,
2 — Discordo fortemente, 3 — Discordo, 4 — Neutro, 5 — Concordo, 6 — Concordo
fortemente e 7 — Concordo muito fortemente.

PERGUNTAS DA PESQUISA 1(2 |3 |4 |5 |6 |7

1 | Otrabalho que eu fago é importante para mim

2 | Estou confiante na minha capacidade de fazer o meu
trabalho

3 | Eu tenho oportunidade consideravel para escolher com
independéncia como fazer o meu trabalho

4 | Eu tenho uma influéncia significativa sobre o que
acontece no meu departamento

5 | Acesso as informagOes estratégicas necessarias para
desempenhar bem o meu trabalho

6 | Minha remuneragdo depende de como realizo meu
trabalho

7 | Otrabalho que eu fago é significativo para mim

8 Eu sou autoconfiante em relagdo as minhas capacidades
para realizar as atividades do meu trabalho

9 | Tenho autonomia significativa na determinagdo de como
eu faco o meu trabalho

10 | Eu tenho um grande controle sobre o que acontece no
meu departamento

11 | Eu tenho livre acesso as informagdes estratégicas
importantes para realizar bem o meu trabalho

12 | Minha remuneragdo esta diretamente relacionada com
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guanto bem realizo o meu trabalho

13 | Minhas atividades sdo pessoalmente significativas para
mim

14 | Tenho dominio das competéncias necessdrias para
realizar o meu trabalho

15 | Eu posso decidir minha prépria forma de fazer o meu
trabalho

16 | Minha influéncia é grande no que quer que aconteca no
meu departamento

17 | Compreendo a visdo da alta geréncia da organizagao

18 | O nivel de remuneragdo e os aumentos dependem do
meu desempenho

19 | Eu realmente me importo com o que eu fago no meu
trabalho

20 | Meu trabalho estd dentro do alcance de minhas
habilidades

21 | Eu tenho uma chance de usar a iniciativa pessoal para
realizar o meu trabalho

22 | A minha opinido conta na tomada de decisGes do meu
departamento

23 | Compreendo os objetivos da organizagdo

24 | Minha remuneracdo e aumentos salariais dependem do

meu desempenho
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