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RESUMO

O conceito de empowerment propGe uma abordagem de gestdo de equipes e distribuicdo de
atividades que visa atribuir maior autonomia aos funcionarios, descentralizando o poder por
meio do conhecimento, capacitacdo e valorizacdo dos funcionarios, entre outros aspectos. O
objetivo geral desta pesquisa foi desenvolver um referencial para a aplicacdo do empowerment
no segmento de montagens industriais. Para alcancgar este objetivo, a pesquisa se baseou em
duas abordagens principais: (a) uma revisao bibliogréfica, que permitiu o aprofundamento dos
conceitos envolvidos e a exploracdo de casos ja documentados; e (b) uma pesquisa-acdo
realizada em uma empresa industrial de médio porte do referido segmento, na qual foi
conduzida uma experiéncia piloto de aplicacdo do empowerment. Durante a pesquisa de campo,
foi essencial a aplicacdo do referencial tedrico construido a partir da literatura, adaptando-o as
necessidades e especificidades da empresa em estudo. A pesquisa de campo detalhou o processo
de implantacdo do empowerment, seguido do refinamento e analise do referencial proposto,
além de documentar as principais etapas e resultados obtidos. Os resultados foram analisados
segundo o ciclo da pesquisa-acéo, utilizando questionarios aplicados aos envolvidos. Os dados
foram tabulados e apresentados em graficos comparativos, acompanhados de analises e
observacBes qualitativas. Os principais resultados mostraram variacdes na percepcao de
autonomia da equipe, porém o método proposto provou ser consistente, podendo trazer
resultados positivos no entendimento da gestdo de equipes em montagens industriais.

Palavras-chave: Empowerment. Equipes autogerencidveis. Gestdo de pessoas. Lideranca

horizontal. Montagens Industriais.



ABSTRACT

The concept of empowerment proposes an approach to team management and activity
distribution that aims to grant greater autonomy to employees, decentralizing power through
knowledge, training and employee appreciation, among other aspects. The general objective of
this research was to develop a framework for the application of empowerment in the industrial
assembly segment. To achieve this objective, the research was based on two main approaches:
(a) a literature review, which allowed for a more in-depth analysis of the concepts involved and
the exploration of previously documented cases; and (b) an action research carried out in a
medium-sized industrial company in the aforementioned segment, in which a pilot experience
of applying empowerment was conducted. During the field research, it was essential to apply
the theoretical framework constructed from the literature, adapting it to the needs and
specificities of the company under study. The field research detailed the process of
implementing empowerment, followed by the refinement and analysis of the proposed
framework, in addition to documenting the main stages and results obtained. The results were
analyzed according to the action research cycle, using questionnaires applied to those involved.
The data were tabulated and presented in comparative graphs, accompanied by qualitative
analyses and observations. The main results showed variations in the perception of team
autonomy, but the proposed method proved to be consistent and could bring positive results in

understanding team management in industrial assemblies.

Keywords: Empowerment. Self-Management teams. Horizontal leader. Human Resource

Management. Industrial assemblies.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizacéo e problematica

Esta pesquisa tem como foco central o conceito de empowerment, definido por
Randolph e Blanchard (2007) como o empoderamento de pessoas. O termo “empoderar” tem
sido utilizado como uma traducdo direta de empowerment. Randolph e Blanchard (2007)
descreveram o empoderamento como a criagdo de um ambiente organizacional que liberta o
conhecimento, a experiéncia e a motivacdo inerentes as pessoas. Eles destacaram que
empoderar exige uma profunda transformacao de atitude, que deve comecar pela mudanga nas
crencas de cada lider. Para que essa transformacéo seja efetiva, a mudanca cultural deve ser
uma meta incontestavel dentro da organizacdo. Caso contrario, ha o risco de que as pessoas
voltem ao status anterior e se acomodem.

Segundo Maximiano (2010) levando ao extremo, 0 empowerment envolve ndo apenas a
redefinicdo das atividades do funcionario, como também de suas competéncias e o papel de
gestor. O empowerment vai além do simples alargamento e enriquecimento de cargos.

Yu et al. (2018) citaram que o processo de implementacdo do empowerment requer uma
cronologia levando em consideragdo etapas e interacOes entre o lider horizontal e os membros
da equipe do projeto, isso acontece ao longo de todo 0 processo que visa suportar e estruturar
0s aspectos psicologicos dos lideres no novo relacionamento com os demais membros da equipe
de projeto.

E importante destacar que a abordagem da lideranca horizontal maximiza as
capacidades de todos os membros da equipe, incluindo o gerente de projetos. Conforme
Alonderiene et al. (2020), a autoridade de lideranca é atribuida a pessoa mais qualificada para
cada situacdo especifica dentro de um projeto, denominada Lider Horizontal. Um exemplo disso
é quando um especialista da equipe assume a lideranca para resolver um problema técnico
especifico.

Apesar da grande importancia do tema lideranca, Drouin et al. (2018) ressaltam que, na
realidade, estudos mostram que ambos os tipos de lideranca (horizontal e vertical) prevalecem
nos projetos, mas poucos trabalhos académicos foram encontrados sobre esse fendmeno a partir
da literatura.

Yu et al. (2018) também escreveram que o empoderamento € um processo continuo,
ocorrendo em um ambiente dinamico, envolvendo muitos elementos que operam em diferentes

niveis de analise.
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Zhu et al. (2019) descrevem que empoderar significa mais qualidade e maior bem estar
para uma equipe de trabalho, sendo claro a melhora da equipe apos a aplicacdo legitima e
planejada do empowerment em projetos. Zhu et al. (2019) também ressaltam que a equipe do
projeto apds a implantacdo da autonomia, pode ver claramente as melhores solugdes para
problema diérios, tornando o um processo de trabalho mais eficiente de forma geral.

Para Sales (2008) a necessidade de ter pessoas qualificadas, polivalentes e com
flexibilidade nas industrias, alinhada a escassez de mao-de-obra qualificada no mercado, faz
com gue as organizacdes sejam mais empreendedoras e se arrisquem mais. Uma das formas de
mostrar arrojo é exatamente motivar as pessoas a terem mais interesse pelo trabalho, assumirem
novos desafios e serem responsaveis pelos resultados de seus trabalhos. O empowerment surge
como forma de alavancar esses interesses e mostrar o caminho para descentralizar o poder de
decisdo em prol de todos dentro das organizagdes.

Segundo Randolph e Blanchard (2007), o conceito de empowerment tem sido
amplamente aplicado na formacdo de equipes autogerenciaveis. Experiéncias mostram que
pessoas empoderadas tendem a ser mais motivadas, criativas e, acima de tudo, comprometidas
com os resultados. A delegacdo de autonomia, no entanto, pressupde que as equipes estejam
devidamente preparadas, com o conhecimento e a maturidade necessarios para assumir a
responsabilidade de se autogerenciar.

Sosa-Perez et al. (2020) argumentam que o0 empowerment é uma estratégia de gestao
que permite que os funcionarios desenvolvam suas préprias habilidades para se tornarem
competentes na tomada de suas préprias decisoes.

O ambiente em que essa pesquisa se desenvolveu trata-se de uma empresa no ramo de
montagens industriais, que atua com instalagdes e manutencdo industriais voltado a indUstria
de bebidas, com sede no interior do estado de S&o Paulo onde iniciou suas atividades em 2010,
a maior parte de seus trabalhos estdo direcionado a projetos externo de melhorias e ampliacédo
na producdo dos maiores grupos de bebidas nacionais, e em parceria com uma empresa alema,
seu quadro de funcionarios varia de acordo com a demanda de trabalho tendo de 80 a 170
colaboradores segundo dados 2023, subdivididos em projetos de 10 a 80 colaboradores.

Em 2016, a empresa comegou a operar com mais de um projeto simultaneamente, o que
levou sua equipe de gestdo a reconhecer a necessidade de melhorias no processo de
gerenciamento. Como as equipes operam em diferentes localidades geogréaficas e cada projeto
possui complexidades técnicas especificas, os gestores identificaram que conceder maior

autonomia as equipes em cada local poderia agregar mais qualidade e eficacia ao trabalho.
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Dessa forma, surgiu a necessidade de aprofundar o estudo sobre como implementar essa

autonomia, e foi nesse contexto que este trabalho comecou a ser desenvolvido.

1.2 Questao da Pesquisa

Diante do contexto a questdo de pesquisa que se coloca é: como implantar o
empowerment em projetos de uma empresa de montagens industriais que tem como

caracteristica trabalhos de alta complexibilidade e localidades diferentes?

1.3 Objetivos da Pesquisa

1.3.1 Objetivo geral

O objetivo geral dessa pesquisa é desenvolver um referencial para o desenvolvimento
do empowerment em projetos de uma empresa de montagens industriais de médio porte
localizada no interior do estado de S&o Paulo e que executa obras em fabricas no ramo de
bebidas.

1.3.2 Objetivos especificos

Os objetivos especificos sao:

a) Construir, com base na literatura e nas especificidades da empresa, um referencial
para aplicacdo do empowerment;

b) Implantar o referencial proposto para o desenvolvimento do empowerment em uma
obra especifica como piloto;

c) Com base na revisédo e na implantacao, consolidar o referencial proposto;

d) A partir desse referencial, discutir a aplicacdo em outras obras da empresa e fornecer

subsidios para auxiliar essa implantacdo em empresa com processos similares.
1.4 Justificativa da pesquisa
A aplicacdo de métodos de gestdo especificos para um determinado segmento industrial

pode enriquecer o conhecimento e abrir novas oportunidades para uma compreensdo mais

profunda na gestdo dos processos empresariais.
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Cavalcante, Gomes e Pereira (2001, p.21) escreveram que “ [...] Se antes 0 que gerava
riqueza e poder era o dominio do capital, da terra e do trabalho, hoje a realidade ¢ outra”. Os
autores fizeram essa afirmacédo baseados em dados da OCDE — Organizacéo para a Cooperagédo
e Desenvolvimento Econdmico — de 1999, que destacam que mais de 55% da riqueza mundial
é originada a partir da aplicacdo do conhecimento.

Quanto ao empowerment, os autores Ramirez, Ostos e Arteaga (2020) explicam que
as pesquisas indicam que o empoderamento e a identificacdo do trabalhador com suas equipes
ajudam a criar um clima de inovacdo adequado, produzindo resultados positivos para a
organizacdo na forma de cumprimento dos objetivos das equipes de trabalho e maior
comprometimento dos trabalhadores.

Ainda segundo Ramirez, Ostos e Arteaga (2020), consequentemente, as empresas
devem promover acOes para capacitar os trabalhadores e permitir que eles se identifiquem com
suas equipes a fim de gerar um clima organizacional adequado, que fortalega o clima de
inovacgdo. O clima de inovagdo ajuda a gerar um maior comprometimento dos trabalhadores
com o trabalho, o que, por sua vez, produzira resultados positivos.

A autonomia dos funcionarios e lideres horizontais em projetos sdo de grande
importancia, ou seja, a interacdo dinamica entre gerentes de projeto e os demais integrantes de
times de trabalhos deve ser buscada pelas organizacGes para a atingir uma melhor forma de
gestdo, conforme observa Alonderiene et al. (2020), com isso serd abordado neste trabalho as
formas de liderancas, focando no lider horizontal.

Em relacdo ao contexto desta pesquisa, a principal justificativa para a realizacao deste
trabalho é a necessidade de desenvolver alternativas de gestdo para a empresa mencionada.
Além disso, busca-se enriquecer o conhecimento organizacional, criando um diferencial
competitivo que possa resultar em bons resultados e destacar a empresa em relacdo aos seus

concorrentes.

1.5 Aspectos Metodoldgicos

Este trabalho, primeiramente, apoia-se em levantamento bibliografico, que lhe fornece
subsidios para a execucdo da segunda parte, que é uma pesquisa aplicada utilizando a
pesquisa-acdo. Tambeém fornece suporte para uma profunda analise dos resultados e
dimensdes que o estudo propde. E importante ressaltar que este projeto foi aprovado pelo
Conselho de Etica em Pesquisa (CEP) com nimero do parecer 6.963.516 e Certificado de
Apresentacio de Apreciagdo Etica (CAAE ) 79124723.2.0000.538.
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A metodologia de pesquisa denominada “pesquisa-agdo” permite ao pesquisador
interagir com o problema estabelecido e ser parte integrante do fendbmeno pesquisado, bem

como agir, quando necessario, para a correcao e ou sugestdo de melhoria no processo. A Figura

1 apresenta a estrutura metodoldgica da pesquisa.

Figura 1 - Estrutura metodolégica da pesquisa.
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A pesquisa adotou uma abordagem sistematica por meio de métodos cientificos para

criar um referencial de implantagéo. Esse referencial visa viabilizar a descentralizagédo do poder

de deciséo, oferecendo diretrizes que possam auxiliar outros projetos e ambientes de trabalho.

1.6 Estrutura do Trabalho

O trabalho foi estruturado nas seguintes se¢oes:

12 Sec¢do - a introdugdo que apresenta a problemaética, a justificativa, a questdo da
pesquisa, 0 objetivo do trabalho e os aspectos metodoldgico;

22 Secdo — que contém o referencial tedrico sobre empowerment, grupos autbnomos
de trabalho e a revisdo bibliografica sobre os fatores associados a gestdo por
empowerment;

3% Secdo — que trata do método da pesquisa, apresenta a classificagdo metodoldgica
e 0s procedimentos operacionais para sua execucao;

42 Secdo — apresentam os dados coletados, a proposta do referencial de aplicagcdo do
empowerment, a aplicagéo piloto e as discussdes pertinentes;

52 Secdo — as conclusdes e consideracdes finais da pesquisa.
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2 EMPOWERMENT: CONCEITOS E APLICACOES

2.1 Empowerment: origem e conceito

Segundo Wilkinson (1998, p.41), o empowerment, associado a gestdo de recursos
humanos e a gestao da qualidade total, é considerado como uma possivel solucéo para o velho
problema sobre ambientes tayloristas e burocraticos nos quais a criatividade é sufocada e
trabalhadores sentem-se alienados e descontentes.

Na década de 70, houve um grande interesse na democracia dos trabalhadores. Em
1980, novas formas de participacdo davam maior énfase no envolvimento dos trabalhadores em
circulos de qualidade, na forma de equipes de trabalho e nos beneficios compartilhados como
parte das reformas nos ambientes de trabalho. Ao final dos anos 80 o empowerment emerge na
sua forma moderna.

As discussdes sobre 0 empowerment estdo baseadas em conceitos atrelados a cultura
de empresas empreendedoras e aos movimentos gerenciais como Total Quality Management —
TQM e Human Resource Management — HRM. O TQM consiste de “[...] um sistema de
atividades direcionada para o consumidor, dando poder aos funcionarios, aumentando
rendimentos e reduzindo custos” (JURAN; GRYNA, 1993, p.12)

O conceito de empoderamento faz parte da ciéncia organizacional ha mais de 50 anos e
tem ganhado enorme atencdo, pois tem sido sugerido como forma de proporcionar beneficios
em nivel individual e organizacional, melhorando o desempenho de individuos, equipes e
organizacgoes, conforme aponta Badewi (2022). O empoderamento também teve varios efeitos
positivos para os funcionarios, por exemplo, aumentando seu bem-estar e atitudes positivas de
varios tipos relacionadas a si mesmos, sua situacdo de trabalho e a organizacdo com a qual
trabalham (MULLER, etal., 2019).

O empoderamento é muitas vezes equiparado a delegacdo de poder de decisdo dos
lideres para os subordinados. Segundo Badewi (2022, p.133) o empoderamento pode ser
definido como “[...] uma prética, ou conjunto de praticas que envolve a delegacdo de
responsabilidades na hierarquia, de modo a dar aos funcionarios maior autoridade deciséria em
relagdo a execugao”.

Os autores supracitados enfatizam que o sucesso de uma organizacdo dependera da sua
forma de organizacgdo. Esta, por sua vez, contemplara os sistemas de responsabilidade, de
autoridade e de comunicagOes que deverdo ser planejados e executados em harmonia, ndo se

contrapondo um ao outro, implicando, por sua vez, na melhoria da qualidade dos servicos da
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organizagdo, ja que “[...] pode-se dizer que ter controle de qualidade é um fator importante no
processo de producdo, da mesma forma que o controle de qualidade é importante para a
administragdo dos recursos humanos” (LOPES, et al., 2008, p. 3).

Nesse contexto, o desenvolvimento de equipes de alta performance e autogerenciaveis
tem sido pautado nos Gltimos anos a partir do entendimento de que o trabalho em equipe gera
mais possibilidades do que o trabalho individual, embora este ndo deva ser excluido, pois em
equipe a formacéo dos diferentes membros que a integram se complementam e contribuem para
um melhor desenvolvimento empresarial, pois tendo-se mais conhecimento agrupado, mais
minuciosa e positiva serd a estratégia tragada para a tomada de decisfes (DREHER et al., 2008).

Dessa forma, Wzorek (2012) salienta que essa autonomia dada ao grupo sé se
concretiza e nao prejudica a empresa se houver uma soélida e constante capacitacdo dos
membros da equipe, 0s quais deverdo estar aptos para identificar e avaliarem os problemas que
venham a surgir e comprometer a empresa, bem como buscar estratégias de solucdes que
possam corrigir esse quadro danoso. Embora esta seja uma pratica utilizada por uma parcela
das organizacdes empresariais, 0 papel da lideranca ainda se faz bastante necessario nas
empresas, especialmente em se tratando de equipes de trabalho de alta performance, o que

demanda constante acompanhamento e direcionamento para um melhor e maior crescimento.
2.2 A lideranca e aplicagfes do empowerment
Segundo Bianchi, Quishida e Foroni (2017) o empowerment esta no nivel de

complexidade e abrangéncia que avanga no conceito de lideranca. O Quadro 1, a seguir, ilustra
a sintese da evolucdo do pensamento sobre lideranga numa perspectiva historica.



Quadro 1 - Sintese da evolucéo do pensamento sobre lideranca.
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Nivel de Complexidade e
Abrangéncia do Conceito de

Lideranca

Definicéo de Lideranca

Teorias llustrativas de Lideranca

Bésico

O papel da lideranga é baseado
em autoridade.

e Teoria dos Tracos.
Comportamento dos Lideres.

Intermediario

Lideranga é um processo de
influéncia entre individuos.

Os papéis desempenhados por
esses individuos sdo
importantes no exercicio da
influéncia.

e Teoria dos Tracos.
Comportamento dos Lideres.

e Teoria da troca entre lider e
liderado.

Avancado

Lideranca é uma propriedade
compartilhada de um sistema
social que inclui
interdependéncias entre
individuos.

Pode também envolver papéis
e processos de influéncia
dependendo da situacao.

Inclui todos os elementos
abaixo:

e Desenvolvimento de
habilidades individuais.

o Construgdo de
relacionamentos.

e Empowerment.
o Colaboragéo.

o Trabalho para além das
fronteiras.

Fonte: Bianchi, Quishida e Foroni (2017, p.49).

No Quadro 1, percebe-se que a definicdo mais avancada de lideranca contempla os

aspectos de interdependéncia dos individuos que compdem uma equipe de trabalho, sendo
desenvolvidas nas habilidades individuais e coletivas que caminham lado a lado a fim de que
possam desenvolver um trabalho articulado e com bons resultados, praticas que sao atribuidas
ao processo de gestdo com empowerment.

Seguindo na revisao bibliografica e integrando o empowerment com a lideranca, mais
especificamente, a lideranca horizontal, Yu et al. (2018) expdem 0s eventos para um processo
de empowerment, citando as 3 etapas para capacitacdo dos membros da equipes e lideres
horizontais. As etapas séo:

e Pré-empowerment: inclui o alinhamento do gerente de projeto & situacgdo particular que
exige um ou mais lideres horizontais. Com os membros da equipe identificados, seguido
pela decisdo sobre como anunciar o projeto, e descrever atividades e a capacitagédo

necessaria;



20

e Empowerment: refere-se ao ato de anunciar oficialmente o projeto aos integrantes e ao
lider e o consequente controle dos lideres horizontais ao longo do tempo de
empoderamento, seguido um esquema de fécil visualizacdo das atividade a serem
realizadas do formato do empowerment;

e Poés-empowerment: refere-se ao feedback e avaliacdo dos integrantes e lideres, quanto

a adequacdo a tarefa, incluindo desempenho e licbes aprendidas.

O processo de empowerment passa por cinco dimensdes de empoderamento, que sao (1)
0 anuncio, (2) a aceitacao, (3) a autonomia, (4) o controle, (5) o futuro. A primeira dimensao
refere-se a forma particular e situacional de anunciagédo do projeto e lideres. A processo deve
ocorre a medida da aceitacdo da lideranca horizontal e a capacitacdo, incluindo possiveis
reservas pessoais ou requisitos de suporte que o lider exige do gerente de projeto. A autonomia
refere-se ao nivel de autoridade decisoria que é concedido durante o empoderamento. O
controle refere-se aos modos de controle e gerenciamento que o gerente de projeto emprega
durante o periodo de capacitacdo. O futuro refere-se ao impacto na carreira da atribuicdo, dai
os desenvolvimentos futuros ap6s o término do empoderamento.

Roslin et al. (2019) apontam que, em esséncia, para aumentar o empoderamento dos

funcionarios e a adesdo a agenda, uma organizacao pode implementar o seguinte:

e Mudanca na cultura organizacional do trabalho: a alta administracdo deve ter niveis
mais altos de confianga nas decisdes de seus funcionarios, especialmente se eles
estiverem trabalhando em suas areas de especializacao.

e Construir confianca e interesse muatuo: quando a geréncia e o0s funcionarios,
compartilham a mesma missdo, isso pode fazer com que se concentrem em alcancar a
satisfacdo do cliente. Empowerment é uma atividade de equipe que exige que cada
membro da equipe entenda seu papel e, assim, execute seu trabalho com o melhor de
sua capacidade, treinamento e experiéncia.

e Valorizacdo por comprometimento: a gestdo precisa adotar um carater apreciativo e
valorizar mais seus colaboradores, pelo comprometimento com o alcance dos objetivos
organizacionais.

e Incentivos baseados em recompensas: 0s funciondrios sdo recompensados e
reconhecidos pelo comportamento empoderado, a fim de dar sua energia discricionaria

no cumprimento dos desempenhos organizacionais.
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O empoderamento efetivo permite aos funcionarios incentivar o pensamento estratégico
e Ihes da a liberdade de fazer julgamentos solidos sobre o escopo de seu trabalho ou fungéo de
trabalho, adicionar insumos cruciais em diferentes praticas enxutas, continuar as atividades
criativas de resolucédo de problemas e tomada de decisGes, isso € o que apontam Roslin et al.
(2019).

Na figura 2 adaptada de Sosa-Perez et al. (2019) pode-se observar as abordagens que

foram citadas na pesquisa na forma de representacao visual de sistema em busca da eficiéncia.

Figura 2 — Modelo visual da eficiéncia da producéo pelo empowerment

Eficiéncia da Producio

Melhora da qualidade e tempo de trabalho, custos mais baixos de

producio

- %
o e T
£ |8 || B 2 "
g £ ) o & T =4
= s || 5 g 8 -8
IR 30808 ¢
¥ £ ¢ o] = 5
£05 g

~
Eventos para implantagdo Esséncia para o
do Empowerment Empowerment

Praticas e conceitos de Lideranca - Lideranca Horizontal —
Gerenciamento de lideres através de Mecanismo. Praticas e Conceitos

Fonte: Adaptacéo de Sosa-Perez et al. (2019, p.3).

2.3 Lideranca: praticas e conceitos

As préticas de lideranca visando uma equipe de trabalho produtiva adquiriram diferentes
formas ao longo do desenvolvimento da humanidade, sobretudo a partir de praticas autoritarias,
desconsiderando as opinides e experiéncias de todos os sujeitos que compunham a equipe de
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trabalho. Logo, Bianchi, Quishida e Foroni (2017) salientam que o papel da lideranca é baseado
em atitudes de autoridade, as quais ndo devem ser confundidas com autoritarismo.

DescricOes de estilos de lideranca sdo importantes para entender o conceito de lideranca
horizontal na gestdo e comportamento organizacional, como estilos de lideranca para lideranca
vertical ou lideranga compartilhada/distribuida para lideranca horizontal (PILKIENE et al.,
2018). Recentemente esses dois fluxos convergiram para um novo fluxo, que visa entender a
lideranca em projetos como sendo exercida pelo gerente do projeto (como lider vertical) e
membros da equipe do projeto (como lideres horizontais) em uma alteracdo dindmica ao longo
do ciclo de vida do projeto.

O Quadro 2 traz as defini¢des sobre as liderangas na visdo dos autores Pilkiene et al.

(2018), colocando de forma organizada as defini¢fes dos formatos de lideranca.

Quadro 2 - Descricdo resumida dos tipos de lideranca.

Tipo de lideranga Descricao

Lideranca vertical e Lideranca por um lider nomeado ou formal. Um processo de grupo no

compartilhada/distribuida qual a lideranca € distribuida entre os membros da equipe e se origina
deles.

Lideranca equilibrada As transi¢des dindmicas, temporérias e alternadas entre lideranga

vertical e horizontal para a realizacdo de estados desejados em, por

exemplo, um resultado de tarefa ou todo o projeto

Lideranca horizontal Executada por um membro da equipe mediante indicagdo do gerente de
projeto (lider vertical) e governado pelo lider vertical no momento da
indicacéo.

Fonte: Pilkiene et al. (2018).

Tradicionalmente, os estudos de lideranca sdo centrados na equipe ou na pessoa. 1sso
deixou uma lacuna entre a lideranca exercida pelo gerente de projeto formalmente nomeado
(lideranca vertical) e a lideranca que ocasionalmente é exercida pelos membros da equipe
(lideranga horizontal). A lacuna esta na explicacéo da dindmica da interface entre os dois tipos
de lideranca.

Cabe aqui abordar o conceito de Gerlach (2019) sobre os espacos sociocognitivo que
refere-se a0 mecanismo de coordenacao entre lideres verticais e horizontais, consistindo no
nivel de empoderamento dos membros da equipe para um papel de lideranca horizontal, suas
capacidades de autogestéo percebidas pela equipe e os modelos mentais compartilhados sobre

a compreensdo da equipe sobre as suas tarefas, suas habilidades e a disponibilidade dos
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membros da equipe. a Figura 3 busca deixar explicito o modelo de gestao proposto por Gerlach
(2019)

Figura 3 - Conceito de ciclo gestéo.

Capacidade de Compreensao
autogestdo da equipe

Disponibilidade dos
membros da equipe

Fonte: Extraido do conceito de Gerlach (2019, p.28).

Coletivamente, os trés elementos (compreensdo da equipe, disponibilidade dos
membros da equipe, capacidade de autogestdo) determinam a compreensdo da equipe e do
gerente de projeto sobre quem pode e se tornara um lider horizontal a qualquer momento,

conforme aponta Gerlach (2019).

2.4 Lideranca Horizontal

Segundo Yu et al. (2018) lideranca horizontal € uma nova forma de lideranca que
emerge da lideranga equilibrada, com intuito de trazer uma maior autonomia aos tipos de
lideranga, ja a lideranga vertical concentra a lideranca formal com lideres nomeados, sendo a
lideranca equilibrada uma transicéo entre lideranga horizonta e vertical.

Observa-se que a lideranca horizontal surge quando um lider vertical, normalmente um
gerente de projeto, permite que um ou alguns membros da equipe do projeto se tornem um lider
temporario dentro dos limites do projeto, enquanto sdo dirigidos ou gerenciados pelo lider

vertical.
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2.4.1 Gerenciamento dos lideres horizontais

O gerenciamento do lider horizontal é implementada por um lider vertical por meio das
estruturas e métodos com base na preferéncia subjacente do gerenciador do lider horizontal
utilizando o método da confianca e/ou controle. Segundo Muller et al. (2018), na prética, isso
complementa as func¢des do suporte da alta administracao.

Quanto as estruturas de controle e confianca, o nivel de controle e confianga nos projetos
estd vinculado as estruturas empregadas: formais ou informais. A estrutura formal é definida
pela estrutura organizacional, funcgdes e responsabilidades. Estudos como os de Rubino, Vitilla
e Garzoni (2017) mostram que estruturas formais e estruturas organizacionais tradicionais
estdo relacionadas ao controle. As estruturas informais envolvem amizades, aliancas que
segundo Rubino, Vitilla e Garzoni (2017) € pertencimento a classes ou outros grupos informais.
Se um lider vertical conhece um lider horizontal por meio de um relacionamento fora do
trabalho, isso pode determinar a confianga ou o controle dessa experiéncia.

Com relacdo a confianca e controle estes estdo relacionados, mas em uma relagdo nédo
linear mas sim de uma forma complexa, que depende do paradigma de gerenciamento. Zhu et
al. (2019) mostram que a confianga e o controle variam dependendo da orientagdo do acionista
ou do stakeholder da organizagéo, portanto, a dominancia de confianca ou controle depende do
paradigma do gerenciamento corporativo e sua manifestagdo na lideranca de projetos. A
confianca é significativamente maior nas empresas orientadas pelos stakeholders do que nas
empresas orientadas para os acionistas afirma Zhu et al. (2019).

Abordando agora o contexto do GLH (Gerenciamento da Lideranca Horizontal)
segundo Pilkiene et al. (2018), observa-se que a forma como o GLH é realizada depende de
varios elementos de contexto: fatores externos, fatores internos, fatores do lider vertical e

fatores do lider horizontal, tem-se em destaque:

e Mecanismos GLH: os lideres verticais normalmente escolhem entre confianca e
controle como mecanismos de governanca. O controle como mecanismo de governanca
pode ser observado de diferentes formas: diagndstico, interativo, crenca e limite;

e Pratica GLH: existem diferentes praticas de governanca quando se fala em confianca
e controle. As praticas de gerenciamento sdo descritas por estruturas organizacionais,

métodos, funcdes de governancga e suporte da alta administracéo;
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e Processo GLH: o processo GLH consiste em escolher o controle e a confianca e
equilibra-los. Os lideres fazem suas escolhas quanto a intensidade, profundidade e

frequéncia do controle.

Existem diferentes praticas de gerenciamento quando se fala em confianca e controle.
As préticas de gerenciamento séo descritas por estruturas organizacionais, métodos, funcées de
e suporte da alta administragéo.

Bragger et al. (2020) definem um lider de desenvolvimento como aquele que cria uma
parceria sinérgica com os funcionarios, a fim de equipa-los com o conhecimento e as
habilidades para desenvolverem-se e se tornarem mais eficazes, e sugerem uma lideranca de
desenvolvimento baseada na confianca, e a comunicagdo bidirecional sem julgamento que

permite aos lideres varias oportunidades de servir e desenvolver seus funcionarios.

2.4.2 Andlise da integracdo do lider horizontal no processo de empowerment em projetos

Segundo Yu et al. (2018) a lideranca em projetos pode alternar entre lideranca vertical
e horizontal e, ainda segundo os autores, as mudancas se materializam por meio de um processo
que inclui 5 eventos, no qual empowerment € um evento chave dentro dos projetos:

1. Nomeacdo de membros para a equipe do projeto: se permitido, o lider vertical
supervisiona a necessidade de especializacdo propria para o projeto e planeja 0s
possiveis membros da equipe do projeto, especialmente se eles tiverem experiéncias
anteriores com eles (DROUIN et al., 2018);

2. ldentificacdo de potenciais lideres horizontais: aqui é definido o ajuste apropriado
entre os requisitos da tarefa do projeto e um potencial lider horizontal. Um lider
vertical demonstra a intencdo de se tornar um lider horizontal — aceitar o papel ap6s
0 empoderamento (MULLER et al., 2018);

3. Selecdo de lideres horizontais: um lider vertical seleciona um ou varios lideres
horizontais temporarios, capacitando-os (YU et al., 2018);

4. Lideranca horizontal e seu gerenciamento: a lideranca horizontal por um membro
da equipe é executada nesta fase. Um lider vertical usa confianca ou controle ou
ambos para gerenciar o lider horizontal, ou seja, para 0 GLH (Gerenciamento da
Lideranca Horizontal);
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5. Transicdo da autoridade de lideranca de volta ao lider vertical: aqui termina a
lideranca horizontal. Dependendo das circunstancias, pode ser repetido (recomegar

o ciclo novamente) ou ndo, conforma afirmam Yu et al. (2018).

Este eventos chaves descrito pelos autores fica explicito na Figura 4 de forma sequencial

segundo qual estas mudancas materializam a mudanca da lideranga.

Figura 4 - Etapas de integracao do lider horizontal no processo de empowerment.

> Nomeacdo >>Identificagéo>> Selecéo >> ké?,f;:ﬁg} >> Transicdo >

Fonte: Extraido do conceito de Yu et al. (2018).

A coordenacdo desses 5 eventos é feita entre lideres verticais e horizontais por meio do
conceito de espago sociocognitivo, que é o espaco mental comum entre equipes e gerentes de
projetos para identificar situagdes e sincronizar a transferéncia entre lideranca vertical e

horizontal, conforme apontam Yu et al. (2018).
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Com base nos objetivos desta pesquisa, definiu-se a escolha da metodologia a ser

seguida. Esta terceira se¢do contém uma descricdo detalhada do método de desenvolvimento

da pesquisa, que basicamente apoiou-se em uma Revisdo Sistemética da Literatura e em uma

Pesquisa-Ac¢do. O método de busca realizado através da revisdo de literatura esta sumarizado

no Quadro 3.

Quadro 3 - Método de busca realizado na revisdo sistematica da literatura para o suporte dessa pesquisa.

Planilha de buscas Académicas

Levantamento 1 2 3 4 5 6
Local da . . . . . . . . .
Pesquisa Science direct | Science direct Scielo Scopus Science direct | Science direct
Palavras- chave Empowerment Empowerment Empowerment Horizontal Er?:ipr?c\;\ﬁzrgqnetgtl Wﬁ#l(t(:ggrr:g gj\d
P implementation P leader
leader framework
Filtros
Article  type: . . . . . .
Review Article  type: Article type: | Article type:
articles Research Research Research
X articles - Business, articles Subject | articles Subject
Research . , .| Tipo de ! : ! :
” Subject areas: | . . Managemen | areas: areas:
articles Engineering - literatura: t and | Engineerin - | Engineerin -
Subject &reas: 9 9 Artigo - 9 g 9! g
d Business, Accounting | Business, Business,
Business,
M Management Management Management
anagement - - .
- and Accounting and Accounting | and Accounting
and Accounting
Filtro por A A A X X
tempo 2017 22022 2017 a 2022 2017 22022 | 201822022 | 2017 a2022 2017 a 2022
Filtro 1 -
S 2550 1756 300 316 1603 2010
titulo, resumo e
palavra chave
Filtro 2 -
T 90 34 46 18 26 40
introducao e
concluséo
Filtro 3 Leitura 9 4 5 2
completa 6 2

Fonte: o préprio autor.
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Utilizando as plataformas de pesquisa Science direct, Scielo e Scopus foram realizados
6 levantamentos. Os filtros e palavras chaves de cada levantamento estéo expostos no Quadro
3. Cabe observar que foram feitas buscas em lingua portuguesa, mas os artigos gerados nas
buscas nao apresentaram aderéncia com a proposta da presente pesquisa.

O processo de busca relatado gerou entdo 8.535 artigos nos 6 levantamentos, utilizando
os filtros, conforme o Quadro 3, chegou-se a em um total de 28 artigos que foram utilizados

neste trabalho.

3.1 O enquadramento metodoldgico da pesquisa

Do ponto de vista de abordagem de uma pesquisa Gil (2007) afirmou que se pode

classificar uma pesquisa como sendo “Qualitativa ou Quantitativa™:

a) Pesquisa Quantitativa

Considera que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros,
opiniBes e informacgdes para classifica-las e analisd-las. Requer o uso de recursos e de técnicas
estatisticas (percentagem, média, mediana, desvio-padrao, coeficiente de correlacdo, analise de

regressao, etc.).

b) Pesquisa Qualitativa

Na pesquisa qualitativa, considera-se que ha uma relacdo dinamica entre 0 mundo real
e 0 sujeito, a subjetividade do sujeito pode ser traduzida em numeros.

O ambiente natural é a fonte direta para a coleta de dados e 0 pesquisador € o instrumento
chave. Esta fase € descritiva. Os pesquisadores tendem a analisar seus dados indutivamente. O
processo e seus significados séo os focos principais de abordagem (GIL, 2007).

Esta pesquisa analisa 0 comportamento e a atitude de uma equipe de trabalho com o
objetivo de obter variaveis ou numeros que traduzam essas condutas, sendo a pesquisa,
portanto, classificada de “Qualitativa”.

O Quadro 4 mostra o enquadramento metodologico dessa pesquisa. Quanto a parte

empirica da pesquisa, essa seguira o protocolo de conducdo da pesquisa acéo.
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Quadro 4 - Classificacdo metodolodgica da pesquisa.

Classificacao Aplicabilidade

Natureza Exploratéria/descritiva

Procedimentos técnicos Pesquisa bibliografica, pesquisa e agdo, analise de dados da
empresa.

Anélise temporal Transversal

Instrumento de coleta Base documental da empresa

Fonte: o préprio autor.

A pesquisa-acao é definida por Thiollent (1985, p.14) como uma pesquisa com base
empirica, “[...] realizada em estreita associacdo com uma ac¢do ou com a resolucdo de um
problema coletivo e no qual os participantes representativos da situacdo ou do problema estdo
envolvidos de modo cooperativo ou participativo”. O termo pesquisa-acéo foi cunhado em 1946
por Kurt Lewin (1946), ao desenvolver trabalhos que tinham como propoésito a integracédo de
minorias étnicas a sociedade norte-americana. Assim, definiu pesquisa-acdo como a pesquisa
que contribui ndo apenas para a producao de livros, mas que conduz a acao social.

Pesquisa-acdo tem caracteristicas situacionais, ja que procura diagnosticar um problema
especifico numa situacdo especifica, com vistas a alcancar algum resultado prético.
Diferentemente da pesquisa tradicional, ndo visa obter enunciados cientificos generalizaveis.
Embora a obtengdo de resultados semelhantes em estudos diferentes possa contribuir para
algum tipo de generalizacdo. Martins (2006, p.47-48) a vé&, no ambito das organizagdes, como
“[...] uma proposta de pesquisa mais aberta, com caracteristicas de diagndstico e consultoria
para clarear uma situacdo complexa e encaminhar possiveis ac6es, especialmente em situacoes
insatisfatorias ou de crise”.

Etapas da pesquisa realizada na empresa:

a) Analisar e definir um método para implantacdo do conceito empowerment;

b) Detalhar a aplicacdo do método proposto passo a passo em um ambiente fabril;

c) Interagir de forma participativa na formacado de equipes semiautbnomas;

d) Avaliar a qualificacdo necessaria para atingir 0s objetivos propostos para as equipes;

e) Verificar a percepcdo de autonomia concedida e percebida pela equipe e pela

lideranca.

O Quadro 5 traz um comparativo entre a caracteristica da pesquisa agdo e a adequacéo

a pesquisa a ser realizada, tomando como base as defini¢cdes de Novais e Gil (2009).
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Quadro 5 - Modalidade de pesquisa versus pesquisa aplicada.

Pesquisa
acao

Caracteristica Adequacao a pesquisa a ser realizada

a) “Realizada em estreita a) A caracteristica deste trabalho
representativos da situacdo ou do pressupde a participacdo do
problema estdo envolvidos de pesquisador na elaboracdo de um
modo cooperativo ou modelo, aplicacdo deste modelo e
participativo”; avaliacéo dos resultados;

b) Caracteristicas situacionais, ja b) Busca interagir com 0 grupo com o
que procura diagnosticar um objetivo de diagnosticar e apropriar
problema especifico numa um modelo de equipe semiautdnoma,
situacdo especifica, com vistas a onde esse modelo possa ser
alcancar algum resultado pratico; replicavel para outros ambientes

fabris.

c) Prética, na qual o pesquisador
projeta as mudancas;

d) Técnica, o pesquisador age de
modo inteiramente mecéanico,
lendo o manual.
associa¢do com uma agao ou
com a resolucéo de um problema
coletivo no qual os participantes

Fonte: o proprio autor.

3.2 Principais Caracteristicas da Pesquisa-Agao

Gummesson (2000, apud COUGHLAN e COGHLAN, 2002, p.224), estabeleceu as

principais caracteristicas da pesquisa-acao:

1.

Pesquisa-acdo em acéo: os pesquisadores nessa modalidade de investigacdo entram
em acdo, ou seja, ndo estdo apenas observando alguma coisa acontecer; eles estdo

trabalhando ativamente para fazer acontecer;

Pesquisa-acdo envolve duas metas: resolver um problema e contribuir para a
ciéncia. Como foi citada, a pesquisa-acdo € algo sobre pesquisa em acdo e ndo se
postula distin¢cdo entre teoria e acdo. Consequentemente, o desafio para
pesquisadores de acdo é ocuparem-se de ambas as metas fazendo a a¢do acontecer
e ficarem por detras da acdo e refletirem sobre como isso acontece para contribuir

com teoria ou 0 corpo de conhecimento;

A pesquisa-agdo € interativa. A pesquisa-agdo requer cooperacdo entre 0S
pesquisadores e 0 pessoal cliente, requer ajuste continuo para informagdes novas e
eventos novos. Em pesquisa de agdo, os membros do sistema cliente séo o0s

pesquisadores, pois 0 pesquisador de agdo esta trabalhando com eles em seus
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assuntos de forma que possam ser solucionados ou possam ser melhorados e que
seja feita uma contribuicao ao corpo de conhecimento. Como a pesquisa-a¢do é uma
série de descobertas e eventos imprevisiveis, os atores precisam trabalhar juntos

para poderem adaptar as contingéncias a histéria de descobrimento;

Pesquisa-acdo visa desenvolver a compreensdo holistica durante um projeto,
reconhecendo sua complexidade. Como organizag@es sdo sistemas sociotécnicos
dindmicos, os pesquisadores de acdo precisam ter uma visdo ampla de como 0s
sistemas trabalham e séo capazes de se mover entre subsistema formal estrutural e

técnico e subsistema de pessoas informais;

Pesquisa-acdo é fundamentalmente sobre a mudanca, A pesquisa-acdo é aplicavel
a compreensdo, ao planejamento e a implementacdo de mudangas em empresas e
outras organizacGes. Como a pesquisa-acdo fundamentalmente é sobre mudanca,
sd0 necessarios conhecimento e habilidade na dindmica de mudanga

organizacional;

Pesquisa-acdo requer compreensdo de ética, valores e normas dentro das quais ela
é usada em um contexto particular. Na pesquisa-acao a ética envolve um auténtico

relacionamento entre o pesquisador da acéo e 0s membros do sistema pesquisado;

Pesquisa-acdo pode incluir todos os tipos de métodos de coleta de dados: ndo
impede 0 uso de métodos para a obtencdo de dados da pesquisa tradicional.
Ferramentas qualitativas e quantitativas como entrevistas e pesquisas geralmente
sdo usadas. O mais importante na pesquisa-acdo é o planejamento e 0 uso das

ferramentas, bem como atuar com os membros da organizacao;

Pesquisa-acdo exige uma amplitude de pré-compreensdo do ambiente corporativo,
das condicGes do negdcio, da estrutura e da dinamica dos sistemas operacionais
bem como dos fundamentos tedricos de tais sistemas. Entdo, pesquisadores de acdo
em gestdo operacional precisam ndo sé ter os seus conhecimentos de operacdes e
producdo, mas também um conhecimento mais amplo de sistemas organizacionais

e a dindmica da operagdo em seu ambiente empresarial;

Pesquisa-acdo deve ser conduzida em tempo real, apesar de a pesquisa-agéo
retrospectivamente também ser aceita. Enquanto a pesquisa-agdo é um estudo de
€aso ao “vivo,” que ¢ escrito a medida que acontece, também pode levar a forma de

estudo de caso tradicional, escrita em retrospecto, quando o caso escrito € usado
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como uma intervengdo na organizacao no presente. Em tal situacdo o caso executa
a funcdo de uma “historia de aprendizagem” e é usado como intervengdo para

promover reflexdo e aprendizado na organizacao;

10. O paradigma da pesquisa-acao requer seus proprios critérios de qualidade. A
pesquisa-a¢ao nao deveria ser julgada pelos critérios da ciéncia positivista, mas em
vez disso dentro dos critérios de suas préprias condigdes.

Tripp (2005) apresenta também o ciclo da pesquisa-acdo, Figura 5, como forma de

ilustrar os caminhos para a pesquisa.

Figura 5 — Representagdo em quatro fases do ciclo basico da pesquisa-acéo

AGIR para implantar a

melhora planejada CE

PLANEJAR uma Monitorar e DESCREVER os
melhora da pratica efeitos da agao

e

AVALIAR os resultados da agao

IWVEST'GACAO

Fonte: Tripp (2005, p. 446)

Para Tripp (2005) é importante que se reconheca a pesquisa-acdo como um dos
inimeros tipos de investigacdo-acdo, que € um termo genérico para qualquer processo que
siga um ciclo no qual se aprimora a préatica pela oscilacdo sistematica entre agir no campo da
pratica e investigar a respeito dela. Planeja-se, implementa-se, descreve-se e avalia-se uma

mudanca para a melhoria de sua pratica.

A coleta de dados, junto aos funcionarios, foi conduzida com base no ciclo da pesquisa-
acao descrita por Tripp (2005), por meio da aplicacdo de um questionario estruturado adaptado
de Marx (2010) que pode ser visto no Anexo A. O questionario & composto por 24 questdes,
sendo 23 questdes de multipla escolha e obrigatdrias, sendo que as questdes de 4 a 23 possuem

a op¢do: ndo sei ou ndo quero responder. A 242 questdo é aberta e ndo obrigatéria. O
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questionario foi feito utilizando o Google Forms — a primera tela pode ser vista na Figura 6 —
e a configuracdo utilizada garante o anonimato do respondente.

Ainda com relacdo ao questionario, no inicio o respondente é questionado se foi
esclarecido sobre a pesquisa, na sequéncia pergunta-se se o respondente esta ciente do Termo
de Compromisso Libre e Esclarecido (TCLE) — Anexo B. Na sequéncia, pergunta-se ao
respondente se ele esta de acordo em responder as questdes. A Figura 6 mostra as questdes

iniciais do questionario.

Figura 6 — Questdes iniciais do questionario da presente pesquisa.

Seciolde7

><

Questionario para avaliagao do nivel de
autonomia em projetos
B I U ® ¥

Vocé esta sendo convidado (2) para participar do Projeto de pesquisa intitulado ‘Aplicagso do empowerment:
estudo em uma empresa do segmento de montagens industriais”

Vocé foi informado, previamente, sobre o projeto de pesguisa intitulado "Aplicagéo do
empowerment: estudo em uma empresa do segmento de montagens industriais ?

Sim

Nao

Vocé recebeu, previamente, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE),
relacionado ao projeto citado?

Sim

Nao

Vocé leu o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e concorda em participar dessa
pesquisa?

Sim

Nio

Fonte: o proprio autor.
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E importante observar que a participacdo nesta pesquisa consistiu em responder a uma
série de perguntas com tempo previsto de 20 a 30 minutos. O questionério que foi acessado
via 0 QR Code da Figura 7.

Figura 7 — QR Code para acessar 0 questionario dessa pesquisa.

Fonte: o proprio autor.

O questionario foi estruturado conforme o Quadro 6. O nivel de autonomia pode
receber notas de 1 a 5, cujos significados estdo na Tabela 1.

Quadro 6 — Estrutura do questionario utilizado na pesquisa.

Questdes O que é avaliado

Questdesde 1a3 Avalia os esclarecimentos que foi passado sobre o projeto e a manifestagédo
de participacao de forma livre.

QuestBesde 4 a7 Avalia o nivel de autonomia que o respondente tem com relacéo a aspectos
ligados a supervisdo do projeto

QuestBes de 8a 11 Avalia o nivel de autonomia que o respondente tem com relacéo a aspectos
ligados a qualidade do projeto

Questdes de 12 a 15 Avalia o nivel de autonomia que o respondente tem com relacgdo a aspectos
ligados a logistica do projeto

Questoes de 16 a 20 Avalia o nivel de autonomia que o respondente tem com relacdo a aspectos
ligados a seguranca do trabalho do projeto

Questdes 21 a 23 Avalia o nivel de autonomia que o respondente tem com relacéo a aspectos
ligados a administracéo geral do projeto

Questdo 24 (ndo obrigatoria) Avalia a percepcdo do respondente com relagdo a sua autonomia no
projeto e a importancia disto.

Fonte: o proprio autor.



Tabela 1 - Significado da notas atribuidas pelos respondentes no questionario.
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Notas Significado
1 O respondente ndo tem autonomia na questao investigada
2 O respondente tem pouca autonomia na questao investigada
3 O respondente ndo sabe ou ndo quer responder
4 O respondente tem média autonomia na questdo investigada
5 O respondente tem alta autonomia na questéo investigada

Fonte: o proprio autor.

Em resumo, o procedimento de coleta de dados, via questionario, foi executado

conforme segue:

= Os participantes foram convidados para participar de uma reunido e houve a

explicacdo do projeto (justificativa, os objetivos e o questionario que sera utilizado

na coleta de dados);

» Na mesma reunido, o questionério foi apresentado e todos receberam o QR code que

pode ser acessado, posteriormente, por aqueles que quiseram participar da pesquisa.

O formulério ficou aberto para resposta durante 7 dias, ap6s a reunido;

= O questionério, via google forms, foi formatado para que as respostas fossem

andnimas, ndo ha forma alguma de saber quem respondeu ou ndo respondeu a

pesquisa. Os participantes puderam tirar quaisquer duvidas. Apo6s, a reunidao foi

encerrada. Isso permitiu que o participante tivesse total liberdade em sua decisdo de

participar ou ndo e terd o anonimato assegurado.

Apos a coleta de dados, conforme os métodos de Souza (2012), os resultados foram

tabulados e apresentados graficamente. Essa abordagem facilitou a leitura e a compreenséo,

além de capturar as percepc¢des dos participantes sobre a implantacdo do empowerment e a

evolucéo da descentraliza¢do do poder.

3.3 Consideragdes sobre a metodologia de pesquisa

O entendimento do trabalho de pesquisa e o desafio de encontrar a metodologia que

ajude a responder com precisdo 0s objetivos de pesquisa e trazer uma solucéo para o problema

de pesquisa consistem em aprofundar o conhecimento sobre os diversos campos em que a

metodologia esta inserida e como aplicar corretamente o pensamento metodoldgico. Esta se¢éo
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buscou conhecer as diversas teorias, pesquisas, pensamento e praticas dos principais autores
sobre o tema, 0 que, sem duvida, foi de grande valia na presente pesquisa que esta descrita nas

secdes seguintes.
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4 PESQUISA NA EMPRESA

Nesta secdo serdo descritos sucintamente a empresa, a equipe de pesquisa, os fatores
de influéncia para o desenvolvimento, a participacdo dos funcionarios na formacao e aplicacdo
do método de implantacdo do empowerment. Também serdo avaliados o resultado da
implantacdo em um projeto da empresa com os indicadores de performance. O método foi
analisado e identificado pelo pesquisador na revisdo bibliografica e adaptado para um

ambiente projetos industriais eletromecanico.

4.1 Descritivo da empresa

A empresa estudada € uma empresa que faz parte de um Grupo que esta localizada no
interior de S8o Paulo, com atuacdo no ramo industrial em todo territério nacional e
esporadicamente realiza trabalhos em pais do continente americano. O Grupo esta divido em
trés principais ramos 1) Montagens industrias, 2) Locacao de equipamento e maquinas, e 3)
Projetos industriais, sendo que neste trabalho estaremos concentrado no ramo de atividade 1)
Montagens industrias.

A empresa iniciou suas atividades no ano 2010 tendo como principal cliente um
fornecedor de equipamentos cervejeiro multinacional com sede na Alemanha, e realizando
assim obras em todo territério nacional em cervejarias de grandes porte. Sendo sua base um
empresa familiar que na época da pesquisa possuia 90 funcionarios, trabalhando com grande
sazonalidade de mé&o de obra sendo influenciada diretamente com investimento do setor
cervejeiro, sendo que seu quadro fixo de colaboradores se matem entre 30 e 50 funcionarios
distribuido entre os grupos descrito antes e setores administrativos, financeiro e recursos
humanos, sendo que seu quadro maior de funcionarios foi atingido 2018 com 200
funcionarios.

Considerando a época da pesquisa a empresa estava subdividida em 7 areas principais.

O quadro 7 apresenta a distribui¢do dos funcionarios nas areas.



Quadro 7 — Configuracado da distribuicdo geral da empresa.

Areas N° de Funcionarios
Gerencia e Diretoria 5
Recursos humanos e Administracdo 3
Engenharias e projetos 3
Motorista e operadores de maquinas 8
Area de Manutencio 4
Seguranca Patrimonial - Terceirizado 4
Trabalhos externos no montagens industriais 63

Fonte: Empresa pesquisada.

4.1.1 Principais clientes da empresa
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Os principais cliente da empresa de montagens industriais sao divididos em dois, sendo

0 primeiro descrito como o atendimento em obras em cervejarias diretamente sem um

subsidiario com Atendimento ao cliente final, e 0o segundo sendo atendimento em obras e

instalacdo de fornecedores de equipamento e projeto para cervejaria. Sendo que 0s projetos

podem ser realizado de forma greenfield ou brownfield no sistema de turn-key.

Levando este descritivo de clientes em consideracdo segue lista de principais cliente

Atendimento ao cliente final:

e Cervejarias Heineken;

e Grupos Ambev;

e Grupo Petropolis de cervejaria;
e Cervejaria Cidade Imperial;

e Grupo Casa di Conti.

Fornecedor de equipamento:
e Steinecker;

e Krones;

o Geg;

e Peinter:

e Pall,

e Dedine.
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Sendo as atribui¢cdes da empresa fornecer mao de obra especializado para montagens de
sistemas mecanicos e elétricos no processo de fabricacdo cerveja, mas especificamente para 0s
setores de: brasagem, adegas de fermentacdo e maturacdo, plantas de levedura, estacdo CIP

(Clean in Place) filtros e planta de &guas desaerada entre outros.

4.1.2 Critério de escolha da empresa pesquisada

A escolha da empresa se deu pela disponibilidade de implantacdo do novo método de
gestdo atraves do empowerment e pela necessidade de melhorias levantado pela alta gestdo da
empresa onde o pesquisador atua com gerente de projetos e vivenciara a aplicacdo do método
proposto podendo trazer um conhecimento tacito e explicito ao trabalho.

4.1.3 A Caracteristica do projeto escolhido

A Obra estudado ocorre na cidade de Igarassu/PE em parceria com uma fornecedora de
equipamento Alemd, o cliente final uma cervejaria com producdo em grande escala e que atual
na distribuicdo nacional de seus produtos, tendo como escopo de trabalho a montagem
eletromecéanico de uma nova sala de brasagem. Envolvido no projeto estdo aproximadamente
25 funcionérios da empresa estudada, sendo a maior parte realocado da central da empresa em
Araraquara SP, sendo colaboradores contratados para realizar trabalhos externo, residindo em
hotéis ou alojamentos e tendo todos seus custos tais como viagem, alojamento e alimentacdo
subsidiado pela empresa.

O Projeto escolhido para a pesquisa tem grande visibilidade e uma expectativa de
sucesso pela alta diretoria da empresa, por ser em parceria com um dos maiores fornecedores
de equipamentos que a empresa tem como cliente, também foi escolhido pela duracdo que
corresponde ao prazo em que a pesquisa esta sendo realizada.

Outros trés projetos estavam em andamento pela empresa ao realizar esta pesquisa,
sendo:

1. Ampliacdo de adega de maturacdo de cerveja na Cerveja Cidade Imperial no
municipio de Frutal MG.

2. Modificacdo na planta de levedura na Cervejaria Heineken na cidade de Alagoinha

BA.
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3. Instalacdo novo processo cervejeiro na Cervejaria Terezopolis na cidade de Duque
de Caxias RJ.
No Quadro 8 apresenta a distribuicdo dos funcionarios nos projetos da empresa.

Quadro 8 — Distribuicdo nos projetos.

Local Nome do Projeto Diviséo Quanti Total
dade

Igarassu PE Instalacdo nova sala de t_)rasagem cervejeira (Projeto | Gestdo _(Ap0|o) 5 25
piloto) Operacional 20

Alagoinhas Modificacéo na planta de levedura Gestdo _(Ap0|o) 3 15
BA Operacional 12

Frutal MG Ampliacdo de adega de maturagdo de cerveja Gestdo _(Ap0|o) 3 13
Operacional 10

Duq_ue de Instalacdo novo processo cervejeiro Gestdo _(Ap0|o) 3 10
Caxias RJ Operacional 7

Fonte: Empresa pesquisada.

4.2 Aplicagdo do método proposto

O principal problema desta pesquisa foi avaliar as etapas necessarias para desenvolver
equipes de trabalho semiautbnomas com base nos conceitos de empowerment. A partir da
estruturacdo de um modelo tedrico fundamentado na bibliografia revisada, avancou-se para o

desenvolvimento do método proposto, visando atender aos objetivos da pesquisa.

Figura 8 — Estrutura de aplicacdo prética.

Pré-Empowerment
Sensibilizar Formar comité de Definir o projeto Determinar as
Diretoria Implementacio piloto competéncia
Empowerment

Distribuicéao de

equipes e aplicacao

Escolher os Treinamentos e
integrantes orientagoes

l, Pds-Empowerment

Aplicar Avaliar o
Questionario desempenho

Fonte: o prdprio autor.




4.2.1 Implantacdo e descricdo das etapas do método proposto
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Este item segue a etapa do ciclo de pesquisa-acao, e ciclo tedrico descrito na literatura

de pré-empowerment, empowerment e pos-empowerment, descrevendo as 9 principais etapas

praticas para a implantacdo do método.

E importante definir um cronograma de implantacdo do projeto com suas principais

fases. Para a execucédo deste método, definiu-se um cronograma para a implantacao na obra de

Igarassu PE como piloto. O Quadro 9 apresenta em ordem cronoldgica as etapas de

implantacéo.

Quadro 9 — Cronograma de implantacdo — Obra piloto

Cronograma para a implantagdo do Empowerment

Etapa | Descri¢do da Etapa Responsavel Inicio |Fim Status
1 Sensibilizar e buscar apoio da diretoria da empresa Pesquisador jul/23 | set/23 | ok
2 Formar comité de implementagdo com gerentes Pesquisador set/23 | out/23 |ok
3 | Definir o projeto piloto Gerencia out/23 | dez/23 |ok

Gerencia /
4 | Determinar as competéncia Pesquisador out/23 | dez/23 |ok
Gerencia /
5 | Escolha dos integrantes Pesquisador jan/24 | fev/24 |ok
Gerencia /
6 | Treinamentos e orientacBes Pesquisador fev/24 | mar/24 | ok
Distribuicdo da equipes de trabalho e aplicacdo da Gerencia /
7 metodologia Pesquisador mar/24 |jul/24 | ok
Gerencia /
8 Aplicar questionario Pesquisador jul/24 | ago/24
Gerencia /
9 Avaliar o desempenho Pesquisador ago/24 |ago/24

Fonte: Empresa pesquisada.

4.2.1.1 Etapa 1: Sensibilizar e buscar apoio da diretoria da empresa

N&o € possivel iniciar um trabalho dessa natureza sem o apoio de todas as liderangas

da empresa, tanto as que estdo diretamente quanto indiretamente envolvidas no projeto de

implantacdo. Os dados e os referenciais tedricos apresentados na literatura foram cruciais para
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sensibilizar e convencer a lideranga a apoiar o projeto. Um dos fatores chave para o sucesso
na implementacéo do método proposto de empowerment foi o apoio e patrocinio total da alta
direcdo da empresa e de toda a lideranca envolvida. Esse suporte gerou confianca na
implementacdo, tanto para 0 pesquisador quanto para as equipes, além de conferir

credibilidade ao processo.

4.2.1.2 Etapa 2: Formar comité de implementacdo com gerentes

Para dar inicio aos trabalhos, formou-se uma equipe, nomeada como comité de
implantacdo. Esse comité é o principal referencial dentro da empresa para as equipes
empoderadas e detentoras do conhecimento e das técnicas de implantacdo de um projeto. A
acdo desse comité serviu também para iniciar o processo de independéncia de lideranca no

formato de lideranca horizontal.

4.2.1.3 Etapa 3: Definir o projeto piloto

Uma das caracteristicas da pesquisa-acdo € que a pesquisa ocorre no ambiente natural
em que o pesquisador esta envolvido. No presente caso, o local € uma empresa com a qual o
autor possui alta familiaridade com os processos e as pessoas envolvidas. O projeto piloto
escolhido foi a instalacdo de uma nova sala de brasagem cervejeira em Igarassu, Pernambuco.

Esse projeto foi selecionado por coincidir com um periodo ideal para a pesquisa. A
equipe de trabalho ja havia colaborado anteriormente em outros projetos, 0 que proporcionou
um bom relacionamento e facilitou a implantacdo. Além disso, o projeto foi escolhido devido
as suas semelhangas com instalacGes anteriores realizadas pela empresa, o que reduziu 0s riscos

técnicos envolvidos.

4.2.1.4 Etapa 4: Determinar as competéncia

A implementacdo de um projeto piloto deve ser realizada em etapas, e a definicdo das
competéncias necessarias € crucial, pois a equipe deve estar ciente das suas capacidades e das
limitagdes. Nesta fase, a geréncia da empresa definiu o0 conjunto de competéncias essenciais
para 0 sucesso do projeto. Para assegurar que todos os membros das equipes e areas de apoio

estivessem preparados, foram estabelecidos treinamentos praticos para a aquisicdo das novas
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competéncias necessarias para todos os envolvidos. O Quadro 10 traz o quadro de atividade
criado pela empresa.

Quadro 10 — Quadro de atividades

Quadro de atividades

solicitar de forma prévia

no fluxograma de

trabalho utilizando as

Area Atividades
Supervisdo | Realiza atividade técnica Capacidade de Participar de Comunicacéo
Lideranca de forma clara sem estipular tempo de sua | planejamento geral do diretacomo
davida na exclusdo atividade de forma projeto de formaa | cliente resolvendo
coerente e auto gerenciar pequenos conflitos de
gerencia sua atividade | equipe e trabalho por trabalhos
curto periodo sem a
presenca de
supervisao direta
Qualidade Qualificacdo bésica Qualificacdo estudantil | Ter auto critica do seu Ser capaz de
conforme NRs e avangada com cursos | trabalho, solicitando | realizar preparacéo
treinamento bésico da de maior duragéo analise dos de trabalhos
funcéo fornecido ou ndo pela responsavel da envolvendo
empresa (Soldador ter qualidade e equipes maiores
qualificagdo em mais | realizando correcGes orientando os
de 3 EPIs) caso necessario demais
participantes
Logistica Capaz de organizare | Verificar e identificar | Organiza seu local de | Orienta demais

funcionarios sobre

alojamentos da empresa

pela empresa na busca
de melhorias
administrativa e
harmonia do convivio

organizacao de sua
viagem de forma
harmoniza
estabelecendo
relacbes de empatia

0s matérias junto com o trabalho os praticas de 5S a utilizacéo e
responsavel de materiais equipamento e organizacao dos
matérias para realizar matérias da obra e
suas atividades de consumo
Administraca Convive de forma Participas das regras e Participa da Organiza seu
0 harmoniosa dentro dos | programas implantado programacéo e documentos

pessoais e cartdes
de vacina de forma
atualizada

Seguranca do
trabalho

Trabalha respeitando
regras e eliminando
incidentes e utilizando
os EPIs

Participa e opina sobre
elaboracdo de APR
junto com os
responsaveis de
seguranca

Trabalha de forma
harmoniza na solucéo
de empecilhos de
seguranca sabendo
respeitar opinides dos
TST

Cuidado evidente

com seus EPIs e

com ferramentas
de trabalho

Fonte: Empresa pesquisada.

4.2.1.5 Etapa 5: Escolha dos integrantes

Na escolha dos representantes, foram preferencialmente selecionados integrantes com

maior experiéncia dentro da empresa para atuar como lideres horizontais. A decisdo do

pesquisador e do comité de implantacdo visou eleger representantes dentro das equipes com
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base em critérios de afinidade com as funcdes e de representatividade dentro do grupo. O

Quadro 11 mostra a lista dos integrantes do projeto onde foi aplicado o estudo.

Quadro 11 — Integrantes do projeto - empowerment.

EFETIVO GRUPO CDA - HEINEKEN - IGARASSU - PE - 2024

NP FUNCAO

1 Supervisor

2 Administrativo

3 Logistica

4 Qualidade

5 Seguranca do Trabalho
6 Mecanico Montador
7 Mecénico Montador
8 Mecanico Montador
9 Mecénico Montador
10 Mecénico Montador
11 Mecanico Montador
12 Mecénico Montador
13 Mecénico Montador
14 Mecanico Montador
15 Mecanico Montador
16 Soldador

17 Soldador

18 Soldador

19 Soldador

20 Soldador

21 Soldador

22 Soldador

23 Soldador

24 Soldador

25 Soldador

Fonte: Empresa pesquisada.

4.1.2.6 Etapa 6: Treinamentos e orientacoes

Toda pesquisa de campo deve ser comunicada com antecedéncia aos envolvidos,
especialmente quando se trata da implantacdo de um novo modelo de gestdo. A comunicacao
deve ser intensificada e acompanhada de treinamentos e declaracGes de apoio da diretoria da

empresa para evitar transtornos e distor¢des nos objetivos do projeto.
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No caso da pesquisa-agao, esse cuidado deve ser ainda maior. Com a participacao ativa
do pesquisador, que inclui coleta de dados, propostas de mudangas e avaliagdes, o ambiente
deve ser devidamente preparado.

Com base nessas premissas, 0s treinamentos de implantacdo foram realizados no inicio
do projeto, apds a mobilizacdo da equipe em lgarassu, PE. O pesquisador esteve no local e
conduziu o treinamento on-the-job com todos os integrantes, passando um dia com cada lider

horizontal e dois dias com os demais membros do projeto de empowerment.

4.2.1.7 Etapa 7: Distribuicédo da equipes de trabalho e aplicagdo da metodologia

Com esta estrutura de trabalho da Figura 9, os times ganham um novo status dentro
da organizacdo. O empowerment passa a ser considerado como uma nova estratégia para
motivar e gerenciar pessoas.

Para o inicio do funcionamento do projeto empowerment, sentiu-se a necessidade de
criar um esquema de forma clara sobre o funcionamento, com o objetivo de demonstrar o
posicionamento dos lideres horizontais que fara o suporte dos demais integrantes.

A participacdo do pesquisador torna-se importante neste processo exatamente por ele
ter uma visdo neutra e isenta de vicios e interesses pessoais. O ciclo da pesquisa-acao
pressupde a participacdo do pesquisador, sugerindo, mudando ou propondo mudangas no
objeto pesquisado, conforme citado por Coughlan e Coghlan (2002). A Figura 9 demonstra a

estrutura organizacional dos lideres horizontais na gestdo por empowerment.
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Figura 9 — Estrutura funcional.

Supervisor
Seguranga do Qualidade
trabalho
Equipe de
trabalho
Administragio Logistica

Fonte: o proprio autor.

4.2.1.8 Etapa 8: Aplicar questionario

A coleta de dados junto aos funcionarios sera realizada com base no ciclo de pesquisa-
acdo descrito por Tripp (2005), por meio da aplicacdo de um questionario estruturado adaptado
de Marx (2010), conforme detalhado no Anexo A. O questionario é composto por 24 perguntas:
23 sdo de multipla escolha e obrigatérias, com a op¢do “ndo sei” ou “ndo quero responder”
disponivel para as questdes 4 a 23. A 242 pergunta é aberta e ndo obrigatéria. O questionario
foi elaborado utilizando o Google Forms — a primeira tela esta ilustrada na Figura 6 — e a

configuracdo utilizada assegura o anonimato dos respondentes.

4.2.1.8 Etapa 9: Avaliar o desempenho

O processo de avaliacdo do desempenho das equipes por meio de indicadores, devido a
auséncia de medicOes ou indices anteriores a aplicacdo do empowerment, envolveu a
comparacdo entre os indices das &reas de apoio e as discrepancias entre as areas e perguntas
formuladas no questionario. Os indicadores coletados também poderdo servir como base para

futuras aplicagdes do referencial proposto.



47

4.2.2 Avaliacdo do método de implantagcdo do empowerment na empresa

Apdbs a implementacdo do modelo proposto e com o objetivo de concluir o ciclo da
pesquisa-acdo, foi realizada uma avaliacdo utilizando o questionario descrito no Anexo A. A
avaliacdo foi conduzida com os membros do projeto de instalacdo da nova sala de brasagem
cervejeira em lgarassu, PE, incluindo tanto a equipe do projeto quanto a lideranca das areas de
apoio. O propdsito foi medir os niveis de autonomia alcancados apés a aplicacdo do
empowerment nas atividades propostas.

Essa avaliagdo foi realizada 12 meses ap6s o inicio da implementacdo do modelo de
empowerment e servird como base para a expansao do referencial para outros projetos da
empresa. O objetivo também foi verificar a autonomia percebida pelos colaboradores com
relacdo as areas de atuacao da estrutura de apoio dos lideres horizontais.

Através da avaliacdo, foi possivel identificar &reas de melhoria e realizar ajustes no ciclo
de pesquisa, com o intuito de ajudar a equipe a aumentar sua autonomia, melhorar a lideranca
e promover a descentralizacdo do poder de decisdo. O questionario foi aplicado a todas os
membros da equipe do empowerment. O objetivo foi verificar a consisténcia entre a autonomia

percebida pelos membros dividido nas areas.

4.2.2.1 Instrucdes e realizacdo da avaliacao

Para a realizacdo da avaliacdo, alguns cuidados foram tomados, como explica¢fes sobre
0 questionario, local e 0 momento para resposta.

— Sobre a resposta “Nio tenho autonomia nesse aspecto”
Instrugdo: Indica que vocé possui entendimento sobre o tema, mas ndo tem nenhuma
autonomia para tomar decisoes relacionadas a esse aspecto.

— Sobre a resposta “Tenho pouca autonomia nesse aspecto”
Instrucdo: Indica que vocé possui entendimento sobre o tema, mas a autonomia que
vocé tem para tomar decis@es é limitada.

— Sobre a resposta “Nao sei ou ndo quero responder”
Instrucdo: Indica que vocé ndo compreendeu o tema ou ndo se sente seguro para

responder a questao.
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— Sobre a resposta “Tenho média autonomia nesse aspecto”
Instrucdo: Indica que vocé possui entendimento sobre o tema e tem autonomia para
tomar decisdes em colaboragdo com os lideres.

— Sobre a resposta “Tenho alta autonomia nesse aspecto”
Instrucéo: Indica que vocé possui entendimento sobre o tema e tem total autonomia

para tomar decisdes, mesmo na auséncia dos lideres.

4.2.2.2 Sobre o local

O questionario foi disponibilizado em uma sala onde foi realizada uma reunido para
explicar o proposito da avaliagdo. Apds a reunido, foram entregues os termos de consentimento
e 0 QR code para acessar 0 questionario. Os participantes puderam responder ao questionario

usando seus smartphones pessoais, garantindo total liberdade e privacidade na resposta.

4.2.3 Dados obtidos

Apobs a realizacdo da avaliacdo, os dados foram tabulados considerando as resposta da
de lideres e equipe empowerment separadamente. Os lideres eram composto de cinco
integrantes, as equipes eram composto por vinte integrantes.

As perguntas relacionada a autonomia eram de 4 a 23, havendo as seguintes

possibilidades de resposta:

1. O respondente ndo tem autonomia na questao investigada
2. O respondente tem pouca autonomia na questdo investigada
3. O respondente ndo sabe ou ndo quer responder

4. O respondente tem média autonomia na questdo investigada

5. O respondente tem alta autonomia na quest&o investigada

Os dados graficos a seguir refere-se ao vinte integrantes da equipe empowerment, sendo
20 distribuidos as func¢des conforme o quadro 11, os questionérios e tabulagdo foram obtidos

através da ferramenta google forms e separados pelas 5 areas analisada.
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Os gréficos apresentados em formato de pizza que demostra o nivel de autonomia com
a divisdo de areas e por perguntas formuladas no questionério, as ordens de apresentacdo segue

a ordem do formulario de respostas.

4.2.3.1 Supervisao

Essa se¢do ird expor o resultado dos questionarios com relagdo a dimenséao supervisao.
As Figura 10, 11, 12 e 13, mostram em gréfico de pizza as respostas de 20 pessoas sobre o

nivel de autonomia que possuem na area de supervisao.

Figura 10 — Gréfico das dados area de supervisdo — Resposta pergunta 01

Qual o seu nivel de autonomia com relagdo ao planejamento geral do projeto?
20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac gquero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspecto

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A maioria das respostas 75% se
concentra nesta categoria, indicando que a maioria dos participantes se sente com uma
autonomia média em relacéo ao planejamento do projeto.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: 25% dos participantes se sentem com alta
autonomia, o que também representa uma parte significativa, embora menor que a anterior.

N&o hé respostas nas outras categorias Nota 1, Nota 2 e Nota 3, o que sugere que nenhum
dos participantes se sente sem autonomia ou com pouca autonomia, nem ficou indeciso ou
preferiu ndo responder.

Em resumo, a maioria dos participantes 75% sente que tem uma autonomia média no
planejamento geral do projeto, enquanto o restante 25% se considera altamente autbnomo. Nao

ha participantes que se sentem sem autonomia ou com pouca autonomia nesse aspecto.



50

Figura 11 — Gréfico das dados area de supervisdo — Resposta pergunta 02

Qual seu nivel de autonomia para definir as metas e cronograma de suas atividades?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac gquero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspecto

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A maior parte das respostas 80% esta
nesta categoria, indicando que a maioria dos participantes sente que tem uma autonomia média
para definir suas metas e cronograma de atividades. 1sso sugere que muitos tém alguma
liberdade, mas ainda dentro de limites ou diretrizes estabelecidas.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: 20% dos participantes consideram ter alta
autonomia para definir metas e cronogramas. 1sso demonstra que uma parte significativa se
sente completamente no controle dessas decisdes.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
indica que nenhum dos participantes se sente sem autonomia, com pouca autonomia, ou optou
por ndo responder.

Em resumo, a grande maioria dos participantes 80% tem uma autonomia média ao
definir suas metas e cronograma, enquanto uma minoria 20% se sente altamente autbnoma

nesse aspecto. N&o hé relatos de falta de autonomia entre os participantes.
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Figura 12 — Gréfico das dados area de supervisao - Resposta pergunta 03

Qual o seu nivel de autonomia para solicitar melhorias em mdquinas e ferramentas?
20 respostas

@ Nota 1 - Nio tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac gquero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspecto

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 50% dos participantes sentem que tém
uma autonomia média para solicitar melhorias em maquinas e ferramentas. Isso indica que
metade dos participantes acredita ter algum nivel de controle, mas talvez com algumas
limitacdes.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A outra metade 50% dos participantes
indicou gque tem alta autonomia para solicitar essas melhorias, demonstrando que um ndmero
igual de pessoas se sente totalmente capacitado para fazer essas solicitacdes de maneira
independente.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
sugere que todos os participantes se sentem pelo menos moderadamente autbnomos em relacdo
a este aspecto.

Em resumo, hd uma divisdo igual entre os participantes, com 50% se sentindo
moderadamente autbnomos e 50% altamente autbnomos para solicitar melhorias em méquinas

e ferramentas. Nenhum participante se sente sem autonomia ou com pouca autonomia.
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Figura 13 — Gréfico das dados area de supervisao - Resposta pergunta 04

Qual o seu nivel de autonomia para fazer solicitagéo de consumiveis?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspeclo
Nota 3 ~ Nao sei ou nao guero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspecto

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A maioria dos participantes (60%)
indicou que tem alta autonomia para solicitar consumiveis. Isso mostra que a maioria se sente
capacitada para fazer essas solicitagdes de maneira independente.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 40% dos participantes indicaram ter
uma autonomia média para fazer essas solicitagdes. 1sso sugere que uma parte significativa dos
respondentes tem algum nivel de autonomia, mas possivelmente com certas restricbes ou
necessidade de aprovacao.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia (Nota 1, Nota 2 e Nota 3), o que
sugere que todos os participantes se sentem pelo menos moderadamente autbnomos em relacdo
a este aspecto.

Em resumo, a maioria dos participantes (60%) se sente altamente autbnoma para
solicitar consumiveis, enquanto 40% tem uma autonomia media. Nao ha participantes que se

sintam sem autonomia ou com pouca autonomia para fazer essas solicitagdes.

4.3.2.2 Qualidade

Essa sec¢do ira expor o resultado dos questionarios com relagédo a dimensédo qualidade.
As Figura 14, 15, 16 e 17, apresentam as respostas de 20 pessoas sobre o nivel de autonomia

gue possuem na area de qualidade.
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Figura 14 — Gréfico das dados area de qualidade - Resposta pergunta 01

Qual o seu nivel de autonomia para rejeitar matérias-primas?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A grande maioria dos participantes 90%
indicou que tem alta autonomia para rejeitar matérias-primas. 1sso demonstra que quase todos
o0s respondentes se sentem confiantes e tém a autoridade necessaria para tomar decisdes sobre
a rejeicao de matérias-primas.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 10% dos participantes
indicaram que tém uma autonomia média para rejeitar matérias-primas. Isso sugere que uma
pequena parte dos respondentes sente que possui alguma autonomia, mas talvez com certas
limitacdes.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
indica que nenhum dos participantes se sente sem autonomia, com pouca autonomia, ou optou
por nao responder.

Em resumo, a vasta maioria dos participantes 90% se sente altamente autbnoma para
rejeitar matérias-primas, com apenas 10% indicando uma autonomia media. N&o hé relatos de

falta de autonomia entre os participantes nesse aspecto.
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Figura 15 — Gréfico das dados area de qualidade - Resposta pergunta 02

Qual o seu nivel de autonomia para refazer trabalhos com problemas de qualidade?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A grande maioria dos participantes 90%
indicou que possui alta autonomia para refazer trabalhos com problemas de qualidade. Isso
indica que a maioria se sente empoderada para tomar a iniciativa e refazer o trabalho sem
precisar de aprovacao adicional.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 10% dos participantes
indicaram que tém uma autonomia média nesse aspecto. 1sso sugere que uma pequena fragdo
dos respondentes tem alguma capacidade de refazer trabalhos, mas pode enfrentar certas
restricdes ou necessitar de consultas adicionais.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
significa que nenhum dos participantes se sente sem autonomia, com pouca autonomia, ou
indeciso quanto ao seu nivel de autonomia.

Em resumo, 90% dos participantes se consideram altamente autbnomos para refazer
trabalhos com problemas de qualidade, enquanto 10% tém uma autonomia média. Nao ha
participantes que relataram falta de autonomia nesse aspecto.
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Figura 16 — Gréafico das dados area de qualidade - Resposta pergunta 03

Qual o seu nivel de autonomia para participar de inspecoes de qualidade?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A maioria dos participantes 80% indicou
que possui alta autonomia para participar de inspec6es de qualidade. Isso demonstra que a maior
parte dos respondentes se sente empoderada para atuar ativamente em processos de inspecao
de qualidade, sem a necessidade de aprovacdo ou supervisdo adicional.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 20% dos participantes indicaram que
possuem uma autonomia média nesse aspecto. Isso sugere que uma parte menor, mas
significativa, dos respondentes sente que pode participar das inspecdes, mas talvez com
algumas limitac6es ou necessidade de consulta.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
indica que todos os participantes se sentem pelo menos moderadamente autdnomos em relacéo
a este aspecto.

Em resumo, a maioria dos participantes 80% se sente altamente auténoma para
participar de inspecGes de qualidade, enquanto uma minoria 20% tem uma autonomia média.

N&o hé registros de falta de autonomia ou incerteza entre os participantes nesse contexto.
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Figura 17 — Gréfico das dados area de qualidade - Resposta pergunta 04

Qual o seu nivel de autonomia para solicitar inspegtes da qualidade?

20 respostas

@ Nota 1 — Nio tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A vasta maioria dos participantes 95%
indicou que possui alta autonomia para solicitar inspec6es de qualidade. Isso sugere que quase
todos os respondentes se sentem plenamente capacitados para solicitar tais inspe¢des de forma
independente.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 5% dos participantes relataram
ter uma autonomia média para solicitar inspe¢des de qualidade. Isso indica que uma pequena
fracdo sente que tem alguma capacidade de solicitar inspe¢des, mas possivelmente com certas
restricdes ou necessidade de aprovacao.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1, Nota 2 e Nota 3, 0 que
significa que nenhum dos participantes se sente sem autonomia, com pouca autonomia, ou
indeciso sobre seu nivel de autonomia.

Em resumo, a grande maioria dos participantes 95% se sente altamente autbnoma para
solicitar inspecdes de qualidade, enquanto uma pequena minoria 5% possui autonomia média.

Ndo ha participantes que relataram falta de autonomia nesse aspecto.

4.3.2.3 Logistica

Essa secdo ird expor o resultado dos questionarios com relagdo a dimensdo logistica. As
Figura 18, 19, 20 e 21, apresentam as respostas de 20 pessoas sobre o0 nivel de autonomia que

possuem na area de supervisao.
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Figura 18 — Gréfico das dados area de logistica - Resposta pergunta 01

Qual o seu nivel de autonomia para solicitar material diretamente com os responsaveis logisticos?

20 respostas
@ Nota 1 — Ndo tenho autonomia nesse
aspecto
@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
‘ Nota 3 ~ Nao sei ou naoc quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A maior propor¢do de respostas 45%
estd nesta categoria, indicando que quase metade dos participantes sente que tem uma
autonomia média ao solicitar materiais.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: 40% dos participantes sentem que tém
pouca autonomia nesse aspecto. Isso representa uma porc¢éo significativa, sugerindo que uma
grande parte dos participantes nao se sente totalmente a vontade ou capaz de solicitar materiais
diretamente.

Nota 1 — N&o tenho autonomia nesse aspecto: 10% dos participantes indicaram que nao
tém autonomia para solicitar materiais diretamente.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: Apenas 5% dos participantes se
consideram com alta autonomia para solicitar materiais.

Nota 3 — N&o sei ou ndo quero responder: Nao ha respostas nessa categoria.

Em resumo, a maioria dos participantes tem uma autonomia média 45% ou pouca
autonomia 40% para solicitar material diretamente aos responsaveis logisticos. Uma pequena
parte sente que ndo tem autonomia 10%, e uma minoria 5% se considera altamente autbnoma
nesse aspecto. Isso sugere que, embora muitos se sintam moderadamente autbnomos, ha uma

parte significativa que enfrenta limitagdes nesse processo.
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Figura 19 — Gréfico das dados area de logistica - Resposta pergunta 02

Qual o seu nivel de autonomia para planejar a chegada dos materiais para as obras?
20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: A maior parte dos participantes 45%
indicou que tem pouca autonomia para planejar a chegada dos materiais. 1sso sugere que uma
parte significativa dos respondentes sente que possui restricdes ou uma capacidade limitada de
influenciar esse processo.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 40% dos participantes relataram ter
uma autonomia média nesse aspecto. Isso indica que uma por¢édo consideravel dos respondentes
sente que tem alguma liberdade para planejar a chegada dos materiais, mas ainda dentro de
certas limitacOes ou diretrizes.

Nota 1 — N&o tenho autonomia nesse aspecto: 15% dos participantes indicaram que nao
tém autonomia nenhuma para planejar a chegada dos materiais, sugerindo que essa
responsabilidade é completamente centralizada em outras partes ou individuos.

N&o ha respostas nas categorias de alta autonomia Nota 5 ou incerteza Nota 3, 0 que
significa que nenhum dos participantes se sente altamente autdnomo ou indeciso sobre seu nivel
de autonomia.

Em resumo, a maioria dos participantes 45% tem pouca autonomia para planejar a
chegada dos materiais, enquanto 40% possuem uma autonomia média. Uma minoria
significativa 15% n&o tem autonomia nenhuma nesse aspecto, refletindo uma distribuicdo onde

a maior parte dos respondentes se sente com autonomia limitada ou restrita.
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Figura 20 — Gréfico das dados area de logistica - Resposta pergunta 03

Qual o seu nivel de autonomia para ordenar a armazenagem dos materiais?
20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

A Nota 3 - Nao sei ou ndo quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A metade dos participantes 50%
indicou que possui uma autonomia média para ordenar a armazenagem dos materiais. I1sso
sugere que a maioria sente que tem alguma liberdade para tomar decisfes nesse processo,
embora talvez ainda dentro de diretrizes estabelecidas.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: 35% dos participantes relataram ter
pouca autonomia para ordenar a armazenagem dos materiais, indicando que uma parte
significativa dos respondentes se sente com capacidade limitada para influenciar ou tomar
decisbes nesse aspecto.

Nota 1 — N&o tenho autonomia nesse aspecto: 10% dos participantes indicaram que nao
tém autonomia para ordenar a armazenagem dos materiais, 0 que significa que essa
responsabilidade é inteiramente centralizada em outras pessoas ou processos.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: Apenas 5% dos participantes se
consideram altamente autdnomos para ordenar a armazenagem dos materiais, refletindo uma
minoria que se sente totalmente capacitada para tomar decisdes de forma independente.

Ndo ha respostas na categoria de incerteza Nota 3, 0 que sugere que todos 0S
participantes tém uma visao clara sobre seu nivel de autonomia.

Em resumo, 50% dos participantes sentem que tém uma autonomia média para ordenar
a armazenagem dos materiais, enquanto 35% relatam ter pouca autonomia e 10% néo tém
autonomia nenhuma. Apenas 5% se consideram altamente autbnomaos nesse aspecto. Isso indica
uma tendéncia em que a maioria tem uma autonomia moderada, com uma parcela significativa

percebendo limitagGes em seu nivel de controle.
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Figura 21 — Gréfico das dados area de logistica - Resposta pergunta 04

Qual o seu nivel de autonomia para com relagao a logistica interna do projeto?
20 respostas

@ Nota 1 — Ndo tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A maioria dos participantes 70%
indicou que tem uma autonomia média para lidar com a logistica interna do projeto. Isso sugere
que a maioria dos respondentes se sente moderadamente autbnoma, capaz de tomar algumas
decisbes, mas talvez ainda dentro de certos limites ou orientac6es estabelecidas.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: 15% dos participantes relataram ter alta
autonomia, indicando que uma pequena parte se sente completamente a vontade para tomar
decisbes de forma independente em relagdo a logistica interna.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: Outros 15% dos participantes relataram
ter pouca autonomia, o que indica que uma fracdo dos respondentes sente que tem uma
capacidade limitada para influenciar ou tomar decisdes sobre a logistica interna do projeto.

N&o héa respostas nas categorias de falta total de autonomia Nota 1 ou incerteza Nota 3,
0 que significa que todos os participantes tém uma percepcdo clara de seu nivel de autonomia,
seja ele medio, alto ou baixo.

Em resumo, a maioria dos participantes 70% se sente moderadamente autbnoma em
relacdo a logistica interna do projeto, enquanto 15% tém alta autonomia e 15% tém pouca
autonomia. Isso reflete uma tendéncia em que a maioria se sente capaz de tomar decisdes,
embora ainda dentro de certos limites, com uma minoria que sente tanto maior quanto menor

liberdade de acéo.
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4.3.2.4 Seguranga do Trabalho

Essa se¢do ird expor o resultado dos questionarios com relacdo a dimensdo seguranca
do trabalho. As Figura 22, 23, 24 e 24, apresentam as respostas de 20 pessoas sobre o nivel de

autonomia que possuem na area de seguranca do trabalho.

Figura 22 — Gréfico das dados area de seguranca do trabalho - Resposta pergunta 01

Qual o seu nivel de autonomia para recusar trabalho que considera inapropriado para sua fungdo?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A grande maioria dos participantes 90%
indicou que possui alta autonomia para recusar trabalho que consideram inapropriado para sua
funcdo. Isso sugere que a maioria dos respondentes se sente plenamente capacitada e confiante
para tomar decisGes sobre a aceitacao ou recusa de tarefas que ndo julgam adequadas para suas
responsabilidades.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 10% dos participantes
relataram ter uma autonomia média nesse aspecto, indicando que uma pequena fracao sente que
pode recusar certos trabalhos, mas talvez enfrente algumas restricdes ou precise justificar suas
decisdes de forma mais criteriosa.

N&o hé& respostas nas categorias de falta de autonomia Nota 1, pouca autonomia Nota 2
ou incerteza (Nota 3), 0 que sugere que todos os participantes tém clareza sobre seu nivel de
autonomia e se sentem pelo menos moderadamente capacitados a recusar trabalhos
inapropriados.

Em resumo, a vasta maioria dos participantes 90% se sente altamente autbnoma para

recusar trabalhos que consideram inadequados, com uma pequena minoria 10% sentindo uma
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autonomia moderada. Isso reflete uma cultura onde a maioria se sente empoderada para tomar

decisdes em relacéo a adequacao de suas tarefas.

Figura 23 — Grafico das dados area de seguranga do trabalho - Resposta pergunta 02

Qual o seu nivel de autonomia para solicitar verificagao de seguranca do trabalho?

20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse

aspecto
@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A maioria dos participantes 80% indicou
gue possui alta autonomia para solicitar verificacdes de seguranca do trabalho. Isso sugere que
a maior parte dos respondentes se sente empoderada e confiante para tomar a iniciativa de
garantir que as condicdes de trabalho sejam seguras, sem precisar de aprovacédo adicional.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 20% dos participantes relataram ter
uma autonomia média nesse aspecto. Isso indica que uma parte menor, mas ainda significativa,
dos respondentes sente que pode solicitar verificacbes de seguranca, embora possa enfrentar
algumas restrigdes ou precisar de consulta adicional.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Notas 1 e ) ou incerteza Nota 3, o
que sugere que todos os participantes tém uma percepcao clara sobre seu nivel de autonomia, e
nenhum se sente sem poder ou com pouca capacidade de solicitar essas verificagdes.

Em resumo, a maioria dos participantes 80% se sente altamente autbnoma para solicitar
verificacOes de seguranca do trabalho, enquanto 20% possuem uma autonomia média. Ndo ha
registros de falta de autonomia ou incerteza entre os participantes nesse contexto, refletindo

uma forte tendéncia para a proatividade em questdes de seguranca.
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Figura 24 — Gréfico das dados area de seguranca do trabalho - Resposta pergunta 03

Qual o seu nivel de autonomia para consultar as analises de riscos?

20 respostas

@ Nota 1 — Nio tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A grande maioria dos participantes 95%
indicou que possui alta autonomia para consultar as analises de riscos. Isso sugere que quase
todos os respondentes se sentem plenamente capacitados para acessar e revisar as analises de
riscos sempre que necessario, sem a necessidade de permissdo ou supervisdo adicional.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 5% dos participantes relataram
ter uma autonomia média nesse aspecto, o que indica que uma pequena fragao dos respondentes
sente que pode consultar as analises de riscos, mas talvez enfrente algumas restri¢fes ou precise
de aprovacao adicional em certas situacdes.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1 e Nota 2 ou incerteza Nota
3, 0 que indica que todos os participantes tém uma percepcdo clara de seu nivel de autonomia
e se sentem, no minimo, moderadamente capacitados para consultar as analises de riscos.

Em resumo, a vasta maioria dos participantes 95% se considera altamente autbnoma
para consultar analises de riscos, enquanto uma pequena minoria 5% possui autonomia média.
N&o ha relatos de falta de autonomia entre os participantes, o que reflete uma cultura onde o

acesso a informacao sobre riscos é amplamente disponivel e encorajado.
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Figura 25 — Gréfico das dados area de seguranca do trabalho - Resposta pergunta 04

Qual o seu nivel de autonomia para realizar checagem de maquinas e equipamentos?

20 respostas

@ Nota 1 — Ndo tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero

responder
@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: A maioria esmagadora dos participantes
90% indicou que possui alta autonomia para realizar checagem de maquinas e equipamentos.
Isso sugere que a maioria dos respondentes se sente plenamente capacitada para conduzir essas
verificacbes de forma independente, sem necessidade de aprovacdo ou supervisao adicional.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: Apenas 10% dos participantes
relataram ter uma autonomia meédia nesse aspecto, o que indica que uma pequena fracdo sente
que pode realizar checagens, mas talvez com algumas limitacGes ou necessidade de validacao
por outros.

N&o ha respostas nas categorias de menor autonomia Nota 1 e Nota 2 ou incerteza Nota
3, 0 que significa que todos os participantes tém clareza sobre seu nivel de autonomia e se
sentem, no minimo, moderadamente capazes de realizar checagens de maquinas e
equipamentos.

Em resumo, a maioria dos participantes 90% se considera altamente autbnoma para
realizar checagem de méaquinas e equipamentos, enquanto uma pequena minoria 10% possui
autonomia média. Ndo héa relatos de falta de autonomia, refletindo uma forte confianca e

capacitacdo entre os participantes para desempenhar essa funcéo.
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4.3.2.5 Administracéo

Essa secdo ird expor o resultado dos questionarios com relacdo a dimensdo
administracdo. As Figura 26, 27, 28 e 29, apresentam as respostas de 20 pessoas sobre o nivel

de autonomia que possuem na area de administracgéo.

Figura 26 — Grafico das dados area de administracao - Resposta pergunta 01

Qual o seu nivel de autonomia para administrar suas folgas do trabalho?
20 respostas

@ Nota 1 — N&o tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto

Nota 3 ~ Nao sei ou naoc quero

responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspecto

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse

aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: A maioria dos participantes 75%
indicou que tem pouca autonomia para administrar suas folgas do trabalho. Isso sugere que a
maior parte dos respondentes sente que tem capacidade limitada para gerenciar seus proprios
periodos de folga, provavelmente precisando de aprovacdo ou seguindo regras rigidas
estabelecidas pela organizacao.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 25% dos participantes relataram ter
uma autonomia média nesse aspecto, 0 que indica que uma parte menor, mas significativa, dos
respondentes sente que pode administrar suas folgas com alguma liberdade, embora ainda
dentro de certos limites ou orientagdes.

Né&o ha respostas nas categorias de total falta de autonomia Nota 1, alta autonomia Nota
5 ou incerteza Nota 3, 0 que significa que todos os participantes tém uma percepcao clara sobre
seu nivel de autonomia e que essa autonomia é geralmente percebida como baixa ou moderada.

Em resumo, a maioria dos participantes 75% sente que tem pouca autonomia para
administrar suas folgas do trabalho, enquanto 25% se sentem moderadamente autdnomos. N&o
ha relatos de alta autonomia, o que indica que, para a maioria, a gestdo das folgas € bastante

controlada ou restrita.
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Figura 27 — Gréfico das dados area de administracdo - Resposta pergunta 02

Qual o seu nivel de autonomia para decisoes com relacdo a alojamento e transportes?
20 respostas

@ Nota 1 — Nao tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspeclo
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: 50% dos participantes indicaram que
possuem uma autonomia média para tomar decisdes relacionadas a alojamento e transportes.
Isso sugere que metade dos respondentes sente que tem alguma liberdade para tomar essas
decisbes, embora talvez dentro de certos limites ou com necessidade de aprovacao adicional.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: A outra metade dos participantes 50%
relatou que tem pouca autonomia nesse aspecto, indicando que esses respondentes sentem que
sua capacidade de tomar decisbes sobre alojamento e transportes é bastante limitada,
provavelmente com pouca margem para escolhas independentes.

N&o ha respostas nas categorias de total falta de autonomia Nota 1, alta autonomia Nota
5 ou incerteza Nota 3, 0 que sugere que todos os participantes tém uma percepcao clara sobre
seu nivel de autonomia, dividindo-se igualmente entre aqueles que sentem uma autonomia
moderada e aqueles que percebem sua autonomia como limitada.

Em resumo, os participantes estdo divididos de maneira igual entre aqueles que possuem
uma autonomia média 50% e aqueles que possuem pouca autonomia 50% para tomar decisfes
sobre alojamento e transportes. Isso indica uma variacdo significativa na percepcdo da
autonomia, com metade se sentindo moderadamente capacitada e a outra metade se sentindo

bastante restrita nesse aspecto.
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Figura 28 — Gréfico das dados area de administracdo - Resposta pergunta 03

Qual o seu nivel de autonomia para expor suas opinides em reunioes administrativas?
20 respostas

@ Nota 1 — Ndo tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A metade dos participantes 50%
indicou que possui uma autonomia média para expor suas opinides em reunides administrativas.
Isso sugere que muitos se sentem moderadamente confortaveis para compartilhar suas opinides,
mas ainda podem sentir a necessidade de se adequar a certos limites ou normas dentro do
ambiente de trabalho.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: 40% dos participantes relataram ter
pouca autonomia para expor suas opinides, o que indica que uma parte significativa dos
respondentes sente que tem capacidade limitada para se expressar livremente em reunides,
possivelmente devido a restricdes culturais ou organizacionais.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: 10% dos participantes se consideram
altamente autbnomos para expor suas opinides em reunides administrativas, o que reflete uma
pequena parte que se sente totalmente livre para se expressar sem medo de repercussdes ou
necessidade de conformidade.

N&o héa respostas nas categorias de total falta de autonomia Nota 1 ou incerteza Nota 3,
0 que sugere gue todos os participantes tém uma visao clara de sua capacidade de se expressar,
variando entre moderada, baixa e alta autonomia.

Em resumo, 50% dos participantes sentem que tém uma autonomia média para expor
suas opiniGes em reunides administrativas, 40% sentem pouca autonomia, € 10% se consideram
altamente autbnomaos. Isso reflete uma diversidade de experiéncias entre os respondentes, com

uma tendéncia maior para sentir autonomia limitada ou moderada nesse aspecto.
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Figura 29 — Gréfico das dados area de administracdo - Resposta pergunta 04

Qual o seu nivel de autonomia para administrar imprevistos pessoais que intervém no trabalho?

20 respostas

@ Nota 1 — Ndo tenho autonomia nesse
aspecto

@ Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse
aspecto
Nota 3 ~ Nao sei ou nac quero
responder

@ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse
aspeclo

@ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse
aspecto

Fonte: o proprio autor.

Nota 4 — Tenho média autonomia nesse aspecto: A metade dos participantes 50%
indicou que possui uma autonomia média para administrar imprevistos pessoais que afetam o
trabalho. 1sso sugere que muitos sentem que tém alguma flexibilidade para lidar com quest6es
pessoais que surgem, mas ainda dentro de certas limitacGes impostas pelo ambiente de trabalho
ou pelas politicas da empresa.

Nota 2 — Tenho pouca autonomia nesse aspecto: 35% dos participantes relataram ter
pouca autonomia para lidar com esses imprevistos, o que indica que uma parte significativa dos
respondentes sente que tem pouca liberdade para ajustar seu trabalho em resposta a questdes
pessoais inesperadas.

Nota 5 — Tenho alta autonomia nesse aspecto: 15% dos participantes se consideram
altamente autbnomos para administrar imprevistos pessoais, o que reflete uma minoria que se
sente totalmente livre para ajustar seu trabalho conforme necessario sem grandes restri¢oes.

N&o ha respostas nas categorias de total falta de autonomia Nota 1 ou incerteza Nota 3,
0 que sugere que todos os participantes tém uma percepcao clara de seu nivel de autonomia,
variando entre baixa, média e alta.

Em resumo, 50% dos participantes sentem que tém uma autonomia média para
administrar imprevistos pessoais que intervém no trabalho, 35% sentem pouca autonomia, e
15% se consideram altamente autdnomos. Isso indica uma diversidade de percepgdes sobre a

flexibilidade no trabalho, com uma tendéncia maior para autonomia média ou limitada.
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4.3 Reflexao sobre os dados

De acordo com Leal (2009, apud PATTON, 1980), analise indutiva significa que
modelos, temas, categorias do analisador séo originados dos dados. Eles emergem dos dados
ao invés de serem impostos antes da coleta e anélise dos dados. O pesquisador devem procurar
por variagdes naturais nos dados incluindo variagfes nos processos e respostas dos participantes
para o sistema.

Os temas que surgiram a partir das entrevistas, reunides, reacdes dos participantes e
observacdes reflexivas e dedutivas foram categorizadas e utilizadas na analise dos dados. Um
dos objetivos dos dados era servir de base para que o ciclo de pesquisa-acdo se completasse
(analise, planejamento e implantacdo de acGes e avaliacdo).

A analise dos dados fornecidos revela percepcoes diversas e contrastantes de autonomia
entre membros da equipe em diferentes areas, a autonomia percebida pela equipe na area de
supervisdo é relativamente equilibrada, mas em niveis médios, na area de qualidade e segurancga
do trabalho, a equipe apresentam alta autonomia com percepcao positiva e bem distribuida. A
area de logistica mostra uma disparidade significativa na percepcdo de autonomia da equipe,
frequentemente relata pouca ou nenhuma autonomia. A administracéo é a area que apresenta as
maiores discrepancias a equipe geralmente sente pouca autonomia, particularmente na
administracdo de folgas e na expressao de opiniées em reunides administrativas. Essa diferenca
significativa pode indicar um ambiente onde a equipe sente que tem pouco controle ou

influéncia sobre decisoes.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa seguiu de forma sistematica um processo formal com desenvolvimento
pautado em método cientifico para a criagdo de um referencial de implantacdo de equipes
semiautbnomas conforme a revisao apresentada na segdo 2. A pesquisa buscou viabilizar a
descentralizacdo do poder de decisdo aplicando o referencial proposto em um projeto piloto
e, posteriormente, replicar o referencial para outros projetos e isso possivelmente auxiliara a
aplicagcdo em empresas com processos similares.

Para concluir esta pesquisa é necessario considerar algumas reflexes sobre os
objetivos e metas definidos no seu inicio. Para Trip (2005), a reflexdo é essencial para o
processo de pesquisa-acdo. Uma das razdes para ndo se colocar a reflexdo como uma fase
distinta no ciclo da investigacdo é que ela deve ocorrer durante todo o ciclo. O processo
comeca com reflexdo sobre a pratica comum a fim de identificar o que melhorar. Ela também
é essencial para o planejamento eficaz, implementacdo e monitoramento, e o ciclo termina
com uma ponderacdo sobre o que sucedeu. Isso se perde quando o processo é reduzido a
“planeje, faca, reflita”, como acontece muitas vezes em educagao.

As percepgdes de autonomia variam consideravelmente entre as areas analisadas.
Embora em algumas areas, como seguranca do trabalho, a autonomia seja bem equilibrada e
alta, outras, como logistica e administracdo, mostram disparidades que podem impactar
negativamente o engajamento e a eficiéncia operacional. Essas diferencas sugerem a
necessidade de reavaliar a distribuicdo de autonomia e empowerment dentro da area de
logistica e administracdo, com o objetivo de criar um ambiente mais equilibrado onde tanto
lideres quanto membros da equipe se sintam igualmente capacitados a tomar decisdes
importantes. Promover uma maior autonomia, especialmente nas areas onde a equipe percebe
limitacBes, pode ser uma estratégia eficaz para melhorar a eficiéncia, o engajamento e
melhorar os resultados da implantacdo do processo de empowerment.

Pode-se verificar que os objetivos foram alcancados. Para a empresa, 0 método
proposto provou ser consistente, podendo ainda trazer grandes resultados bastando, para isso,
manter os preceitos definidos no projeto. Para a pesquisa, o referencial criado e proposto foi
validado com sucesso.

Analisando os resultados da pesquisa de dois anos, pode-se chegar a varias conclusfes

e ser capaz de responder ao problema de pesquisa, bem como a seus objetivos.
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Conclui-se que objetivo dessa pesquisa foi alcangado, uma vez que o método
apresentado a empresa foi aceito e executado na obra pesquisada, tendo, a possivel
continuidade da aplicacdo utilizando o mesmo método sido levado para outra obras da
empresa.

Portanto, o método de gestdo por empowerment apresentado e implantado na empresa
pesquisada nédo teve a pretensdo se substituir ou interferir no modelo de gestdo da empresa,
mas serviu como alternativa para administrar pessoas e atividades nas obras, no que se refere
a motivacao, iniciativa, criatividade e tornar o ambiente mais saudavel, com valores como
respeito, transparéncia, ética entre outros bem definidos.

Pela bibliografia pesquisada, e pela participagdes em treinamentos e aplicagéo, pode-
se afirmar que 0 empowerment € um meio para se conseguir atingir esse ambiente saudavel e,
mais ainda, torna-lo competitivo por meio de equipes empoderadas e com motivacdo para
fazer as coisas acontecerem.

O método apresentado mostrou também que foi possivel atingir outros objetivos,
colocados como especificos. O detalhamento do método de implantagéo proposto na obra
piloto possibilitou a compreensdo de como reproduzir esse modelo em outras obras ou outros
ambientes que tenham como intencdo formar equipes autogerenciaveis.

Outro passo importante utilizado na implantacdo do método foi a verificacdo, apos a
implantacdo, cujo objetivo era avaliar se as percepc¢des dos times e liderangas eram as mesmas
com relacdo a autonomia delegada e, a0 mesmo tempo, se todos tinham a mesma informacéo
com relacéo ao conhecimento dos times e o conhecimento necessario para realizar as atividades
com autonomia.

Quanto as limitacGes da pesquisa, o enfoque principal desta pesquisa foi avaliar como
0 empowerment poderia viabilizar a descentralizagdo do poder de decisdo nas organizacoes e,
mediante a formagao de equipes e lideres horizontais, criar um novo ambiente de trabalho, onde
a motivacao, a criatividade e a inovacdo fossem ressaltadas como principal resultado de um
ambiente empoderado.

Outra etapa importante desta pesquisa foi a implantacdo de um método proposto pelo
pesquisador. Uma pesquisa-acdo incluiu o detalhamento desse método durante a implantacéo,
0 que possibilitou ao pesquisador vivenciar mudancas significativas no processo. Possibilitou
também a esse mesmo pesquisador deparar-se com limitagbes da pesquisa em geral
envolvendo times, o Comité de implantacdo e, muitas vezes, o proprio pesquisador.

Essas limitagfes foram anotadas e servirdo de inspiracdo para outros trabalhos de

pesquisa.
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— A primeira limitagdo encontrada foi com relacdo a métodos de equipes de
empowerment em ambientes de obra e que permitissem ao pesquisador medir com
eficdcia o nivel de autonomia que os times possuem, tais como: formacéo
educacional da propria equipe, etnias que envolvem o fator cultural, clima
organizacional e ambiente, periculosidade entre outros.

— A limitacdo apresentada nesta pesquisa correspondia exatamente ao fato de esta ndo
poder apresentar um método que considerasse as variaveis acima citadas. Nao era
o foco desta pesquisa avaliar esta variaveis, mas é importante citar que, durante a
implantacdo do modelo proposto, esses fatores, em algum momento da pesquisa,

interferiram de forma acentuada nos resultados.

— Outra limitacdo encontrada para a formacéo das equipes foi a falta de qualificacdo
do publico envolvido, reforgcando assim o paradigma das organizagdes — nao se
pode delegar responsabilidade e autonomia para pessoas que nao tém maturidade,
conhecimento e formacdo. Este fator se traduz em limitacdo da pesquisa no
momento em que ndo era foco do pesquisador apresentar argumentos cientificos
que desmistificassem essa maxima;

— Aplicacdo do método em obras, onde o curto periodo de tempo e atividades
especifica e muitas vezes nao rotineiras também demandou duvidas no processo de
aplicacdo do método, sendo indispensavel em casos especificos a participacdo da
gerencia ou liderancas verticais na toma de decisdes em conjunto com a equipe do
empowerment;

— Por Gltimo, apesar do distanciamento existente entre a metodologia cientifica para
descobrir as causas dos problemas e apresentar solu¢es e os métodos utilizados
pelas organizagdes com ferramentas “instantaneas”, o método proposto trouxe para
a empresa ganhos em comunicagdo, em comprometimento, autonomia e, sobretudo,
ensinou a empresa a confiar mais nos seus colaboradores através da delegacéo de

responsabilidade e autonomia.

O método proposto mostrou-se bastante adaptavel dentro do processo de montagens
industriais em fabricas cervejeiras, sendo avaliado para aplicagdo em uma nova obra na cidade
de Passos /MG.

Quanto aos trabalhos futuros, um dos pontos positivos encontrados na metodologia

pesquisa-acdo foi poder observar e participar de cada etapa da pesquisa, €, neste caso em
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especial, propor e implantar um modelo. A interacdo com a cultura da empresa e de seus
colaboradores permitiu evidenciar varios problemas que podem ser traduzidos como
“problema de pesquisa”. Entendidos como relevantes, alguns serdo direcionados vou
direcionar alguns por estarem ligados ao problema desta pesquisa.

Algumas destas sugestdes de trabalho futuro estdo ligadas exatamente as limitacoes
desta pesquisa.

Os trabalhos citados podem ajudar no crescimento das equipes € no emprego do
empowerment como um novo modelo para gerenciar pessoas no seu ambiente de trabalho,
assim como apresentar-se como incentivo para novas organizagGes adotarem o mesmo
modelo.

a) Qual a influéncia da experiencia dos participantes no sistema de implantacdo do

empowerment?

Este problema assume um papel relevante no momento em que os colaboradores com
menor experiéncia, ainda carregam um medo muito grande de enfrentar seus chefes por receio
de perder o emprego ou simplesmente por fatores culturais, e isso, sem duvida, € um limitador

para a formacéo de equipes autodirigidas.

b) Qual a forma mais justa de recompensa ao time de empoderado?

Um fato importante identificado na literatura, mas pouco abordado neste estudo, é a
maneira mais justa de recompensar os integrantes, aumentando assim o interesse nesta
metodologia de gestdo por empowerment e amplificar o comprometimento de todos os

envolvidos.
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3:

ANEXO A - Questionério a ser aplicado na pesquisa

Questionario para avaliacao do nivel de
autonomia em projetos

Voce

esta sendo convidado (a) para participar do Projeto de pesquisa

intitulado "Aplicacao do empowerment: estudo em uma empresa do segmento de
montagens industriais”

Voceé fol informado, previamente, sobre o projeto de pesquisa
intitulado "Aplicacdo do empowerment: estudo em uma empresa do segmento de
montagens industriais ?

Marcar apenas uma oval.

' Sim

I Nao

Vocé recebey, previamente, o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE), relacionado ao projeto citado?

Marcar apenas uma oval.

{ ) Sim

I N@o

Vocé leu o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido e concorda em
participar dessa pesquisa?

Marcar apenas uma oval.
: I Sim

) Nao

Autonomia relacionada a supervisao de projetos

&

77



78

Qual o seu nivel de autonomia com relacao ao planejamento geral do projeto? *

Marcar apenas uma oval.

"»:.! Nota 1 -~ Nao tenho autonomia nesse aspecto
(___) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
() Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

() Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

'1:' Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Qual seu nivel de autonomia para definir as metas e cronograma de suas *
atividades?

Marcar apenas uma oval.

'_:_,' Nota 1 - Nac tenho autonomia nesse aspecto
'f: /' Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
’L:A' Nota 3 -~ Nao sei ou ndo quero responder

'j ) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

';: ) Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Qual o seu nivel de autonomiza para solicitar melhorias em maquinas e *
ferramentas?

Marcar apenas uma oval.

() Nota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
lﬂj'l Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
(") Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

() Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

'fr ) Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto



7.

8.

9.

Qual o seu nivel de autonomia para fazer solicitagao de consumiveis? *

Marcar apenas uma oval.

(___) Nota 1 - N&o tenho autonomia nesse aspecto
(__) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
I':' Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

'f: | Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

(__) Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Autonomia relacionada as questoes de qualidade envolvendo projetos

Qual o seu nivel de autonomia para rejeitar matérias-primas? *

Marcar apenas uma oval.

'_:' Nota 1 - N&o tenho autonomia nesse aspecto
':.' Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
(__) Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

() Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

': I Nota 5 -~ Tenho alta autonomia nesse aspecto

Qual o seu nivel de autonomia para refazer trabalhos com problemas de ¥
qualidade?

Marcar apenas uma oval.

lTJ Nota 1 - N3o tenho autonomia nesse aspecto
I:' Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
": I Nota 3 - N3o sei ou ndo quero responder

() Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

(I Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto
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10. Qual o seu nivel de autonomia para participar de inspe¢des de qualidade? *

Marcar apenas uma oval.

{___)Nota 1 - N&o tenho autonomia nesse aspecto
(__) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
l:" Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

: I Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

(__) Nota 5 - Tenho akta autonomia nesse aspecto

11.  Qual o seu nivel de autonomia para solicitar inspecoes da qualidade? *

Marcar spenas uma oval.

-,_,' Nota 1 - N&o tenho autonomia nesse aspecto

‘i: I Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto

__) Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder
(__) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

:' Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Autonomia com relag@o a logistica de projetos

12. Qual o seu nivel de autonomia para solicitar material diretamente com os
responsaveis logisticos?

Marcar apenas uma oval.

(__) Nota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
(: I Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
'f:‘ Nota 3 -~ Nao sei ou ndo quero responder

{__) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

"_: I Nota 5 -~ Tenho alta autonomia nesse aspecto



13. Qual o seu nivel de autonomia para planejar a chegada dos materiais para as
obras?

Marcar apenas uma oval.

(") Nota 1 - Ndo tenho autonomia nesse aspecto
=:j' ! Nota 2 -~ Tenho pouca autonomia nesse aspecto
(I Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

___ Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

(__) Nota 5 - Tenho ahta autonomia nesse aspecto

14. Qual o seu nivel de autonomia para ordenar a armazenagem dos materiais? *

Marcar apenas uma oval.

() Nota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto

'f:" Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto

‘:;,l' Nota 3 - Nao sei ou nao quero responder
t ! Nota 4 - Tenho media autonomia nesse aspecto

(___J Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

15. Qual o seu nivel de autonomia para com relacdo a logistica interna do projeto? *

Marcar apenas uma oval.

'___JNota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
f,::" Nota 2 -~ Tenho pouca autonomia nesse aspecto
'::f | Nota 3 - N3o sei ou nao quero responder

: I Nota 4 - Tenho media autonomia nesse aspecto

___' Nota 5 - Tenho aita autonomia nesse aspecto

Autonomia com rela¢@o a segurancga do trabalho nos projetos
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16. Qual o seu nivel de autonomia para recusar trabalho que considera
inapropriado para sua fungdo?

Marcar apenas uma oval.

__J Nota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
(__) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
‘.-: ) Nota 3 - N&o sei ou nao quero responder

(.: ) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

'\'.;_,J Nota 5 - Tenho aita autonomia nesse aspecto

17. Qual o seu nivel de autonomia para solicitar verificagZo de sequranga do
trabalho?

Marcar apenas uma oval.

!T:.? Nota T - N3o tenho autonomia nesse aspecto
“:) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
’t ) Nota 3 - N&o sei ou nd3o quero responder

‘;: ) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

'._:f' Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

18. Qual o seu nivel de autonomia para consultar as analises de riscos? *

Marcar apenas uma oval.

':_.‘? Nota 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
: Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
i ! Nota 3 - Nao sei ou nao quero responder

__) Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

{__) Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto
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19. Qual o seu nivel de autonomia para realizar checagem de maquinas e
equipamentos?

Marcar apenas uma oval.

{

_’ Nota 1 - N3o tenho autonomia nesse aspecto
() Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
) Nota 3 - Nao sei ou ndo quero responder

‘n'__“ Nota 4 - Tenho media autonomia nesse aspecto

—‘ ) Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Autonomia com relacdo a administragao de projetos

20. Qual o seu nivel de autonomia para administrar suas folgas do trabalho? *

Marcar apenas uma oval.

‘:,' Nota 1 - N3o tenho autonomia nesse aspecto

( _ ) Nata 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
() Nata 3 - N@o sei ou ndo quero responder

'.::' Nata 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

/

-:J Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

21. Qual o seu nivel de autonomia para decisdes com relagao a alojamento e
transportes?

Marcar apenas uma oval.

': I Nota 1 -~ Nao 1enho autonomia nesse aspecto
:' Nota 2 -~ Tenho pouca autonomia nesse aspecto
;.‘ Nota 3 - N@o sei ou nao quero responder

'ﬂ__"' Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

() Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto
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22 Qual o seu nivel de autonomia para expor suas opiniées em reuniées *

administrativas?

Marcar apenas uma oval.

() Nata 1 - Nao tenho autonomia nesse aspecto
":f' Nata 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto

(: ) Nata 3 - Nao sei ou ndo quero responder
‘~:'J Nota 4 - Tenho média autonomia nesse aspecto

{___J Nota 5 - Tenho aita autonomia nesse aspecto

23.  Qual o seu nivel de autonomia para administrar imprevistos pessoals que *
intervém no trabalho?

Marcar apenas uma oval.

f_:" Nota 1 -~ Nao tenho autonomia nesse aspecto

. .

{___) Nota 2 - Tenho pouca autonomia nesse aspecto
( —_‘) Nota 3 - N@o sei ou nao quero responder
lf__‘:' Nota 4 - Tenho méedia autonomia nesse aspecto

{

___’ Nota 5 - Tenho alta autonomia nesse aspecto

Autonomia: visao geral

24.  De forma geral, vocé sente que term uma boa autonomia no trabalho? Vocé acha
isso importante?
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ANEXO B - Termo de Consentimento Livre e Esclarecido

Titulo do Projeto de pesquisa: Aplicacio do empowerment: estudo em uma empresa do
segmento de montagens industriais

Pesquisador Responsavel: Profa Dra Ethel Cristina Chiari da Silva

Nome do participante:

Data de nascimento:

Vocé estd sendo convidado (a) para ser participante do Projeto de pesquisa intitulado
“Aplicagcdo do empowerment: estudo em uma empresa do segmento de montagens industriais” de
responsabilidade da pesquisadora Profa Dra Ethel Cristina Chiari da Silva.

Leia cuidadosamente o que se segue e pergunte sobre qualquer divida que vocé tiver. Caso se
sinta esclarecido (a) sobre as informacgdes que estdo neste Termo e aceite fazer parte do estudo,
peco que assine ao final deste documento, em duas vias, sendo uma via sua e a outra do
pesquisador responsavel pela pesquisa. Saiba que vocé tem total direito de ndo querer participar.

1. O trabalho tem por finalidade desenvolver um referencial para o desenvolvimento do
empowerment em projetos de uma empresa de montagens industriais de médio porte localizada
no interior do estado de Sio Paulo e que executa obras em fabricas no ramo de bebidas. A
autonomia dos funcionarios e lideres em projetos é de grande importancia, ou seja, a interagao
dindmica entre gerentes de projeto e os demais integrantes de times de trabalhos deve ser
buscada pelas organizacdes para a atingir uma melhor forma de gestao.

2. A participacdo nesta pesquisa consistira em responder a uma série de perguntas com tempo
previsto de 20 a 30 minutos. As questdes foram adaptadas de um instrumento ja utilizado na
literatura em pesquisas semelhantes. Os participantes serdo convidados para uma reunido e
havera a explicacdo do projeto (justificativa, os objetivos e o questionario que sera utilizado na
coleta de dados). Na mesma reunido, o questionario sera apresentado e todos receberdo o Termo
de Consentimento Livre e Esclarecido e um QR code que podera ser acessado, posteriormente, por
aqueles que quiserem participar da pesquisa. O questiondrio, via google forms, foi configurado
para que as respostas sejam anénimas, ndo ha forma alguma de saber quem respondeu ou nao
respondeu a pesquisa. Os participantes poderdo tirar quaisquer ddvidas. Apds, a reunido sera
encerrada. Isso permite que o participante tenha total liberdade em sua decisdo de participar ou
nao e terd o anonimato assegurado. O formuldrio ficara aberto para respostas durante 7 dias apds
areunido de esclarecimentos.

3. Durante a execu¢do da pesquisa os possiveis riscos de constrangimento, identificacdo do
respondente ou pressdo por sua participacdo foram sanados, visto que, ndo ha questdes de cunho
pessoal e ndo ha identificacdo do respondente e cada um que desejar participar podera acessar o
questionario quando achar mais oportuno. Todas as questdes referem-se ao processo de trabalho.

4. Os beneficios com a participacdo nesta pesquisa serdo: ao colaborar com esse trabalho os
participantes contribuirdo para o melhor entendimento sobre o processo de empowerment em
empresas industriais, podendo esse processo refletir na produtividade dos trabalhadores e na sua
satisfacdo e motivacdo para exercer as suas fungoes.
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5. Os participantes ndo terdo nenhuma despesa ao participar da pesquisa e poderdo retirar sua
concordancia na continuidade da pesquisa a qualquer momento.

6. Nao ha nenhum valor econdmico a receber ou a pagar aos voluntarios pela participacao, no
entanto, caso haja qualquer despesa decorrente desta participacdo havera o seu ressarcimento
pelos pesquisadores.

7. Caso ocorra algum dano comprovadamente decorrente da participacdo no estudo, os
voluntarios poderdo pleitear indenizacdo, segundo as determinag¢des do Cddigo Civil (Lei n®
10.406 de 2002) e das Resolucdes 466/12 e 510/16 do Conselho Nacional de Saude.

8. O nome dos participantes sera mantido em sigilo, assegurando assim a sua privacidade, e se
desejarem terdo livre acesso a todas as informacoes e esclarecimentos adicionais sobre o estudo
e suas consequéncias, enfim, tudo o que queiram saber antes, durante e depois da sua
participacao.

9. Os dados coletados serdo utilizados unica e exclusivamente; para fins desta pesquisa, e os
resultados poderdo ser publicados.

Qualquer davida, pedimos a gentileza de entrar em contato com a Profa Dra. Ethel Cristina Chiari
da Silva, pesquisadora responsavel pela pesquisa, telefone: (16) 98117-8154, e-mail:
eccsilva@uniara.edu.br, com o pesquisador Danilo Marques - (16) 98135-2233, e-mail:
dmarques1@uniara.edu.br, com o Comité de Etica em Pesquisa da Uniara, localizado na Rua
Voluntarios da Patria n? 1309 - bloco C, no Centro da cidade de Araraquara-SP, telefone: (16)
3301.7263, e-mail: comitedeetica@uniara.com.br, atendimento de segunda a sexta-feira das
08h00min. - 13h00min. - 14h00min - 17h00min, e/ou com a Comissdo Nacional de Etica em
Pesquisa-CONEP, telefone (61) 3315.5877, e-mail: conep@saude.gov.br.

Eu, , RG n® declaro ter sido
informado e concordo em ser participante do Projeto de pesquisa acima descrito.

Cidade, de de20__ .

Assinatura do participante

Nome e assinatura do responsavel por obter o consentimento



