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RESUMO

O presente trabalho consiste em uma pesquisa de campo que foi
realizada em uma empresa atuante no ramo de desenvolvimento de
novas tecnologias e possui como objetivo apresentar uma proposta
para elevar o nivel de satisfacdo dos colaboradores perante o
indicador empoderamento da organizacdo estudada. No decorrer do
desenvolvimento, foi necessério elaborar as fundamentagBes dos
conceitos baseados em autores sobre motivacdo, empoderamento,
downsizing e cultura organizacional. Através de uma entrevista
semiestruturada realizada com um dos gestores da empresa, péde-se
observar as praticas adotadas pela organizacdo, bem como
compreender o problema enfrentado para estabelecer uma proposta
de melhoria dos processos adotados. Através desta, observou-se que
existe uma dificuldade em manter o nivelamento de satisfacdo dos
colaboradores elevado, pois tal indicador esta estagnado 4 meses
seguidos, inclusive abaixo da meta esperada pela empresa. Para a
realizacdo da andlise das possiveis causas, bem como a busca por
alternativas de solucdo e plano de acao, foram utilizados o diagrama
de causa e efeito Ishikawa, Matriz GUT, 5W2H. Além disso, foram
usufruidas com o intuito de complementar o estudo, o benchmarking,
brainstorming, pesquisa de campo, pesquisa na internet, pesquisa
bibliografica, pesquisa documental, entrevista semiestruturada,
observacdo participativa e o cronograma das atividades. Com base
nos levantamentos das possiveis causas, foram elaborados trés
planos de acdo com o intuito principal em atacar as trés principais
causas apontadas para o baixo indice de satisfagao da equipe.

Palavra-chave: 1 - Satisfacdo. 2 - Colaboradores. 3 - Motivacgéo. 4 -
Pandemia. 5 - Empoderamento.
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1. INTRODUCAO

Com a crise mundial causada pela pandemia da COVID-19 em 2020, muitas empresas
tiveram a necessidade de inovar seu regime de trabalho e se adaptar a nova realidade do mundo
para proteger seus colaboradores. Com essa modificacdo, foi possivel constatar que muitas
atividades podem ser desempenhadas de casa, ndo havendo a necessidade de um escritorio fixo
ou do deslocamento até a organizacdo. A empresa alvo deste estudo acelerou o processo de
mudanca para este regime antes do inicio da pandemia, pois almejava incluir uma equipe
multicultural, quebrando as barreiras do regime presencial, conseguindo entdo a diversificacdo
dos seus talentos (BRIDI; BOHLER; ZANONI, 2020).

Entretanto, mesmo com essas mudancas, 0os colaboradores também foram beneficiados,
pois ndo precisaram se deslocar para o ambiente de trabalho, assim, economizando dinheiro de
transporte e alimentacdo, acarretando uma maior qualidade de vida. JA as empresas,
conseguiram economizar nas contas basicas como: agua, luz, aluguel, conservacéo e limpeza do
ambiente e direcionar este capital, que anteriormente era utilizado para tais fins, para investir em
um pacote de investimentos em retorno dos proprios colaboradores, verificando as suas principais
necessidades.

O presente trabalho tem o objetivo de analisar as causas que levam ao baixo indice de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao indicador de empoderamento de uma empresa.
Também objetiva apresentar uma proposta de solucao para a problematica apresentada.

A empresa pesquisada neste trabalho atua no ramo de desenvolvimento de softwares. Foi
fundada em 1978 em Los Altos, Califérnia nos Estados Unidos por 3 socios. Logo nos primeiros
anos de exercicio, a empresa teve uma desenvoltura excepcional devido aos avancos
tecnoldgicos da época.

Ao longo de mais de 40 anos de atuagcdo no mercado, a organizagdo conseguiu se
consagrar no mercado mundial e atualmente esta presente em mais de 40 paises, fornecendo
produtos e servicos que permitem a conexdo do mundo fisico e o mundo virtual. As tecnologias
por ela desenvolvida permitem aos clientes um melhor indice de produtividade, qualidade,
seguranca e sustentabilidade nos setores de agricultura, construcao, transporte e logistica.

Apesar de atuar em mais de 40 paises, mais de 150 utilizam a tecnologia por ela fornecida
devido a rede altamente capacitada de revendedores e parceiros que oferecem todo o suporte
necessario aos consumidores. Atualmente, com mais de 2.000 patentes, a empresa desenvolve
produtos organicos por meio da tecnologia mais recente no mercado mais amplo. No Brasil, a

empresa estd localizada no estado de S&do Paulo, na cidade de Campinas. A empresa é
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especializada na formulacdo de um software capaz de efetuar servicos de computacéo,
treinamento e desenvolvimento de softwares.

Segundo relato de um representante da empresa, a mesma ja estava em transicao para o
regime home office antes da pandemia, mas a situagcdo mundial acelerou este processo. Com a
nova estrutura de trabalho, muitas mudancas positivas foram observadas por parte dos
colaboradores e pela empresa. Contudo, alguns deles estédo apresentando baixa satisfacao
perante o indicador empoderamento, pois avaliam que ndo ha estimulos para exercerem tal
competéncia. A fim de preservar o nome da organizacdo, foi denominado um nome ficticio para
se referir a empresa. Portanto, a partir deste pardgrafo, sempre que a mesma for mencionada,
sera aplicado a nomenclatura “Empresa Software Brasil”.

Entre os meses de agosto e setembro de 2021, foi realizada uma entrevista semiestruturada
e informal com um dos gestores da Software Brasil, com o intuito de realizar a coleta de
informacgdes para a realizacdo deste trabalho. Segundo relato do mesmo, os colaboradores estéao
apresentando baixa satisfacdo perante o indicador de empoderamento, causando desmotivacao
dos colaboradores ativos.

Segundo dados obtidos por meio de uma entrevista semiestruturada com um dos gestores
da Software Brasil, o indice de satisfacdo dos colaboradores em relagcdo ao indicador
empoderamento estava estagnado ha 4 meses seguidos; a maioria dos colaboradores o avaliava
como regular; segundo eles, eram poucas as possibilidades de atuar no planejamento de projetos
futuros da organizacdo. Foi o Unico indicador que apresentou baixo indice de satisfacdo; os
colaboradores também relataram poucas possibilidades de atuar no planejamento de projetos
futuros da organizagéo.

As notas dos indicadores nesta empresa variam de 0 a 4: A nota 0,00 corresponde a muito
ruim; A nota 1,0 corresponde a ruim; A nota 2,0 corresponde a regular; A nota 3,0 corresponde a
bom; E a nota 4,0 corresponde a muito bom. O grafico 1 expressa que a média da avaliacdo dos
colaboradores para o indicador empoderamento esta em 2,0, porém a meta da empresa € que

seja maior do que 3,0.

GRAFICO 1: INDICADOR DE EMPODERAMENTO DA EMPRESA EM 2021
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Dessa forma, este trabalho se torna relevante para a organizacéo pois visa compreender as
causas que levaram a empresa a atingir tal indice. Além disso, sdo também objetivos deste
trabalho: identificar as causas que levaram a empresa Software Brasil a ter um baixo indice de
satisfacdo dos colaboradores em relacdo ao indicador empoderamento; identificar na literatura as
ferramentas aplicAveis que ajudem a compreender a situacdo e a buscar alternativas para
reverté-la;, elaborar uma proposta para elevar a satisfacdo dos colaboradores da empresa
Software Brasil em relacdo ao indicador empoderamento.

2. METODOLOGIA

A metodologia pode ser definida como o caminho pelo qual o pesquisador seguiu para
executar um determinado processo na busca pelo conhecimento sobre determinado tema. A
escolha dos meios para se utilizar para a realizacdo de uma pesquisa, independentemente do tipo
de pesquisa utilizada, ela deve ser cautelosamente elaborada, pois ela explicita a forma como o
pesquisador conduzira o projeto (REIS, 2009).

Luna (1989) complementa acerca da necessidade da escolha assertiva da metodologia a
ser aplicada, sendo que a mesma deve ser baseada na problemética a ser instigada e na
definicdo dos objetivos da pesquisa, levando em consideracdo que esta diretamente ligada aos
objetivos, bem como com a fundamentacéo teorica escolhida.

A seguir, serdo comentados todos os métodos e técnicas utilizados para a elaboracéo

deste artigo.

2.1 Métodos e Técnicas - Causas

Os métodos e técnicas utilizados para a identificacdo das causas foram pesquisa
bibliografica, pesquisa documental, pesquisa de internet, pesquisa de campo, entrevista informal
e semiestruturada, observacéo participativa, brainstorming, Ishikawa e matriz GUT.

Para Bocatto (2006, p. 265), “a pesquisa bibliografica procura levantar os apontamentos e
a analise critica dos documentos publicados sobre o tema proposto, buscando atualizar e
desenvolver o conhecimento para a realizagdo da pesquisa”. O pesquisador pode fazer caminhos
para desenvolvé-lo. Comecando com a base, que séo os livros, artigos e outras fontes publicadas
gue ajudam na investigacdo do problema. Macedo (1994) diz que a pesquisa bibliogréfica é o
primeiro passo para qualquer tipo de trabalho académico. Neste trabalho, a pesquisa bibliografica
foi utilizada para revisar a literatura referente ao tema proposto.

Segundo Fonseca (2002), a pesquisa documental segue o0 mesmo caminho da pesquisa

bibliografica, que utiliza algumas fontes prontas, como por exemplo, livros e artigos cientificos que
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normalmente é localizado em biblioteca. J& na pesquisa documental utiliza a diversas fontes, que
ndo possui uma técnica analitica, podendo citar algumas delas, tais como; jornais, revistas,

relatorios, filmes e fotografia, entre outros.

De acordo com Gil (2006), a pesquisa documental € um dos meios mais seguros para
realizar pesquisa, pelo simples fato de conter fontes com diversos contetddo e que ndo causa um
custo elevado. Ele ainda declara que essa pesquisa documental € semelhante a pesquisa
bibliografica, e o que diferencia € as fontes, que ndo recebeu um tratamento profundo. A pesquisa
documental foi utilizada na busca da probleméatica na referida empresa.

Pesquisa na internet € um método onde conseguimos coletar dados que precisamos, e
através dessas pesquisas conseguimos aprofundar nossos conhecimentos sobre determinado
assunto. Dada a dificuldade de pesquisar em bibliotecas, livros e jornais, onde por muitas vezes
essas buscas por informacfes se tornavam mais cansativas e demoradas, a pesquisa pela
internet comecou a ser utilizada e se tornou uma ferramenta mais rapida e atil (RIBEIRO, 2019).

Segundo Ribeiro (2015), durante uma pesquisa utilizando a internet, principalmente as
paginas “WWW”, observa-se a necessidade de conhecer os diferentes sistemas de busca
disponiveis de modo a otimizar o tempo de acesso e melhorar a relagcdo entre o numero de
referéncias levantadas (cada vez mais sites disponibilizados, atualmente existem cerca de 150
milhdes de paginas “WWW?”) e o numero de referéncias relevantes localizadas facilitando a vida
do pesquisador. Por exemplo, devem possibilitar restricbes a datas e também a capacitacao da
limitacdo geogréfica.

Ladner (1996) diz que a intensificagdo no uso dos recursos da Internet vem determinando
a necessidade de criar novos mecanismos de tratamento das informacdes, que com a criacdo de
diretérios de informacao estruturada facilitam a localizacdo por areas cadastradas, e, a utilizacao
de programas computacionais. Neste trabalho, a pesquisa na internet foi utilizada para oferecer
um suporte nas pesquisas dos temas propostos.

De acordo Gonsalves (2001), a pesquisa de campo é um estudo que deseja buscar
informagbes de modo direto com a populagdo pesquisada. Impde do pesquisador um
compromisso mais claro. Com isso, o pesquisador tem de a ir ao espago do acontecimento e

reunir um grupo de informacgdes a serem comprovados.

Para Minayo (1994), a pesquisa de campo é uma configuracdo que o pesquisador faz em
um perimetro, que retrata uma existéncia pratica a ser analisada e a partir das concepc¢des
tedricas se constituem o ponto da investigacao. Finalizando, € o mesmo que escolher um territorio
para poder aplicar uma teoria da pesquisa. A pesquisa de campo foi utilizada para realizar a

coleta de informacdes da empresa para a elaboracdo deste trabalho.
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Para Ribeiro (2008) a entrevista é a técnica mais pertinente quando o pesquisador procura
saber mais informagdes sobre o0 objeto entrevistado, de maneira mais confidvel. Para Gil (1999), a
entrevista € a mais flexivel de todas as técnicas de coleta de dados de que dispem as ciéncias
sociais. Ele ainda completa informando que entrevistas podem ser divididas entre informais,
focalizadas, por pautas e formalizadas.

Entrevista informal € a menos estruturada quanto possivel, é diferente de um simples
didlogo, pois seu obijetivo principal é a coleta de dados. Recomendado na pesquisa exploratoria,
visa solucionar a realidade pouco conhecida (RIBEIRO, 2015). A entrevista informal foi usada
pela equipe nessa pesquisa para coleta de dados, a fim de identificar as causas e o problema
abordados no trabalho.

Na entrevista semiestruturada, as perguntas sdo elaboradas antecipadamente, mas ao
decorrer da entrevista pode incluir questdes que nao foram planejadas no inicio. O entrevistado
tem uma liberdade na forma de se expressar, dessa forma o didlogo se torna mais natural e
desenvolto. Segundo Gil (1999, p. 120) esclarece que “o entrevistador permite ao entrevistado
falar livremente sobre o0 assunto, mas, quando este se desvia do tema original, esforca-se para a
sua retomada”.

De acordo com May (2004, p. 149) a diferenga principal “é o seu carater aberto”, podendo
entender que o candidato pode responder as questdes com o seu ponto de vista, mas, ndo o
deixar livre para ndo sair do assunto que pode estar sendo abordado no momento. Neste
trabalho, a entrevista semiestruturada foi utilizada durante a entrevista com o gestor da empresa.

A observacéo participativa consiste em um processo no qual um investigador institui um
relacionamento multilateral e de grande prazo, com o propdsito de desenvolver uma

compreensao cientifica sobre aquele assunto (MAY, 2001).

Durante o trabalho, o conceito foi exercitado devido ao contato com o gestor da empresa,
para o levantamento de dados, entendimento do cendario no qual ele como lider vivencia hoje.
Esta metodologia se baseia na insercdo mais densa nas praticas e representacdes vivenciadas,
pois abre espaco ao pesquisador analisar especificamente, devido ao contato direto e constante.
Trazendo proximidade do contexto ou ambiente do grupo investigado, possibilitando ao
pesquisador interpretacdes sobre o seu estudo com maior profundidade, além dos dados

coletados sobre o que esta sendo vivenciado por lideres e funcionarios (PROENCA, 2007).

A diferenca com a entrevista, se da na observagcao participativa que o pesquisador tem,
pois acompanha pessoalmente o cenario e analisa para melhor entendé-lo, percebendo e agindo
com base em suas interpretacdes daquela perspectiva. Além da possibilidade de participagdo nas
relacdes sociais, tendo a oportunidade de compreender as a¢cdes no panorama observado. Desta

forma, na observacdo participativa o pesquisador precisa se tornar parte de tal cenario para
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melhorar seu entendimento sobre as atitudes daqueles que estdo presentes naquele contexto
(PORTO, 2021).

De acordo com Behr, Moro e Estabel (2008), o brainstorming é uma ferramenta muito
simples, sendo realizada em equipe, destacando o problema, pode ser usado em qualquer caso.
Meireles (2001, p.20) fala que esta € “uma ferramenta associada a criatividade” e diz que ela
deve ser utilizada na fase de planejamento. O brainstorming € um processo que visa gerar ideias,
faz ir além dos limites dos individuos da equipe. O objetivo € tira-los das barreiras que inibem a
criatividade e reduz a escolha de solucdes e meios (OLIVEIRA, 1996).

A partir de Paris (2002), sabemos que em muitas situagbes da vida uma ideia
aparentemente ridicula pode desencadear processos de analise que venha a resolver alguns
problemas. Também é citado que essas ideias podem ser geradas por pessoas fora do processo,
mas que lidem com essas questbes dia a dia. O brainstorming foi utilizado ao discorrer deste
trabalho para a proposicao de ideias referentes as causas do problema da empresa.

Diagrama espinha de peixe, mais conhecido como diagrama de Ishikawa, pode ser
também chamado de diagrama de causa e efeito e grafico 6M, pois em sua estrutura, o problema
pode ser dividido em seis tipos diferentes: método; matéria-prima; méo de obra; maquina; Meio
ambiente e medigcdo (ARAUJO, 2010). Kaoru Ishikawa foi o criador do grafico em 1943 e o usou
em ambientes industriais para determinar a dispersédo das capacidades qualitativas de produtos e
processos. E uma ferramenta capaz de identificar e observar as causas potenciais de mudancas
no processo ou a ocorréncia de um fendmeno e a forma como essas causas interagem entre elas
(WILLIAMS, 1995).

Oliveira (1995) define esta ferramenta como sendo uma representacao grafica, que permite
organizar as informacgfes, possibilitando identificar as possiveis causas de um determinado
problema ou efeito. Neste trabalho, o diagrama de Ishikawa foi utilizado para identificar as causas
do problema.

A matriz G.U.T. é uma ferramenta de qualidade usada para definir as prioridades dadas as
alternativas de acao que compreendem complexas questdes para tomadas de atitude (KEPNER,;
TREGOE, 1980). A matriz envolve trés componentes — gravidade, urgéncia e tendéncia —, que
devem ser avaliados de 1 a 5 para cada problema em evidéncia. A tabela 1 mostra a defini¢cdo

dos parametros da matriz.

TABELA 1: PARAMETROS DA MATRIZ GUT

G- Representa a repercussao do problema. E examinado sobre algumas formas, como: tarefas,
Gravidade | pessoas, resultados, processos, organizacdes. Decorre-se seus efeitos a médio e longo
prazo, caso o problema em evidéncia nao seja solucionado.

U- Retrata o prazo, o tempo disponivel/necesséario para assentar o problema. Quanto maior a
Urgéncia | urgéncia, menor seré o prazo disponivel.
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T- Exibe o potencial de crescimento do problema, a hipétese de o problema vir a crescer. E a
Tendéncia | estimativa da tendéncia de crescimento, reducdo ou desaparecimento do problema.
Aconselha-se fazer a seguinte pergunta: Se eu néo resolver esse problema agora, ele vai
piorar pouco a pouco ou vai piorar bruscamente?

Fonte: PERIARD (2011)

Para criar a matriz GUT, Periard (2011) sugere que sejam enumerados 0s problemas
presentes. Na continuidade, cada um deles deve ser avaliado separadamente. Dessa forma, para
cada problema listado deve ser delegado uma pontuacéo de 1 a 5, sendo 5 correspondentes a
um problema maior e 1 a um problema menor. Neste trabalho, a Matriz GUT foi utilizada para

ajudar a priorizar as causas do problema.

2.2 Métodos e Técnicas - Solucdes

O principal meio utlizado na busca de possiveis alternativas de solu¢cdo foi o
benchmarking. O benchmarking € uma pesquisa profunda de quem séo os concorrentes do setor
gue a organizacdo esta inserida e como 0os mesmos trabalham. Nada mais € do que uma
investigacdo e comparacdo de produtos, praticas e servicos entre uma organizacdo e outra. A
partir do benchmarking é facil entender a demanda e estratégias do concorrente, assim € possivel
presumir 0 seu proximo passo.

Para Araujo (2009) “benchmarking é uma das tecnologias de maior utilidade para a gestao
organizacional, centrada na premissa de que é imperativo explorar, compreender, analisar e
utilizar as solugbes de uma organizagdo, concorrente ou nao, frente a determinado problema”.
Segundo o autor, essa ferramenta proporciona a empresa informacgdes que servem de referencial
de sua trajetéria de busca pela qualidade. Algumas empresas investem no benchmarking e para

conduzir uma investigacao e estimulam a participa¢do no processo.

De acordo com Chiavenato (2008) o benchmarking € a fonte inesgotavel de experiéncia e
ideias alheias. Significa o0 marco de referéncia e padrdo de exceléncia que necessita ser
identificado para ser base de mudancas e inovagdes, uma vez que permite comparar 0S
processos e praticas entre organizagfes para identificar o que ha de melhor e atingir um nivel de

vantagem competitiva.

O benchmarking foi utilizado neste trabalho como forma de inspiragdo de outras

organizagdes para solucionar o problema da empresa.

2.3 Métodos e Técnicas - Plano de Acdo
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Para a idealizacdo do plano de acao cabivel e aplichvel na organizagéo alvo deste estudo,
0s métodos utilizados foram o 5W2H e o cronograma.

Silva (2009) considera o método 5W2H como uma ferramenta para implementar um plano
de acéo eficaz e colocar em pratica as solu¢cdes encontradas, a ferramenta também € conhecida
como uma forma de padronizar procedimentos. Nome 5W2H vem das palavras do inglés: what,
why, who, where, when, how e how much, respectivamente: o que, por que, quem, onde, quando,
como e quanto. Conjuntamente chamado de Plano de Agao, “o0 5W2H é um recurso muito Gtil em
todas as areas da gestdo e nas mais diversas atuacdes profissionais. E uma ferramenta sempre
indicada, inclusive para resolver situagbes pessoais no dia a dia” (KERSCHBAUMER, 2020, p.
37).

Para Hosken (2008), o plano de acdo deve estar muito bem ordenado, para permitir a

rapida deteccdo dos elementos necessarios para implementacao do projeto.
a) Why : Porque deve ser executada a tarefa ou projeto (justificativa);
b) What: O que sera feito (etapas);
C) How: Como devera ser realizada cada tarefa/etapa (método);
d) Where: Onde cada tarefa sera executada (local);
e) When: Quando cada uma das tarefas devera ser executada (local);
f) Who: Quem realizara as tarefas (responsabilidade);
s)] How much: Quanto custara cada etapa do projeto (custo).

Neste trabalho, o 5W2H foi utilizado para melhor visualizagdo de como o problema em
guestao pode ser resolvido por tais etapas.

Para Goldim (1997), todos os projetos de pesquisa necessitam de um prazo para ser
cumprido. Para isso, se faz necessario a elaboracdo de um cronograma que ira compatibilizar as
tarefas propostas com o tempo estipulado para a realizagdo do projeto. Para isso, deve ser
subdividido em etapas como: planejamento, execucdo e divulgacdo, permitindo a avaliacao
continua do andamento dos projetos e a verificacdo da disponibilidade de tempo restante. Santos
(2002) complementa que algumas atividades podem ser realizadas simultaneamente enguanto
outras dependem de outras fases. Assim, o cronograma auxilia na visao e distribuicdo de tempo
para organizar e realizar a pesquisa no tempo disponibilizado. Neste trabalho, o cronograma foi

utilizado para organizar as etapas do plano de acéo.
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3. FUNDAMENTACAO TEORICA

3.1 TIPOS DE LIDERANCA

Chiavenato (2003) diz que o conceito de lideranga surgiu nos anos 30 e 0 mesmo pode ser
definido como a capacidade de influenciar um grupo de pessoas a alcancar 0s objetivos

almejados. Para o autor, a lideranca € dividida em 4 tipos principais:

3.1.1 Lideranca autocrética

Para Chiavenato (2007), o lider se caracteriza por ser rigido e impositivo, cabe somente a
ele determinar as diretrizes sem nenhuma participacdo do grupo, demarcando as técnicas e
condutas para a execuc¢do de tarefas, na medida vao sendo necessarias.

Normalmente os lideres autocriticos baseiam-se nas proprias ideias e julgamentos para
tomarem suas decisdes. Segundo a pesquisa realizada por Kurt Lewin em 1951, o lider
autocritico é aquele que controla rigidamente seus colaboradores. Ele é quem toma todas as
decisdes, sem participacdo de terceiros e sem dever satisfacdes para os funcionarios. Nesse
estilo de lideranca, o lider define como serd a participacdo de cada pessoa dentro da

organizacao.

3.1.2 Lideranca liberal

Para Chiavenato (2007) na lideranca liberal o lider é flexivel. Esse estilo oferece liberdade
aos funcionarios, onde o superior raramente se envolve nas discussbes. Para o autor, essa
postura tem pontos negativos, pois sem uma figura norteadora liderando a centralizando a
equipe, gera instabilidade, baixa de producéo, desrespeito pelo lider e individualismo. No estudo
realizado por Kurt Lewin em 1951, a lideranca liberal se caracterizou pela equipe ter liberdade

guase total de realizar o trabalho como presuma que seja o melhor.

3.1.3 Lideranca democrética

Chiavenato (2007) diz que na lideranca democratica o lider é profundamente participativo,
atuante e conselheiro para com seus funcionarios, desconstruindo o papel de “chefe” e
conquistando o respeito da equipe. Assim, formam-se vinculos de amizade, melhorando a
participacdo dos colaboradores e aumentando a produtividade. O clima gerado na lideranca

democratico area valores de responsabilidade e comprometimento, mesmo quando o lider ndo
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esta presente, pois o clima organizacional de inclusdo flui naturalmente e ajuda a empresa a
alcancar suas metas. Para Lewin (1951) o lider democrético € aquele que conta com a
participacdo dos funcionarios na tomada de decisGes. Esse estilo de lideranca tem um controle

compartilhado.

3.1.4 Lideranga situacional

De acordo com Hersey e Blanchard (1969), o lider situacional é aquele que adapta seu
comportamento em diferentes situagdes de acordo com o cenario que € inserido e o nivel de
maturidade dos funcionéarios. Para os autores, esse estilo de lideranca nao € considerado apenas
um estilo certo, todos podem ser utilizados. O lider tem o papel de observar todas as sugestfes

dos colaboradores e levar em conta.

3.2 DOWNSIZING

Downsizing significa reducéo, diminuicdo ou achatamento; € uma técnica ou estratégia
utilizada na area de Recursos Humanos, principalmente, quando uma empresa precisa indicar um
processo de reducdes do quadro de funcionarios (demissdes), reducdes dos niveis hierarquicos,
departamentos e reducdes de custos (PERIARD, 2011). Ao mesmo tempo em que 0 numero de
colaboradores diminui, aumentam-se oS investimentos em melhorias
de processos e tecnologias. Além da reducdo de custos, o downsizing pode ser aplicado com

outros objetivos, como aumento na eficiéncia das opera¢ées (PERIARD, 2011).

De acordo com Alvarez (2001) define downsizing como um processo que promove e incentiva
a maior responsabilidade dos funcionarios, provocando o achatamento da piramide hierarquica,
ou seja, funcionando com menos funcionarios que possuem maiores responsabilidades e
autoridades. Ele ainda relata que downsizing € uma ferramenta muito poderosa quando bem
utilizada no que diz respeito a aplicacao, planejamento e viabilidade, é preciso estudar a estrutura
organizacional como um todo, além de redefinir os papeis antes desenhados para a estrutura

anterior.

Segundo Milkovich (2000), algumas razdes que levam ao downsizing sdo as mudangas nos
negocios, melhoria no aproveitamento do pessoal, fusGes, aquisicdes. Incorporacdes,
terceirizacdes, reengenharia, programa de qualidade total, obsolescéncia das instalacdes,

ameaca de faléncia, perda de competitividade e empresas financeiramente fracas.

3.3 MOTIVACAO NO TRABALHO
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Motivagao significa “Mover para a Agao”, dispor de energia e esforgos para se atingir
determinada meta ou objetivo. E a motivacdo que induz de forma indireta uma pessoa a seguir
para uma determinada direcdo. A preocupacdo dentro de uma organizagcdo com O aspecto
motivacional é algo estratégico, pois trata-se de um incentivo aos colaboradores para a acéo e
para a realizacdo e conquistas de objetivos, evitando a acomodacéo e a estagnacao da
criatividade e inventividade (KNAPIK, 2012).
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3.3.1 Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Segundo Maslow, as necessidades humanas sao organizadas em um sistema de hierarquia,
comecando com as que geram 0S comportamentos mais primitivos e terminando com as
guestdes que produzem comportamentos mais elaborados e amadurecidos. Uma tendéncia
natural € que o individuo suba nesta hierarquia semelhante ao subir a uma escada. Quando o
individuo atinge total ou parcialmente uma necessidade, ele evolui as novas tensdes e,

consequentemente a novas necessidades (KNAPIK, 2012).

FIGURA 1: HHERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

Fonte: MOSCOVICI (1997)

A seguir, esta um descritivo sobre a hierarquia das necessidades de Maslow.

TABELA 2: DESCRITIVO DA HIERARQUIA DAS NECESSIDADES DE MASLOW

NECESSIDADE DESCRITIVO

Sao basicas da sobrevivéncia e abrange aspectos como: vestuario, abrigo,
Necessidades fisioldgicas | @limento, desejo sexual etc. No trabalho, este primeiro nivel pode estar
vinculado ao recebimento de salario, que permite a satisfacdo das
necessidades
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Se referem a protecdo de perigos reais ou imaginarios e a busca de
Necessidades de estabilidade e segurangca. Também s&o conhecidas como necessidades
secundarias. No trabalho, tais necessidades refletem questbées como
preocupacdo com beneficios, plano de saude, seguro de vida, plano de
previdéncia privada, seguranca, estabilidade profissional

seguranca

Se trata do desejo de insercdo em grupos, aceitacdo, fazer parte, ter afeto,
_ o amor, um sentimento de pertencimento. Quando a necessidade é satisfeita,
Necessidades sociais o individuo reduz problemas de relacionamento e soliddo. No trabalho, estdo
ligadas ao interesse pelos colegas, a integragdo com 0s outros e ao
sentimento de trabalho em equipe

A satisfacdo das necessidades anteriores proporciona sentimentos de
autoconfianca, valor, poder, capacidade e utilidade. Com isso conquistado, a
necessidade de estima se refere ao individuo que busca por status, quer ser
_ apreciado, admirado e reconhecido. No ambito profissional, demonstra-se o
Necessidade de status | desejo de demonstrar as suas competéncias profissionais, de desenvolver-
se na carreira, bem como no empenho de realizar um bom trabalho em troca
de reconhecimento. Neste nivel, o individuo comeca a testar seus proprios
potenciais e capacidades, almejando atividades significativas e
desafiadoras.

As quatro anteriores podem ser satisfeitos por condi¢cbes externas,
diferentemente das necessidades de autorrealizacdo, que sao satisfeitas por
meio de recompensas dadas pela pessoa a si mesma, como 0 sentimento
autorrealizacéo de realizacdo. No trabalho, a satisfacdo destas necessidades exige
autonomia, vontade e oportunidade de correr riscos, além de liberdade para
experimentar

Necessidade de

Fonte: MOSCOVICI (1997)

3.3.2 Teoria dos Fatores de Herzberg

Baseando-se na Teoria dos Dois Fatores de Herzberg, ha dois fatores que explicam o
comportamento motivacional das pessoas no ambiente profissional: higiénicos e motivacionais.
Os fatores higiénicos estado localizados dentro do ambiente de trabalho, como salario, beneficios,
clima organizacional, tipos de chefia, etc. Quando os fatores higiénicos sdo bons, evitam a
insatisfacdo, mas ndo garante a elevacdo da satisfacdo, contudo, quando precérios, provocam
total insatisfacdo (LEME, 2005).

Os fatores motivacionais estdo relacionados com o0 cargo em si, deveres e tarefas
executadas. Estas causam satisfacdo elevada e duradoura, aumentando a produtividade em
niveis acima da média e abrange sentimentos de realizacdo, crescimento e reconhecimento
profissional (LEME, 2005). Quando tais fatores sdo bons, aumentam a satisfacdo do individuo
pelo trabalho, mas quando precarios diminuem a satisfacdo. Para proporcionar uma continua
motivagcdo no trabalho, o individuo deve ocupar uma posicdo que lhe ofereca desafios

profissionais, liberdade de tomada de deciséao e ascensao na carreira (LEME, 2005).
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TABELA 3: FATORES HIGIENICOS E MOTIVIACIONAIS DE HERZBERG

0 Fatores Higiénicos (+)

Salario;

Ambiente Fisico;
Insatisfacao Auséncia de Insatisfagdo
Estabilidade e Seguranca;

Relacionamento Interpessoal.

)] Fatores Motivacionais (+)

Sentir-se responsavel;
Atividades realizadas;
Sem satisfacéo Com satisfacéo
Reconhecimento profissional;

Ascensao na carreira.

Fonte: Leme (2005)

O segredo para se garantir a motivacao plena dos colaboradores, segundo Herzberg, € o
enriquecimento de tarefas, ampliando responsabilidades, metas e desafios profissionais, sem
negligenciar fatores como estabilidade, seguranca, ferramentas de trabalho, além de um certo

status e reconhecimento profissional.

3.3.3 Teoria de McClelland

Inspirado na teoria de Maslow, David McClelland desenvolveu uma teoria centrada em um
alto ou baixo grau de necessidade, que podem ser adquiridas socialmente mediante
aprendizagem. De acordo com ele, as pessoas sdo movidas por trés conjuntos de necessidades

especificas: realizacdo, poder e filiacdo (McCLELLAND, 1973).

A necessidade de realizacdo busca de exceléncia, a necessidade de sucesso, de assumir
riscos calculados, de ser reconhecido, de desenvolver-se para atingir resultados. As pessoas
preferem tarefas desafiadoras, mas realizaveis, controlaveis; ddo mais relevancia as metas do

gue as recompensas e esperam feedback pelo seu desempenho (McCLELLAND, 1973).

A necessidade de poder busca por controle, lideranca, influéncia ou apenas dominio sobre
0S outros. As pessoas buscam por cargos que Ihe confiram poder de influéncia sobre os demais e
sobre o ambiente (McCLELLAND, 1973).
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A necessidade de filiacao visa a satisfacdo de necessidades de relacionamento, amizade,
de compartilhar e ser aceito pelos demais. As pessoas preferem valorizar as relacées humanas e
contato com os demais individuos (McCLELLAND, 1973).

Dentro das organizac¢des se faz necessario a unido das trés necessidades expostas acima.
A expectativa dos colaboradores em assumir novas responsabilidades € grande, porém nao lhes

sao ofertadas oportunidades para que estes assumam novas posicoes (DUTRA, 2004).

3.4 EMPOWERMENT

O empowerment, ou empoderamento, € uma abordagem de projeto de trabalho que busca
a delegacao do poder de decisdo, autonomia e participacdo dos colaboradores dentro de uma
empresa. Visando o comprometimento dos funcionarios na contribuicho em decisdes
estratégicas, com o proposito de melhorar o desempenho da organizacdo, sendo uma
possibilidade para o modelo tradicional de gestdo (WILKINSON, 1998). Desta forma, esta
concentrado na desburocratizacdo, na descentralizacdo, na flexibilizacdo e na inovacéo
(HERRENKOHL; JUDSON; HEFFNER, 1999; CUNNINGHAM; HYMAN, 1999). Para o
desenvolvimento do empowerment, se faz necessario um cenario organizacional que viabilize a
descentralizacdo da decisdo, o compartiihamento da informacdo e a autonomia (WILKINSON,
1998).

O conceito tem por objetivo capacitar os colaboradores da empresa para processos
decisorios, € um projeto do trabalho decorrente do processo de transformacédo das organizacfes
para adaptar-se aos cenarios competitivos complexos e dinamicos. (SLACK et al., 1997). E a
soma de procedimentos que tem por objetivo a interacdo e o envolvimento dos colaboradores
com o trabalho e que as impulsionam a tomar iniciativas. (HERRENKOHL, JUDSON; HEFFNER,
1999). Wilkinson (1998) define que o processo € aliado a gestao de recursos humanos e gestéao
da qualidade total, é visto como uma possibilidade de resolucdo a problemética sobre ambientes
burocraticos onde a criatividade € reprimida e trabalhadores sentem-se alienados e
desmotivados.

Para melhorar o cenéario, o empowerment possibilita a capacitacdo e valorizagdo do
funcionério para trazer contribuicbes em inovacoes e resolucdes de problemas em seu local de
trabalho. O tema est4 baseado em um conjunto de conceitos relacionados a cultura empresarial e
aos movimentos gerenciais como total quality management — TQM e human resource
management — HRM. O termo TQM significa “um sistema de atividades direcionadas para o
consumidor, dando poder aos funcionarios, aumentando rendimentos e reduzindo custos”

(JURAN, 1993, p. 12) e HRM corresponde ao total employee involvement and empowerment —
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TEIE — cujo objetivo esta “na ajuda que os funcionarios podem dar uns aos outros dentro da
empresa”’ (GOETSCHI, 1994, p. 157).

3.5 CULTURA ORGANIZACIONAL

A cultura organizacional pode ser definida como um conjunto de valores e crengas que
definem a forma de conduzir uma organizacdo. A cultura da empresa € como um guia de
mentalidade e comportamento para os colaboradores, ou seja, seus habitos, comportamentos,
principios, crencas etc. (DUBRIN, 2003). Normalmente, a origem das for¢cas que modelam a
cultura de uma empresa se encontra nos valores compartilhados, bem como nas préaticas de
gestdo e personalidade dos gestores, pois a cultura é definida por fatores conscientes e
inconscientes, bem como por comportamento dos individuos que compdem a organizacdo, em
especial os gestores (GRAMMS; LOTZ, 2012). As regras locais como a legislacdo vigente na
sociedade em que uma determinada empresa esta localizada auxilia a determinar a cultura da
mesma, bem como a tecnologia nela empregada, gerando assim a concorréncia, pois ela
somente sobrevivera e um ambiente competitivo se tiver uma cultura de luta, por exemplo
(ROBBINS, 2002).

A esséncia da cultura organizacional é definida por meio de 7 caracteristicas diferentes,

conforme é mostrado na Tabela 4.

TABELA 4: CARACTERISTICAS DA CULTURA ORGANIZACIONAL

CARACTERISTICA INDICADOR

Inovacao e capacidade de | Grau em que 0s empregados sdo encorajados a ser inovadores e assumir riscos.

assumir riscos

Grau de precisdo, analise e atencdo aos detalhes que se espera de cada empregado.
Atencdo aos detalhes

Orientacdo para resultados | Grau em que a administracdo prioriza resultados, antes das técnicas e processos
utilizados para atingi-los.

Orientagdo para as pessoas | Grau em que as decisfes gerenciais consideram o efeito de causa e consequéncia

das decisdes sobre as pessoas na organizagéo.

Orientacgdo para as equipes | Grau em que o trabalho é organizado em equipes, ao contrario de individuos.

o Grau em que as pessoas sd0 agressivas e competitivas, ao contrario de
Agressividade )
complacentes ou descuidadas.

Estabilidade Grau em que as atividades organizacionais enfatizam a manuteng&o do status quo,

em contraste com o crescimento.

Fonte: Robbins (2002)
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4. PROPOSTA PARA ELEVAR A SATISFACAO DOS COLABORADORES EM RELACAO AO
INDICADOR EMPODERAMENTO DA EMPRESA DURANTE A PANDEMIA DO COVID-19

Para identificar as possiveis causas do problema, foi realizado o brainstorming online feito
no dia 20 de setembro de 2021. O objetivo foi identificar o problema vivenciado pela empresa
durante a pandemia do COVID-19 e coletar dados importantes para a idealizacéo deste trabalho.
Apbs a identificacdo das causas por meio dos 6M do diagrama de Ishikawa, foi utilizada a matriz

G.U.T com o objetivo de prioriza-las, como mostra a figura 2.

FIGURA 2: DIAGRAMA DE ISHIKAWA

MAQO DE OBRA MEIO AMBIENTE
1. Desmotivagdo dos 1. Falta de espago
colaboradores ativos (fizico ou virtual) para
realizar treinamentos
2. Falta de autonomia dos internos e
colaboradores para motivacionais MATERIAIS
estimulo do Nio aplicavel

empoderamento

PROBLEMA:

MAQUINAS MEDICAO
Nio aplicavel 1. Falta de clareza no
repasse das informagées METODOS
do indicador
empoderamento aos
colaboradores

1. Falta de um plano de
carreira consolidado

2. Falta de disponibilizagio de
beneficios para a equipe que atinge a
meta mensal da empresa

Fonte: Autores (2021)

Apos a identificacdo das causas, foi utilizada a matriz GUT com objetivo de determinar as

causas principais do problema.

QUADRO 1: MATRIZ GUT DA EMPRESA

Causas Gravidade Urgéncia Tendéncia Total
Desmotivacdo dos colaboradores ativos 5 5 5 125
Falta de autonomia dos colaboradores 5 5 4 100
Falta de um plano de carreira consolidado 5 4 4 80
Falta de clareza no repasse das informacdes do . 4 3 60
indicador empoderamento aos colaboradores
Falta de espaco para realizar a treinamentos 4 4 3 48
Falta de disponibilizacdo de beneficios para a equipe 4 3 3 36

Fonte - Autores (2021)

113



Inova+ Cadernos de Graduacao da Faculdade da Indastria— N° 3/ V. 1, p. 97-121 — fevereiro/2022

Conforme pode-se observar no quadro 1, foram identificadas 3 causas principais para o
problema estudado sendo, respectivamente, a desmotivacdo dos colaboradores ativos, a falta de
autonomia dos colaboradores e a falta de um plano de carreira consolidado.

Quanto a causa “desmotivacdo dos colaboradores ativos”, foi evidenciado que, devido ao
baixo estimulo para execucdo das atividades, a empresa esta sofrendo com o baixo nivel de
satisfacdo dos colaboradores, gerando assim a desmotivacdo dos mesmos. A falta de motivacao
leva ao aumento da rotatividade dos funcionarios, o que pode leva-los a deixar a empresa.

Quanto a causa “falta de autonomia dos colaboradores”, foi constatado junto a empresa
que ndo h& autonomia dos colaboradores na realizacdo das atividades rotineiras. Pode-se
observar também que ndo h&d um estimulo da organizacdo para desenvolver competéncias
pessoais relacionados ao empoderamento. A falta de incentivo a autonomia no trabalho pode
fazer com que muitos talentos se sintam freados e limitados dentro da Software Brasil, fazendo
com que, principalmente, a empresa saia perdendo, pois, com autonomia, esses talentos
poderiam vir a ser grandes lideres dentro da companhia e assim tendo grande desempenho em
seus papeis.

Quanto a causa “falta de um plano de carreira consolidado”, foi evidenciado que a empresa
nao possui um plano de carreira bem estruturado. Isso ocasiona parte da insatisfagdo dos
colaboradores, pois estes ndo conseguem vislumbrar um futuro evolutivo dentro da empresa.
Queiroz e Leite (2011, p. 1790) dizem que “O Plano de Carreira é parte tangivel do processo de
gestdo de carreira, que possibilita ao empregado conhecer o0s requisitos, atribuicdes,
competéncias dos cargos e as formas de ascenséao. ”

O plano de carreira implantado nas organiza¢des proporciona inumeros beneficios para as
partes envolvidas, tais como uma selecdo interna de pessoal mais consciente e mais bem
estruturada, aumentando as chances de acertos nas decisdes tomadas. Proporciona ainda que
os trabalhadores da organizagdo atuem mais motivados, contribuindo para o desenvolvimento
profissional e organizacional. (FURBINO, 2008)

O quadro 2 apresenta as alternativas de solugcéo propostas para cada uma das 3 principais

causas identificadas.

QUADRO 2: PRINCIPAIS CAUSAS E ALTERNATIVAS DE SOLUCAO

CAUSA ALTERNATVAS DE SOLUCAO
Desmotivacdo dos colaboradores ativos Treinamento para capacitacao
Falta de autonomia dos colaboradores Incentivar a autonomia no ambiente de trabalho
Falta de um plano de carreira consolidado Elaborar e definir um plano de carreira para o0s
colaboradores

Fonte: Robbins (2002)
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A sequir, serdo apresentados os planos de acao elaborados para solucionar cada uma das
3 principais causas identificadas. Para isso, foi utilizada a ferramenta 5W2H.

Para solucionar a desmotivagéo dos colaboradores, foi realizado um brainstorming no dia
02/11/2021 com os integrantes da equipe onde foram identificadas possiveis alternativas de
solucdo. Foi sugerida a execucao de treinamentos motivacionais rotineiros, bem como aliar este
processo de treinamento ao constante feedback dos gestores aos seus liderados.

Efetuar treinamentos de capacitacdo e estimulo motivacional podera ser um dos caminhos
para melhorar o indicar exposto junto a justificativa deste trabalho, pois um colaborador motivado
e alinhado com os interesses da empresa podera trazer inUumeros beneficios para a mesma. Esta
seria uma solugcdo a curto prazo, porém, se for estendida e aplicada em situagdes oportunas e
rotineiramente ao longo de um determinado periodo, no longo prazo o indicador de
empoderamento tende a melhorar e, consequentemente, otimizar a produtividade dos
colaboradores.

Complementando o plano de a¢do proposto, a empresa podera também estabelecer metas
a curto, médio e longo prazo, onde o colaborador recebera bonificacdes financeiras, folgas em
dias pré-estabelecidos pela empresa e maiores investimentos em formacdo continuada dos

colaboradores. O plano de agéo detalhado para esta causa esta disponivel no quadro 3.

QUADRO 3: PLANO DE ACAO PARA A DESMOTIVAGCAO DOS COLABORADORES ATIVOS

WHEN

WHAT WHY WHO WHERE (Quand HOW HOW MUCH
uando
(O que fazer?) (Por que fazer?) (Quem fara?) (Onde fazer?) ¢ 2 (Como fazer?) (Quanto custara?)
azer:s
Treinamento para | Para manter os | Luiz Gustavo | Departamento 15/01/2022 Identificando e | 16 horas de elaboragdo
capacitacao e | colaboradores (Analista do Tech coletando materiais | + 2 horas de duracédo do
motivacdo  dos | ativos  sempre | Departamento pertinentes para a | treinamento (Ambos as
colaboradores; motivados; de Gente e execucao do | agOes referentes ao Luiz
Cultura); treinamento; Gustavo).

Fonte: Autores (2021)

Para solucionar a falta de autonomia dos colaboradores, foi realizado um brainstorming no
dia 03/11/2021 entre os integrantes deste trabalho onde concluiu-se que abrindo mais espaco
para os colaboradores atuar, ofertando mais liberdade e autonomia para execucao das tarefas
laborais. Incentivar a autonomia dos colaboradores significa estabelecer uma relacdo de
confianga com o funcionario, pois 0 mesmo tera mais liberdade para estabelecer novas praticas e
novas ideias dentro da organizacdo. Ao estabelecer este plano de acdo, os indicadores de
empoderamento poderdo se reverter, pois quando existe uma parceria entre a organizagcéo e o
colaborador, hd uma tendéncia de otimizacdo dos resultados esperados.

Concomitantemente a acdo proposta, a empresa deve oferecer mais autonomia aos
colaboradores, delegando mais atribuicbes aqueles que demonstrarem interesse em liderar

projetos.
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QUADRO 4: PLANO DE ACAO PARA FALTA DE AUTONOMIA DOS COLABORADORES

WHAT

(O que fazer?)

WHY

(Por que fazer?)

WHO

(Quem fara?)

WHERE

(Onde fazer?)

WHEN

(Quando fazer?)

HOW

(Como fazer?)

HOW MUCH

(Quanto custara?)

Incentivar a | Para desenvolver | Analista do | Departamento A partir de | Através de dialogos | 1h de trabalho do
autonomia dos | e identificar novos | Departamento de | Tech; 10/12/2021 de | continuos aos | lider do
colaboradores no | e potenciais | Gente e Cultura forma lideres dos setores | departamento a
ambiente de | lideres da | (Anna Liz). continua; para incentivarem a | cada més.
trabalho. organizagao. autonomia nas suas

equipes.

Fonte: Autores (2021)

Para solucionar a falta de um plano de carreira bem estruturado na empresa, foi feito
benchmarking no dia 01/11/2021 pelo integrante da equipe (Allan) na empresa Multilit com o
Coordenador de Producéo, responséavel pela gestdo da producao de materiais para venda, sobre
instituir um plano de carreira efetivo na empresa, bem como angariar taticas de verificacdo das

vagas cabiveis para implementacéo do plano.

QUADRO 5: PLANO DE ACAO PARA A FALTA DE PLANO DE CARREIRA

HOW MUCH
WHAT WHY WHO WHERE WHEN HOW o
(O que fazer?) (Por que fazer?) (Quem fara?) (Onde fazer?) (Quando fazer?) (Como fazer?) cﬂit:;q)
Elaborar e definir | Para que todos | Analistas do | Departamento de | De 01/11/2021 a | Através da andlise | Duas horas
um plano de | os funcionéarios | Departamento de | Gente Cultura; 23/12/2021, de cargos, definicdo | diarias por
carreira para o0s | tenham Gente e Cultura de objetivos e | analista (Anna
colaboradores; oportunidades (Anna Liz e estabelecimento de | e Rodrigo)
reais de | Rodrigo Carlos); metas, sendo duas
crescimento  na consolidando-se o | semanas para
organizacao; plano de carreira e | conclusao.
por fim apresentar-
se-a aos
funcionérios;

Fonte: Autores (2021)

Implementar um plano de carreira poder4d garantir uma maior efetividade nos
relacionamentos interpessoais dos colaboradores, maior eficiéncia nas atividades executadas e
garante a motivacdo dos colaboradores, pois havera um sentimento de valorizacdo pessoal aos
mesmos. A criacdo do plano de carreira ficara a cargo dos analistas de RH da Software Brasil,
podendo também estes recorrer aos gestores operacionais para auxilio na elaboracéo do plano.
Para a elaboracdo deste, a empresa devera investir parte do tempo dos seus analistas para
implementar o plano (2 horas diarias de 2 analistas por 2 semanas).

Sera realizado uma analise profunda dos cargos existentes e todas as possibilidades de
evolucdo destes cargos, estabelecendo assim um plano de carreira na empresa. Apés a
organizacdo dos cargos, 0 mesmo passara pela validacdo dos gestores de cada area, e
posteriormente aos demais colaboradores da area.

Por fim, serd apresentado um cronograma de aplicagdo do plano de acdo descrito

anteriormente.
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FIGURA 3: CRONOGRAMA DA EMPRESA

ID| NOME DA TAREFA 2021 2022

JAN [FEV|MAR|ABR|MAI|JUN [JUL|AGO |SET |OUT [NOV|DEZ |JAN|FEV |MAR|ABR[MAI|JUN[JUL |AGO |SET |OUT|NOV|DEZ

Treinamento para
1 |capacitag&o e motivagdo
dos colaboradores

Elaborar e definir um plano
2 |de carreira para os
colaboradores;

Incentivar a autonomia
3 |dos colaboradores no

L [ambiente de trabalho.

Legenda
Implementagao Imediata

Implementagdo de médio prazo

Implementagdo ao longo prazo

Fonte: Os Autores (2021)

5. CONSIDERACOES FINAIS

Ao longo do desenvolvimento do presente trabalho, conjuntamente com as pesquisas
atreladas a motivacao e visando compreender as dificuldades enfrentadas pela Software Brasil,
foi evidenciado que a empresa citada neste projeto esta sofrendo com a pandemia por falta de
satisfacdo dos seus funcionarios.

A metodologia abordada no discorrer desse estudo foi o brainstorming e o benchmarking,
onde houve-se a apresentacao de ideias sobre quais seriam as causas do problema abordado,
aplicando-se também a entrevista semiestruturada com o objetivo de coletar dados relevantes
para identificar o problema que mais afeta o processo produtivo da empresa.

As dificuldades encontradas estédo atreladas ao distanciamento social, pois a obtencéo de
algumas informac6es necessarias para a evolucao deste projeto se deu com muita dificuldade
devido a falta de comunicacdo com os departamentos essenciais para a elaboracdo deste, bem
como a indisponibilidade de algumas informagdes sigilosas.

Pode-se observar a necessidade de efetivacdo de treinamentos de capacitacdo e
treinamentos motivacionais, bem como oferecer ao colaborador um bom ambiente para
implementar praticas de otimizacao do trabalho, com o intuito de elevar o grau de satisfacdo dos
colaboradores. Também pode-se observar que esta empresa necessita estruturar um bom plano
de carreira para os seus funcionarios, pois observou-se que o mesmo ndo é bem definido,
faltando uma estrutura hierarquica de crescimento dos colaboradores dentro da empresa. Uma
oportunidade de pesquisa e estudo futuro com a qual pode-se descrever, seria a verificacao
futura das eficacias do plano de acéo proposto, a fim de verificar se houve efetividade nas acoes

tomadas e como otimizar 0s processos de agcdes motivacionais da empresa.
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