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Resumo

Com a competitividade existente no mercado, a busca das organizacdes pela eficiéncia requer processos de
exceléncia, que primem pela qualidade na atua¢do empresarial. Com isto, as empresas buscam, incansavelmente, pelo
capital intelectual, que possa ser sujeito diferenciador neste cenério. Diante disto, o trabalho visa mostrar conquistas e
desafios que as equipes autogerenciaveis trazem para as organizagdes, descrevendo o ambiente propicio para o
desenvolvimento das equipes autogerenciaveis. Tratou-se de um estudo de caso, descritivo e exploratério. Quanto a
abordagem, potencializou-se a partir do método quantitativo e qualitativo, no qual utilizou-se na coleta de dados um
questionario semiestruturado, aplicado a uma empresa de consultoria na area da Gestdo de Pessoas (GP), que vem ao
longo de vinte anos trabalhando para inserir colaboradores de alto desempenho nas empresas do mercado, como em
formar em seu quadro laboral equipes autogerenciaveis. O questionario foi aplicado no setor de GP, este composto de
oito colaboradores. Como resultado demonstrou a importancia de ter equipes autdnomas dentro das empresas, porém
imerso a diversas dificuldades no enfrentamento das atividades laborais bem como: falta do empoderamento dos
membros da equipe; inseguranga no processo decisorio; dificuldade da geréncia na delegagcdo nas decisGes.
Contrapondo-se aos diversos desafios enfrentados, tém-se as inimeras conquistas da equipe que sobressaem as
perspectivas dos objetivos previamente tragados pela empresa, no alcance do crescimento e desenvolvimento
organizacional.

Palavras-chave: Equipes autogerenciaveis; Conquistas e desafios; Empowerment; Formacao de células eficientes.

Abstract

With the existing competitiveness in the market, the search of organizations for efficiency requires processes of
excellence, which excel in quality in business performance. With this, companies tirelessly seek intellectual capital,
which can be a differentiating subject in this scenario. In view of this, the work aims to show achievements and
challenges that self-managing teams bring to organizations, describing the environment conducive to the development
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of self-managing teams. This was a descriptive and exploratory case study. As for the approach, it was enhanced from
the quantitative and qualitative method, in which a semi-structured questionnaire was used in data collection, applied
to a consulting company in People Management (GP), which has been working for twenty years to insert high-
performance employees in the companies of the market, such as forming self-manageable teams in their workforce.
The questionnaire was applied in the GP sector, which consisted of eight employees. As a result, it demonstrated the
importance of having autonomous teams within the companies but immersed in several difficulties in coping with
work activities as well as: lack of empowerment of team members; insecurity in the decision-making process;
difficulty of management in delegation in decisions. In contrast to the various challenges faced, there are the
numerous achievements of the team that outlast the perspectives of the objectives previously outlined by the company,
in achieving organizational growth and development.

Keywords: Self-managing teams; Achievements and challenges; Empowerment; Efficient cell formation.

Resumen

Con la competitividad existente en el mercado, la bisqueda de organizaciones para la eficiencia requiere procesos de
excelencia, que sobresalen en calidad en el desempefio empresarial. Con ello, las empresas buscan incansablemente
capital intelectual, que puede ser un tema diferenciador en este escenario. Ante esto, el trabajo tiene como objetivo
mostrar los logros y desafios que los equipos de autogestion aportan a las organizaciones, describiendo el entorno
propicio para el desarrollo de equipos autogestionadores. Se trata de un estudio de caso descriptivo y exploratorio. En
cuanto al enfoque, se mejoré a partir del método cuantitativo y cualitativo, en el que se utiliz6 un cuestionario
semiestructurado en la recogida de datos, aplicado a una empresa consultora en el area de Gestidn de Personas (GP),
que lleva veinte afios trabajando para insertar empleados de alto rendimiento en las empresas del mercado, como
formar equipos autogestionables en su plantilla. El cuestionario se aplico en el sector de GP, que constaba de ocho
empleados. Como resultado, demostr6 la importancia de contar con equipos auténomos dentro de las empresas, pero
inmersos en varias dificultades para hacer frente a las actividades laborales, asi como: falta de empoderamiento de los
miembros del equipo; la inseguridad en el proceso de adopcion de decisiones; dificultad de gestién en la delegacion
en las decisiones. En contraste con los diversos desafios enfrentados, existen los numerosos logros del equipo que
sobreviven a las perspectivas de los objetivos previamente trazados por la empresa, en el logro del crecimiento y
desarrollo organizacional.

Palabras clave: Equipos autogestionar; Logros y desafios; Empoderamiento; Formacién celular eficiente.

1. Introducéo

No atual cenério, com organizagdes cada vez mais competitivas, na busca da melhoria continua dos processos, com
producdo elevada e de qualidade, utilizando o minimo de recursos, o fato de ter um quadro de colaboradores de exceléncia, faz
toda a diferenca neste cenario. Com isto, as empresas buscam incessantemente métodos e ferramentas para aprimorar seus
colaboradores, transformando-os em equipes compostas de capital intelectual, autogestada.

Nas ultimas trés décadas, estudos mostram uma nova alternativa para o gerenciamento de equipes, na perspectiva do
melhor desempenho da organizagdo na tomada de decisdes no mundo empresarial, em contrapartida ao método tradicional de
gerenciamento. O novo modelo propde a construcdo de equipes com o gerenciamento diferenciado do modelo tradicional, no
qual a decis@o ndo é centralizada, mas sim construida e compartilhada pela equipe (Cardozo, 2012).

Ainda conforme o autor supracitado, na abordagem tradicional, a lideranca é uma funcéo estritamente centralizada, na
qual a autonomia individual se sobressai, em contrapartida a autonomia concedida para a equipe. Por outro lado, no novo
modelo gerencial as equipes assumem responsabilidades de serem autogerencidveis de forma compartilhada, observando e
acompanhando seus proprios passos em execucdo, bem como, a analise e avaliagdo dos resultados.

Diante disto, sabe-se que o centro das atividades de execugdo dos processos passa a ser o colaborador. As empresas de
sucesso sdo aquelas que tém seu olhar para o colaborador e um discurso inovador na descentralizacdo das atividades,
compartilhando-as com suas equipes. Em 1918, Mary Parker Follett j& pontuava que as organizagdes se atentassem mais para o
capital humano disponivel e em como aproveitar melhor seu potencial (Robbins, 2000).

Entender sobre TAG, EMPOWERMENT, que significa “autoridade” para agir e executar mudangas no trabalho, ou na
forma de como este trabalho é desempenhado (Slack et al., 1997), traz uma roupagem de lideranga diferenciada para as

organizacGes, uma vez que essas duas palavras vém sendo discutidas com frequéncia nas organizacfes desde os meados dos
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anos 60, e induz a uma forma de gerenciamento que surge para substituir os modelos anteriormente implantados por Frederick
Taylor, no qual dava énfase as tarefas, e por Jules Henri Fayol, que dava énfase as estruturas.

Para tanto, esta nova forma de gerenciamento dos colaboradores exige 0 encorajamento e estimulo dos mesmos na
solucdo de problemas e conflitos, como também em imaginar e propor novas ideias e soluges para melhor executar as tarefas,
com isto, definem-se equipes autogerenciaveis: que sdo grupos de pessoas executando trabalhos de forma independente, porém
de estratégia grupal, sem interferéncia de um chefe, equipes tomando decisdes e se responsabilizando (Robbins, 2005).

Ja segundo Goodman e Hudson (1988), o autogerenciamento propde que a equipe de trabalho seja composta por
individuos interdependentes, que podem se autorregular e ter autonomia para tomar decisdes sem supervisao direta.

Equipes autogerenciaveis produzem com inovagdo e criatividade além do comum ou esperado, porque a equipe tem
liberdade de atuag8o e consegue enxergar o processo de trabalho por completo (Hitchcock & Willard, 1995).

Conforme (Gama, et al., 2016), que pontua que 0s gestores na atualidade tém vislumbrado a necessidade de gerir 0s
colaboradores de forma diferente, procurando desenvolver o trabalho em equipe, na colaboracédo e na inovagdo, promovendo o
aprendizado permanente na disseminagdo do conhecimento, inspirando as iniciativas de cada um pelos valores compartilhados,
entre outras. Diante disto, este trabalho mostra as conquistas e desafios das equipes autogerencidveis para o crescimento da
organizacao, descrevendo 0 ambiente propicio para a atuagdo dessa equipe.

Neste contexto, pode-se entender que em uma organizacéo, no qual existe um trabalho de equipe, o principal papel do
gestor (lider) transpassa o papel de dar direcGes, isto é, dizer as pessoas o que fazer e como fazer, para apenas apresentar visoes
organizacionais. Uma vez que todos entendam e estejam comprometidos com essa viséo, o lider ndo precisa assumir o papel de
supervisor. Logo, neste cenario, o lider passa a assumir o papel de um facilitador de equipe. Com isto, faz-se necessario
entender quais os desafios que as organizagdes enfrentam em formar equipes autogerenciaveis?

Diante disto, proporcionar mais liberdade de autonomia ao trabalhador é fundamental para as organizagdes em
crescimento e que buscam agregar valores, ja ndo ha espago para empresas burocraticas, no qual um vé o problema, comunica
para 0 proximo e assim segue até chegar a quem detém a decisdo, a informagdo ou a autoridade para resolver; é preciso ser
mais dindmico e flexivel, isso é uma questdo de permanéncia no mercado, principalmente quando as questdes sdo urgentes e
ndo detém tanto tempo. Afinal, existe um custo do tempo perdido? A maioria das empresas ndo percebe esse tempo perdido e,
quando enxerga, muitas vezes é tarde demais (Marras, 2011).

Né&o h& ddvida de que o capital humano de uma organizacgao tem um valor intelectual grande para o empreendimento,
e isso vem sendo comprovado em estudos e pesquisas, mas a grande problemética é que muitas organiza¢@es nao reconhecem
e nem valorizam esse fator interno, essencial para o crescimento da organizagé&o.

As empresas devem desenvolver um contrato de parceria com seus colaboradores, no qual estes devem ter
possibilidade de crescimento, atendimento as suas necessidades, trabalhos desafiadores e menos mondtonos que os tirem da
zona de conforto, e em troca agregue maior comprometimento e parceria com suas proprias metas na busca de obter resultados
(Marras, 2011).

Do contrério, gera no colaborador a insatisfacdo que reflete no desempenho de todos em funcdo do nédo
reconhecimento na empresa, como também na relagdo com o cliente. Os empregados tratam os clientes da mesma proporgao
gue se sentem tratados (Soto, 2008).

N&o se sentirem satisfeitos e motivados, consequentemente ndo terdo compromisso com a organizagdo, e esse é
também um dos grandes desafios enfrentados, uma vez que o colaborador ndo se sente “aceito” pela empresa, a sua
produtividade reduz a niveis baixos, além disso, pode gerar problemas como alta rotatividade, ou seja, o famoso “demite e

contrata”, e também o absenteismo e o custos de satide com stress que advém (Kinicki & Kreitner, 2006).
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Deste modo, a implementacéo de equipes autogeridas procura sanar tais necessidades, ao promover os colaboradores a
fungdes enriquecidas, conhecimentos inovadores e autonomia, fazendo com que 0os mesmos se sintam valorizados, encorajados
e motivados para obter resultados além do esperado para a organizagéo e, quando isso acontece, a equipe se sente estimulada a
enfrentar desafios maiores (Manz & Sims, 1996).

Mas nem tudo é perfeito, podem surgir problemas com essas equipes devido ao trabalho ser descentralizado, certas
atividades podem se desvincular em meio ao cronograma proposto, por isso, faz-se necessario um método em que todos 0s
envolvidos estejam comprometidos e fiéis, a auséncia de um gestor pode deixar a atividade executada sem lideranca e, algumas
vezes, sem conclusdo. Nao haver um controle rigido proporciona que nem sempre as atividades realizadas sejam vistas pelas
demais areas da organizagdo (Julio & Neto, 2002).

Estes possiveis problemas elencados acima podem ocorrer na jornada da implantacdo das equipes autdnomas,
devendo ser analisados e acertados pelos proprios membros ou pelo gestor que estd acompanhando o desenvolvimento dessas
equipes.

S8o varios os beneficios de equipes autogerenciaveis que se pode elencar: proporcionar autonomia para 0S
colaboradores; disseminar a capacidade de lideranca dos individuos; flexibilidade na tomada de decisdo; facilidade de perceber
e se adequar as demandas; facilidade na interacdo com pessoas das mais diversas gera¢des, conhecimentos e areas; agilidade
no trabalho; quebra de ritmo e monotonia; rapidez nas a¢des e descentralizacdo das tarefas, contudo, sem sobrecarregar
ninguém (Julio & Neto, 2002).

Uma das vantagens que a equipes autbnomas possui é o engajamento completo do colaborador com o trabalho e uma
maior parceria com a organizacdo, além do foco Unico para o objetivo estabelecido, o que gera sentimentos de valorizacéo e
pertencimento do trabalho, como se ele fosse o proprietario da empresa ja que esta inserido ativamente nas decisdes (Robbins,
2005).

Para tanto exige um entendimento nas mais diversas vertentes da empresa na construcdo dos times de equipes
autogerenciaveis e que, conforme Cassemiro, Cardoso & Chaves, (2008), na perspectiva da organizagdo, para que times de
equipes autogerencidveis tenham sucesso, com alto desempenho e baixo custo, é necessario aten¢do a diversidade dos fatores,
bem como: o processo interno de trabalho; apoio da gestdo; treinamento recebido pela equipe; formacdo do time; analise dos
processos internos; caracteristicas de cada componente da equipe; enfim, um conjunto de atributos necessarios para que
possam ser alcancados os objetivos organizacionais.

Segundo Gama, et al., (2016), tendo como perspectiva o colaborador, ndo ha o que ser feito se 0s componentes dos
times ndo possuem habilidades, capacidades e conhecimento que sejam relevantes para o objetivo central do projeto.
Conhecimento, atitude e habilidade sdo caracteristicas dos membros de equipes autogerenciaveis, isto é, competéncias que
promovem impactos assertivos no que se propdem a fazer.

Para Meefe (2006), tendo como perspectiva a lideranca é falsa a falacia de que, quanto mais poder tiver os membros
de um time autogerencidvel, menor poder terd o lider. Pelo contrario, quanto mais poder e influéncia tiver o lider sobre sua
equipe melhor sera a interagcdo e busca pelos objetivos propostos. Na contemporaneidade, entende-se que os membros de
equipes autogerencidveis tém como funcdo ndo sd fazer sua parte, mas administrar como um todo, tendo em vista que cada
qual possui autonomia suficiente para condugdo do empreendimento, no qual o lider fica com a funcdo de nortear os objetivos
propostos para o alcance (Kouzes & Posner, 1997).

Nas exigéncias de um mercado cada vez mais competitivo, este novo modelo de equipes autogerenciaveis veio
atender a necessidade de crescimento das organizacgdes através das competéncias do seu quadro funcional (Charlwood & Terry,

2007). Para estar inserido e conquistar este mercado, faz-se necessario inovagéo e flexibilidade aos contornos da mudanca.
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2. Metodologia

Este trabalho constituiu em uma pesquisa realizada sobre as conquistas e desafios de uma equipe autogerenciavel e
suas aplicacdes. Demonstrou a importancia de uma equipe com os resultados positivos para a empresa, contribuindo para sua
existéncia no mercado e aumento no grau de competitividade da mesma em relagéo a concorréncia.

Foi utilizada a pesquisa do tipo exploratoria, descritivo, um estudo quanti qualitativo de abordagem de um estudo de
caso. Desenvolve-se a partir do método quantitativo e qualitativo. Segundo Vergara (2008), este método mencionado diz
respeito ao modo pelo qual seus dados foram coletados e submetidos ao estudo no modelo estatistico. Trabalhando de maneira
conjunta entre quantidades, percentagens e analise ambiental do cenario estudado.

A pesquisa foi realizada em uma empresa de consultoria empresarial situada no municipio de Fortaleza - CE,
localizada na regido litoranea, cuja capital possui uma populacdo estimada de 2.669.342 de individuos. Conta ainda com uma
grande area territorial de 312,40 km? e densidade demogréafica de 7.786,44 hab/ km?, um PIB per capita de R$ 23.436,66,
segundo o Instituto de Geografia e Estatistica (2017).

A empresa pesquisada surgiu de um sonho idealizado por um grupo de trés amigos que estavam cursando o
Bacharelado em Administracdo, em encontros para estudo e um café, no qual, a partir de conversas, idealizaram novos rumos
em comum para suas vidas profissionais.

No ano de conclusdo do curso, os amigos decidiram colocar o sonho em pratica e, com o apoio dos professores da
instituicdo da graduagdo e do SEBRAE, comegaram o negdcio contando apenas com 01 colaborador de inicio.

Atualmente, o empreendimento conta com 99 colaboradores alocados nas mais diversas fungdes tais como,
administrativo, financeiro, gestdo de pessoas, académico, secretaria, biblioteca, setor de planejamentos e projetos, entre outras,
conforme apresentado na Tabela 1. A empresa, desde seu inicio, vem contribuindo na prestacdo dos servigcos no setor de
consultoria e educacdo para a melhoria e crescimento empresarial, com diferencial nos métodos e meios pelo qual se propde a

fazer, contribuindo de forma a engrandecer a atuacéo na regiéo.

Tabela 1: Apresentacdo da empresa.

NOME FANTASIA Empresa X
N° DE FUNCIONARIOS TOTAL 99
N° DE FUNCIONARIOS DO DEPARTAMENTO DE RH 08

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

A empresa, além de ter a funcdo de recolocagdo de colaboradores no mercado, trabalha também com cursos de
capacitacao, seja na rea profissional, seja educacional (graduagdo e pés-graduacao), a amostra foi dos componentes da area de
Gestdo de Pessoas (GP) com oito colaboradores, que se sentiram satisfeitos em dar uma parcela na contribuicdo para a
realizacdo desta pesquisa. Assim sendo, admite-se que foi abordado 100% dos colaboradores do departamento de GP, no qual
dois deles tém a funcdo de selecionar e entrevistar, outros dois tém a funcéo de analisar os recrutados, treinar e acompanhar o
processo de desenvolvimento dos mesmos, dois tém a fungdo de criar planos de carreira internos, um assistente de
departamento e um o lider da equipe.

Os critérios utilizados para inclusdo e participacdo foram ser celetista da empresa, estando atuando na atividade
laboral com mais de 03 anos na empresa, e aceitando de livre e espontanea vontade em participar da pesquisa.

A coleta de dados s6 aconteceu apds a aprovagdo do Comité de Etica em Pesquisa, por intermédio da aplicaco de um

questionario do tipo semiestruturado, no qual consiste de uma adaptacdo feita pela Survey, e da observacéo sistematica.
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Compreendendo que toda pesquisa precisa estar baseada em principios éticos, o presente estudo se fundamenta na
resolugdo 510/16, do Conselho Nacional de Salde, no qual se refere as questdes éticas no tocante as pesquisas com seres
humanos (Brasil, 2016). Com base nisso, 0 Comité de Etica e Pesquisa (CEP) aprovou a pesquisa com o Parecer
Consubstanciado do CEP (CAAE) = 35160420.9.0000.5180, para tanto, os conteddos coletados serdo protegidos, envolvendo,
absolutamente, o sigilo.

Segundo Yin (2001), a etapa da analise dos dados foi constituida como uma etapa importante na elaboracdo de um
projeto, sendo iniciada apds a aprovagio do Comité de Etica em Pesquisa, e é desempenhada com o intuito de responder os
objetivos da pesquisa.

Ao término da coleta, esses dados foram reunidos e interpretados por meio do software Excel 2007. E seus respectivos
resultados expostos em tabelas e gréaficos para facil visualizagdo e entendimento dos mesmos, salientando as vérias vertentes

assumidas. Entretanto, filtrando as que de fato sdo relevantes para a pesquisa e interessados em sua resolucao.

3. Resultados e Discussao

A primeira etapa da andlise foi observada o perfil dos entrevistados e, em seguida, os beneficios e desafios de uma
equipe autogerenciavel, buscando alimentar as respostas com os objetivos descritos pelo estudo.

Aspectos sociodemograficos

O setor de RH da empresa trabalha com seu quadro colaborativo de 50% para os géneros, de maioria jovem, isto
reflete em uma maioria de solteiros, recebendo salarios entre dois a quatro salérios minimos, todos com o ensino superior, €
50% tém especializa¢do na area de gestdo de pessoas.

Percebe-se um baixo indice de rotatividade, ja que 5 dos colaboradores estdo ha mais de 4 anos na organizacéo e 0s
demais entre 3 anos a 4 anos. Conforme Ferreira e Siqueira (2005), uma situa¢do que bloqueia a rotatividade ou turnover é a
satisfacdo do colaborador com a organizagdo no qual atua, diante disto, parte do pressuposto de que os colaboradores se sentem
realizados em fazer parte do quadro colaborativo. Quanto a funcdo, 30% ocupa a funcéao de selecionar e recrutar, 30% treinar e
acompanhar o desempenho dos contratados, outros 30% na criagdo do programa de desenvolvimento e crescimento dos
colaboradores, 5% como assistente do departamento e mais 5% no cargo de lideranca.

Dados relativos a tematica sobre equipe autogerenciaveis
Ao ser argumentados sobre a percep¢do do ambiente laboral para um equipe autogerenciaveis, obtiveram o0s

resultados conforme a Tabela 2.

Tabela 2: Como enxergam o ambiente de trabalho para equipe auto gerenciaveis.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Desafiador 3 37,5%
Dindmico 3 37,5%
Motivador 2 25%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Em relagdo como os colaboradores enxergam o ambiente de trabalho para equipes autogerenciaveis, no qual 37,5%
disseram que este ambiente precisa ser desafiador, outros 37,5% dizem que o meio de atuacdo deve ser dindmico, enquanto
25% relatam que necessita ser motivador.

Os fatores relacionados ao aprimoramento no ambiente de trabalho estdo associados diretamente a QVT (Qualidade
de Vida no Trabalho), a mesma busca ambiente que seja favordvel para os colaboradores e seu desempenho dentro das
organizacBes. A QVT pontua que os colaboradores devem ter suas habilidades desenvolvidas. Um meio de aprimorar a QVT é
0 conceito de enriquecimento nas atividades laborais desenvolvido por Frederick Herzberg, nele sdo acrescentados novos
modelos de tarefa, que buscam promover um trabalho mais interessante, desafiador, dindmico e motivador (Davis &
Newstrom, 1992).

Quando questionados sobre o que acham da necessidade de reuniBes em grupo para planejar atividades, 87,5% dos
participantes responderam que se faz necessario que existam reunides frequentes em grupo, enquanto 12,5% disse ndo achar
necessario, resultados estes descritos na Tabela 3.

Tabela 3: Necessidade de reunides de grupo.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 7 87,5%
NAO 1 12,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Contudo, alguns problemas podem surgir com essas equipes diante do fato das atividades serem descentralizadas,
algumas atividades podem se perder, sendo necessario um acompanhamento direto com discussdes e debates, sendo as
reunides momento propicio para tal, isto €, um modelo de gestdo em que todos sejam comprometidos, pois a auséncia de um
Unico gestor pode afetar no trabalho (Julio & Neto, 2002).

Na tabela 04, trata da relacdo do grau de importancia de ter reuniGes constantes para melhorar a performance da
equipe autogerenciavel, de novo 87,5% respondeu que é de suma importancia, e outros 12,5% que ndo acham necessario

reunides por tal motivo.

Tabela 4: A importancia de reunides para melhor performance da equipe.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 7 87,5%
NAO 1 12,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme Robbins (2000) diz que uma equipe deve compartilhar misséo e visdo com a qual todos se comprometem,

com uma convivéncia harmonica e comunicacgdo clara, sentir-se pertencente a equipe, valorizar a diversidade, estimular a

criatividade e capacidade de risco, ter a capacidade de se autoavaliar, possuir interdependéncia e harmonia na tomada mais
7
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propicia de decisdes, fazer parte do contexto de uma lideranga ativa, no qual as reunies constituem um motor para o
desempenho da equipe e o desenvolvimento da performance individual e da equipe, neste caso precisa do envolvimento de
todos 0s processos organizacionais.

Para Robbins (2005), a comunicacdo imersa na equipe é vista como algo indispensavel para o bom desempenho
coletivo do grupo. Ou seja, a sinergia que deve existir entre todos 0s membros do grupo em um s6 pensamento, no caso Missao
e visdo da organizacdo, isto induz a liberdade de acdo através da comunhdo de ideias.

Ao serem questionados sobre a liberdade de trabalhar na célula sem a interferéncia da lideranca, representada pela
Tabela 5, pontuou-se que 62,5% dos questionados replicaram que conseguem trabalhar melhor sem supervisdo, 37,5%

responderam que se sentem mais seguros com a presenca da lideranga enquanto supervisao para trabalhar.

Tabela 5: Liberdade em excetuar as atividades sem interferéncia.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 5 62,5%
NAO 3 37,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Conforme Robbins (2005) diz que equipes autogerenciaveis sdo grupos de pessoas com poder de tomada de decis&o,
sem interferéncia de um chefe especifico, tomando as prdprias decisdes em grupo, assumindo a total responsabilidade sobre as
mesmas. Com isto, entende-se que esta equipe precisa de treinamentos para melhor entendimento da autonomia delegada pela
lideranca na formacg&o de equipes autogerenciaveis.

Quando questionados sobre saberem da importancia que cada colaborador tem para a empresa, a tabela 06 mostra que
87,5% apontaram que tém consciéncia sobre a relevancia que cada colaborador tem para a empresa, contrapondo-se a 12,5%

que relatou a ndo compreensao da importancia da sua fungéo para a organizagéo.

Tabela 6: A importancia de cada colaborador para a empresa.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Muito importante 7 87,5%
N&o importante 1 12,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Para Chiavenato (2006), as empresas sdo necessariamente constituidas de pessoas, e que essas pessoas Sa0
possuidoras do capital intelectual, o capital necessario que a organizacdo necessita, e este sO sera bem aplicado quando for
valorizado e desenvolvido pela empresa. O retrato deste colaborador que contabiliza 12,5% é algo que pode levar a equipe ao
nédo alcance dos objetivos, devido 0 mesmo ndo acreditar no seu potencial e ndo entender o quanto a funcéo que executa tem
papel fundamental dentro de todo o processo organizacional.

Quanto a tomada de decisdo no setor, 100% dos entrevistados responderam que todas as decisfes do setor sdo
realizadas sempre em grupo, envolto a uma gestdo participativa, dados este presente na Tabela 7.
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Tabela 7: Tomadas de decisOes realizadas na coletividade.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 8 100%
NAO - -
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O fato de equipes autogerencidveis serem autdbnomas para tomar decisdes faz com que 0s membros da equipe possam
assumir a possibilidade de oferecer mais solugdes para discutir e decidir em grupo, assumindo as consequéncias das decisdes
(Wellins, Byham & Wilson, 1994).

Quando questionados sobre os treinamentos necessarios para o desenvolvimento e empoderamento na tomada de
decisdes dentro do setor, 87,5% afirmam que sim, contrapondo-se a 12,5% que, apesar das capacitagdes e treinamentos
oferecidos, ndo se sentem aptos o suficiente para tomar determinadas decisGes quando necessario, por se sentir inseguros,
conforme a tabela 08, ja relacionando a Tabela 5, no qual 37,5%, isto é, 3 colaboradores apontaram precisar de um lider para se
sentir seguros, norteando 0s processos na tomada de decis&o.

Tabela 8: Treinamentos para tomada de deciséo.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 7 87,5%
NAO 1 12,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

O papel da organizagdo que busca a iniciativa de implantar uma equipe autogerenciavel é de treinar os subordinados
no intuito de que resolvam os problemas de execucdo da organizagdo Martins, Ribeiro e Carvalho (2017). Para isto, 0 sucesso
das equipes autbnomas é o empowerment, empoderar 0s colaboradores. Porém, para que funcione, é necessario desmistificar
tabus, de que o poder esta com poucos. (Blanchard, Carlos & Ranolph, 1996).

Na tabela 09, relaciona as caracteristicas de cada nas vantagens para a equipe autogerenciavel do setor, 50% dos
participantes pontuaram ser o dinamismo para lidar com as mais diversas situacBes, enquanto 37,5% afirmam ser a
produtividade, ja outros 12,5% responderam que € a empatia, o0 fato de se colocarem no lugar do outro em momentos de

conflito vividos pela equipe internamente e externamente.
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Tabela 9: Caracteristicas individuais com relevancia para a equipe.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Dinamismo 4 50%
Produtividade 3 37,5%
Motivador 1 12,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Corroborando com as ideias de Julio e Neto (2002), no qual as equipes autogerenciaveis podem ser muito Gteis em
gerar maior autonomia aos colaboradores que podem demonstrar e aplicar suas qualidades potencializadas, desenvolvendo o
melhor de cada colaborador, na flexibilidade em tomar decisdes, facilidade e dinamismo da adaptacdo, bom convivio entre
pessoas das mais diversas geracOes, rapidez na acdes, agilidade no trabalho, diversidade nas habilidades constroem uma equipe
mais equilibrada e, consequentemente, mais consolidada nas atribuicdes.

Ao serem questionados sobre as dificuldades comportamentais existentes dentro da equipe, atrapalhando no bom
desempenho, a Tabela 10 pontua que 62,5% afirmam ser a falta de disciplina, os outros 37,5% responderam que é a falta de
flexibilidade por parte dos colegas de equipe.

Tabela 10: Dificuldades comportamentais que atrapalham no desempenho da equipe.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Falta de Disciplina 5 62,5%
Falta de Flexibilidade 3 37,5%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Um método de treinamento das organizagdes no envolvimento de todos em um compromisso maior pode instigar em
todos uma colaboragdo maior com as fungdes a serem executadas, sobressaindo-se as limitagdes individuais de cada (Julio &
Neto, 2002).

Quanto aos colaboradores da equipe que enxergam a dificuldade na atuacdo dentro da organizagdo, 37,5%
responderam que se deve a resisténcia por partes dos demais setores da empresa, outros 37,5% responderam ser a tomada de
decisdo em equipe, enquanto 25% dos entrevistados diz ser a falta da lideranca, dados este presentes na Tabela 11.

Tabela 11: Dificuldades na atuagdo da equipe..

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Resisténcia dos demais setores 3 37,5%
Tomada de decisdo em equipe 3 37,5%
Falta da Lideranga 2 25%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).
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Dar autonomia suficiente ao colaborador é fundamental para as organizagdes, ja ndo existe mais espago para empresas
extremamente burocraticas, no qual um vé o problema, comunica-se para outro e assim continua até chegar a quem tem o
conhecimento e poder, a autoridade para resolver; no mercado do futuro é preciso ser mais flexivel, dinamico, saber se
comunicar, interagir, tomar decisdes, deixando as insegurancas de lado, isto € uma questao de sobrevivéncia (Marras, 2011).

Um fato que pode surgir com a implantacdo de uma equipe autogerenciavel ¢ o medo dos gestores perderem o poder
total, isto ndo acontece no contexto real, apenas desempenharam um novo papel na organizacdo: o de norteador da missdo, na
busca de obter melhorias e crescimento (Wellins, Byham & Wilson, 1994).

Na Tabela 12 descreve com relacdo ao trabalho em equipe, 75% dos entrevistados responderam que sabem conduzir

os trabalhos em equipe, e 25% disseram que ndo, nem todos 0s membros sabem trabalhar em equipe.

Tabela 12: Desempenho na condugéo do trabalho em equipe.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 6 75%
NAO 2 25%
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Uma das maiores vantagens no modelo de equipes autbnomas é o grau de envolvimento do colaborador com o
trabalho e com o comprometimento na organizacdo, isto €, saber trabalhar em equipe, desempenhando suas fun¢des na
coletividade, lidar com os conflitos e situagdes nos mais varios niveis também faz parte de estar em uma equipe autbnoma,
principalmente nas relacbes em conjunto para melhor desempenhar o papel que lhes foi imposto, e que sabemos nédo ser
caminhos faceis e que os ideais nem sempre serdo coesos e harmoniosos (Robbins, 2005).

Sobre as conquistas da equipe, 100% dos participantes da pesquisa responderam que o desempenho de todos trouxe
resultados satisfatérios para a empresa, isto esta representado na tabelal3, e que se reflete em toda a equipe, parcerias fechadas
com empresas no exterior, com abertura do negdcio fora do pais e os softwares de processos seletivos internos totalmente via

internet, proporcionaram o alcance das metas organizacionais, a abertura de uma filial no exterior e a satisfacéo de todos.

Tabela 13: Resultado da equipe auto gerenciavel.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
Positivo 8 100%
Negativo - -
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Grandes empresas no mundo tém buscado criar e desenvolver equipes autogerencidveis para aumentar sua
produtividade e melhorar os resultados, porém precisar atuar com foco e determinagdo, para que nao fique em sonhos
frustrados (Robbins, 2005).
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As empresas que melhor se adaptaram na modalidade de equipes autogerenciaveis sdo aquelas que buscam incentivar
o colaborador a trabalhar na coletividade pela qualidade e liberdade na atuag&o, e ndo pelo tempo ou servigo proposto no
contrato (Jubram, 2012).

Quanto ao grau de dificuldade das conquistas, a Tabela 14 apresenta que 100% dos entrevistados afirmaram a
responsabilidade e compromisso com 0s processos empresariais nas tomadas de decisdo, no sentido de obter um resultado
excelente, traz uma dificuldade bem maior. Na empresa em questdo conseguir fechar contratos de trabalho com empresas
clientes do exterior foi um grande avanco, criar um plano de acdo para conquistar a confianca dessas empresas foi um grande

desafio.

Tabela 14: Grau de dificuldade nas conquistas.

Variaveis Referéncia Referéncia
Absoluta Relativa
SIM 8 100%
NAO - -
Total 8 100%

Fonte: Dados da pesquisa (2020).

Outro desafio enfrentado para o gestor é a funcdo de coach, principalmente existe um trabalho continuo do modelo de
equipes autbnomas, nesta nova habilidade de que o gestor deve ajudar os colaboradores a direcionar seus esforcos, empoderar-
se dos pontos fortes e aprimorar os pontos fracos, e, acima de tudo, orientar os que em um futuro breve fardo parte da equipe
(Vecchio, 2009).

4. Concluséo

Esta pesquisa teve como objetivo mostrar as conquistas e desafios que equipes autogerenciaveis tém no contexto atual
das organizacdes, e o diferencial que podem trazer para as mesmas no mercado competitivo em que estéo inseridas.

A pesquisa revelou que, apesar da autonomia que as equipes possuem, para que estas desenvolvam suas atividades no
ambiente em que estdo inseridas, ndo depende somente da organizacao e/ou do lider, mas também dos componentes da equipe,
de como cada individuo enxerga o ambiente e desenvolve suas competéncias na atuacdo das atividades laborais.

Equipes autdbnomas enfrentam diversas dificuldades no espaco laboral. Na compilacdo dos dados observou-se que foi
possivel descobrir algumas dessas dificuldades, resisténcia como: outros departamentos que ndo contribuem com a execugdo
das atribuicdes, por inflexibilidade ao processo; a propria equipe por dificuldades no pertencimento da gestdo participativa, no
qual todos assumem a fun¢do do lider na tomada de decisdo; e a dificuldade na alta clpula da organizacdo com o receio de
delegar poder suficiente a equipe para agir. Sendo estes fatores que influenciam na eficacia do desempenho de uma equipe
autogerenciavel.

Contrapondo-se aos diversos desafios enfrentados, tém-se as inimeras conquistas da equipe, que dependem de fatores
da contribuicdo tanto internamente quanto externamente do mercado, porém de resultados surpreendentes aos objetivos
organizacionais. No caso da pesquisa, as conquistas vieram com o fechamento de contrato com empresas no exterior e a
abertura de uma filial também no exterior, na expansao do mercado e desenvolvimento das atividades.

Finaliza-se esta pesquisa sugerindo que estudos futuros explorem maneiras como o Treinamento & desenvolvimento
atuando de forma sistema e continua podem contribuir na minimizacdo das dificuldades vislumbradas em equipes

autogerenciadas, no intuito do crescimento na gestdo do empreendimento.
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