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Resumo
Como forma de tornar-se mais competitiva, uma empresa pode trabalhar com o intuito de melhorar
seus indices de performance, mas, para isso, precisa promover mudangas culturais tanto nos niveis
administrativos quanto nos operacionais. Isso acaba por refletir muitas vezes, na quebra de
paradigmas das pessoas quanto as novidades e resulta em uma sinergia em forma de ciclo.
Realizou-se uma analise nas atitudes da geréncia para verificar o que leva uma equipe de trabalho a
produzir mais em menos tempo e sem prejudicar ou interferir na qualidade de vida de cada individuo.
E, por meio de um estudo de caso em uma empresa do setor metalurgico ligada a produgéo de
matéria-prima para a fabricagdo de pegas para o setor automobilistico verificou que no comparativo,
por meio do uso do calculo de média nos demonstrativos de produgao realizado nos anos de 2004 a
2006, que os indices de sucata gerada no processo e as quantidades produzidas sofreram impactos
positivos, dada a mudanga de comportamento adotado pelos supervisores em relagdo ao
operacional. Ou seja, comprometimento com um alto envolvimento e colaboragao ressaltou em
melhorias das habilidades comportamentais e competéncias relevantes que, aliados as mudancas
nas variaveis organizacionais provocou impactos expressivos no desempenho, na motivagdo e na
satisfagdo dos funcionérios, que constituem as varidveis dependentes. Assim, a analise dos dados
mostrou que, efetivamente, o comportamento do lider € um determinante significativo do clima
organizacional, além disso, ficou evidenciado que diferentes climas podem ter impactos
significativamente diferentes na motivagéo individual, desempenho e satisfacdo no trabalho.
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LEADERSHIP DIRECTED IN THE COMMUNICATION FOR IMPROVEMENT OF PRODUCTIVE
INDICES

Abstract
As form to become more competitive, a company can work with intention to improve its indices of
performance, but, for this, she needs in such a way to promote cultural changes in the administrative
levels how much in the operational ones. This finishes for reflecting many times, in the paradigm in
addition of the people how much to the new features and results in a sinergia in cycle form. An
analysis in the attitudes of the management was become fullfilled to verify what it takes a work team to
produce more in little time and without harming or intervening with the quality of life of each individual.
E, by means of a study of case in a company of the on metallurgic sector to the raw material
production for the manufacture of parts for the automobile sector verified that in the comparative
degree, by means of the use of the calculation of average in the demonstratives of production carried
through in the years of 2004 to the 2006, that the scrap iron indices generated in the process and the
produced amounts had suffered positive impacts, given the change of behavior adopted for the
supervisors in relation the operational one. Or either, comprometimento with one high envolvement
and contribution standed out in improvements of the mannering abilities and excellent abilities that,
allies the changes in the organizacionais 0 variable provoked expressivos impacts in the performance,
the motivation and the satisfaction of the employees, who constitute the dependent 0 variable. Thus,
the analysis of the data showed that, effectively, the behavior of the leader is determinative a
significant one of the organizacional climate, moreover, was evidenced that different climates can
have significantly different impacts in the individual motivation, performance and satisfaction in the
work.
Key-words: Organizacional behavior; Motivation; Organizacional climate.
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1 INTRODUGAO

Na atualidade, a busca da sobrevivéncia das empresas tem mudado os
paradigmas organizacionais, no sentindo de que, se antes era necessario motivar os
funcionarios, hoje precisa buscar o seu comprometimento, o que faz que as
organizagbes despertem para a relevancia da obtengdo de ambientes positivos,
onde os empregados e 0s grupos possam encontrar condicdes favoraveis para
trabalharem mais eficazmente, aliando-se a isso a oportunidade de efetivos
estimulos para o desenvolvimento pleno do individuo.

Nesse contexto, as empresas precisarao cuidar melhor das condi¢cdes de
trabalho, da satisfacédo e da saude mental e fisica de seus colaboradores, ou seja,
deverao preocupar-se com a qualidade de vida no trabalho, oferecendo condicbes
que permitam ao funcionario o pleno desenvolvimento de suas capacidades fisica,
mental, espiritual e social.

O reconhecimento assim como a exaltagcdo do respeito mutuo e
comprometimento dos colaboradores para com a empresa, tem se transformado em
uma estratégia de importante valor para o aumento do vinculo moral entre empresa
e empregado. Essa estratégia € utilizada no intuito de se obter resultados como o
aumento de indices de produtividade, satisfagdo dos colaboradores e estabilidade
organizacional.

Entdo, proporcionar condi¢cdes ideais de trabalho € mais do que uma
obrigagdo por parte da empresa, pois ndo ha como sentir-se satisfeito sem, por
exemplo, ter todas as ferramentas de trabalho necessarias, estar alimentado
adequadamente, conviver em um ambiente desleal ou ainda trabalhar com uma
carga horaria desumana. E, numa mudanga de paradigma, atualmente as empresas
tém procurado ouvir seus colaboradores, sem aplicagdo de poder sobre os
comandados e sim trabalhar com eles para obter maior cooperagao na gestao do
negocio.

Isso ndo significa compartilhar tudo que o gestor tem como responsabilidade
e sim conscientizar a todos sobre os atos e fatos que |hes dizem respeito e afetam
direta ou indiretamente as operagdes da companhia.

2 MATERIAIS E METODOS

Esta pesquisa é classificada como pesquisa exploratéria, porque procurou
explicitar e analisar o ganho medido em produtividade a partir da mudanga na forma
de lideranga dos supervisores de uma empresa do setor metalurgico ligada a
producdo de matéria-prima para a fabricacdo de pecas para o setor automobilistico.

O método utilizado é estudo de caso apoiado numa pesquisa de campo com
uso de um questionario aplicado e cedido pela empresa, realizado nos anos de 2004
a 2006 a todos os colaboradores, com o intuito de avaliar o grau de satisfagédo e
relacionamento com superiores. Realizou também entrevista com os supervisores
responsaveis pelas areas produtivas e pelas areas de manutencao.

Isso evidencia a imensa importancia da pesquisa da qualidade do clima
organizacional para a obtengdo de ambientes positivos, onde empregados e o0s
grupos possam encontrar condigdes favoraveis para trabalhar mais eficazmente.
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3 CLIMA ORGANIZACIONAL

O presente enfoque pressupde que o clima organizacional € o somatério das
percepgdes que os empregados tém de todo um contexto organizacional que
influencia diretamente a convivéncia de cada individuo no ambiente de trabalho,
trazendo consequéncias para os desempenhos individuais e, portanto, para o
desempenho organizacional.

Varios sao os elementos tipicos que contribuem para um clima favoravel na
organizacdo. Entre tais elementos, podem ser citados: qualidade de lideranga,
quantidade de confianca, responsabilidade, tipo de comunicagdo, oportunidade,
participagao, controle, cooperagao, clareza organizacional, estrutura, remuneragéo,
beneficios, apoio e calor humano, ética empresarial, reconhecimento, dentre outros.
O clima organizacional no mencionado estudo é entendido como variavel
interveniente, isto €, tratado como fator de mediacéo entre variaveis independentes
e dependentes.

Dessa forma, € entendido como variavel interveniente quando é fator de
mediacdo entre as variaveis independentes e dependentes. Isto €, quando certos
processos e/ou propriedades organizacionais (por exemplo: estilos de lideranga,
comunicacgao, tecnologia) afetam o clima organizacional (produtividade, qualidade de
trabalho, absenteismo).")

Na realidade, quando tratado como fator de mediacao, o clima afetado por
variaveis organizacionais provoca impacto expressivo no desempenho, na
motivacdo e na satisfacdo dos funcionarios, que constituem as variaveis
dependentes.

E considerado como variavel independente quando é fator significativo para
que ocorra um determinado resultado. Neste caso, observa-se que o clima
organizacional afeta certos fatores do desempenho organizacional, tais como:
produtividade, satisfacdo e absenteismo.("

Uma significativa relagcdo entre clima organizacional e desempenho do
trabalho tem sido demonstrada em numerosas pesquisas adotando o modelo do
clima como variavel independente, contudo esta relagdo ndo é tao facilmente
compreendida, nem tao persuasiva como a relacdo entre satisfacdo no trabalho e
clima organizacional.

Nesse contexto, nota-se que a variavel clima organizacional pode ser
analisada de diferentes angulos, ora como variavel dependente, ora como variavel
interveniente, e ora como variavel independente. Assim, as Figuras 1 e 2
demonstram as relagdes de estudo do clima organizacional e algumas variaveis de
referéncia.

O estudo de clima organizacional, adequadamente diagnosticado, pode ser
utilizado para indicar a minimizacédo das diferencas das variaveis, propriedades e/ou
processos organizacionais (lideranga, participagdo, comunicacdo, clareza
organizacional, entre outrosg, idealizadas pelos componentes da organizagao e
aqueles realmente vigentes.(2

O conceito € polémico também por que muitos autores o tratam como
sinbnimo de cultura, isto é, n&o existe consenso sobre definicAo de clima
organizacional, apenas semelhancgas de idéias.
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CO0 = Variaveis Dependentes CO = Variaveis Independentes

Independentes Dependentes
CLIMA .
- Estrutura —» - Atitudes e
organizacional » ORGANIZACIONAL comportamentos dos
- Estilo de lideranga individuos
- Tecnologia

- Necessidades

® |

CO0 = Variavel Interveniente

Figura 1 - Relagbes de Estudo entre Clima Organizacional e Variaveis de Referéncia

Variavel Variavel Variaveis
Independente Interveniente Dependentes

—» Motivacdo

Comportamento Clima
do Lider »  Organizacional » Desempenho

— Satisfagdo no Trabalho

Figura 2 - Modelo integrativo

O clima organizacional pode ser traduzido por aquilo que as pessoas
costumam chamar de ‘ambiente de trabalho. Dessa forma, o conceito clima
organizacional, geralmente tratado como sinénimo de atmosfera, de trabalho, meio
ambiente, ambiente de trabalho, cultura, atmosfera psicolégica, tem-se tornado um
conceito cada vez mais importante para descrever as percep¢des das pessoas em
relacdo as organizagcbes em que trabalham. Ou seja, o clima organizacional € um
campo de estudo que possui uma relevancia impar na teoria das organizagdes
contemporaneas. Em funcdo de sua natureza participativa, fica evidente a
compreensao deste interesse recente, considerando-se que as organizagdes ainda
estdao cunhadas, em sua maioria, no modelo racional-burocratico.®

3.1 Variavel Comportamental

A variavel comportamental passou a ganhar credibilidade com os estudos de
Hawthorne de Mayo a partir da década de 30, onde se observou que o binbémio
estrutura-tecnologia mostrou-se insuficiente para explicar a realidade organizacional,
assim, alguns objetivos basicos da variavel comportamental € a compreensao do
sistema social da organizagdo, ou a organizagao informal, compreender as pessoas
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como individuos e as caracteristicas que tornam cada um diferente das demais, e o
impacto dessa singularidade sobre o desempenho. Além disso, existem subvariaveis
dentro da variavel comportamental como a comunicacgao e a Iideranga.(S)

3.1.1 Comunicagao

As pessoas podem comunicar-se em muitos niveis, por muitas razées, com
muitas pessoas, de muitas formas. A comunicagao € o processo por meio do qual,
as pessoas tentam compartilhar significados através da transmissdo de mensagens
simbdlicas. A comunicagdo constitui essencialmente um processo de interagao
humana, buscando o entendimento comum nas relagdes entre os individuos,
fundamental para sobrevivéncia, continuidade e crescimento da organizagéo.("’)

A comunicagdo organizacional pode ser vertical, diagonal e horizontal. E
vertical quando ocorre entre chefes e subordinados, isto €, segue a cadeia de
autoridade. E horizontal quando acontece de dois elementos de unidades diferentes
se comunicarem diretamente, sem passarem pelos respectivos chefes. E a
comunicagao diagonal acontece quando os elementos estdo em unidades e niveis
hierarquicos diferentes.®

As estruturas organizacionais tradicionais dao énfase especial a comunicagéo
vertical, onde o chefe devera ser informado de tudo; assim, todo o fluxo de
informacdes devera ser por meio dele, o que pode provocar centralizagao excessiva
de informacgdes, ruidos, reacbes emocionais, omissao no repasse, repasse indevido
e outros.

Da mesma forma, em ambientes dindmicos, estruturas inovativas tendem a se
utilizar da comunicagao horizontal, onde especialistas de areas diferentes negociam,
discutem problemas e até mesmo tomam algumas decisbes sem que a comunicagao
passe através dos niveis hierarquicos superiores.

Na comunicagdo humana, o feedback é um “bom” efeito. Quando se
comunicam, as pessoas procuram constantemente o feedback. Ja as reacbes
servem como feedback, pois permitem que a fonte e o receptor confiram a prépria
posicdo e verifiquem a propria conduta na realizacdo do objetivo. O feedback
também influencia o comportamento subsequente, no caso de fonte e receptor
serem sensiveis a ele. Diante do exposto, pode-se afirmar com precisdo que o
conhecim(esgwto e o uso do feedback aumentam a efetividade de comunicacdo do
individuo.

3.1.2 Lideranga

Lideranca € o processo de conduzir as acdes ou influenciar o comportamento
e a mentalidade de outras pessoas.®) Nessa definicdo, a proximidade fisica ou
temporal ndo € importante, haja vista que uma pessoa pode ser influenciada por
outra que nunca viu ou mesmo que viveu em outra época.

Assim, lideranca é o processo de dirigir e influenciar as atividades
relacionadas as tarefas dos membros de um grupo.(“) Percebe-se que a lideranga
constitui um processo interpessoal, dentro de um contexto, e que talvez o mais
complexo seja explicar os elementos deste, dentro do qual a lideranga tem lugar.

A lideranca é uma forma especial de poder, relacionada com o “poder de
referéncia”, pois € baseada nas qualidades pessoais do lider, de despertar a
anuéncia voluntaria dos seguidores, distinguindo-se do poder a medida que implica
influéncia através da mudanca de preferéncias. Existem diversos tipos de lideranca:
a baseada no carisma, a baseada no poder de recompensar ou punir, a lideranca
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inspiradora, a lideranga totalmente liberal, a lideranga baseada no comportamento
do seguidor e na situagao (lideranga situacional).

O lider que da apoio caracteriza-se por um comportamento democratico,
orientado para os empregados, usa a supervisao geral e tem consideragédo para com
os seus subordinados.””) J& um lider autoritario, tem muito mais probabilidade de
confiar no poder de sua posicao e de centrar-se mais na punigao.

4 O COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

A melhoria da comunicagao entre lideres e liderados ja ndo € novidade entre
as técnicas de gestado aplicadas na atualidade. Diferentemente de estruturas mais
antigas em que o “chefe” detinha o poder e todas as informagdes do negdcio e isso
era o suficiente para manter um nivel de produgao estavel, atualmente isso nao é
mais suficiente, pois com a globalizagdo é necessario muito mais do que o trabalho
mecanico desenvolvido pelos trabalhadores, fala-se em comprometimento,
envolvimento, satisfagdo, amor ao trabalho, o que comprovadamente isso se reverte
em resultados positivos, os quais sdo imprescindiveis para a manutencio e talvez
representem o diferencial e razdo da existéncia da corporagdo em uma economia.
Fica claro que as empresas precisam desenvolver suas habilidades humanas para
ser eficaz e bem sucedido.®

No campo do comportamento organizacional estuda-se o que as pessoas
fazem nas organizagbes e como esse comportamento afeta o desempenho das
empresas.®

A valorizagdo do bem estar do ser humano, quando olhada sobre ética da
teoria de administracdo cientifica ndo existe, pois o trabalhador é considerado
motivado por conta de recompensas salariais, econdmicas e materiais.”” O bem
estar no ambiente de trabalho e fora dele ndo é considerado como fator aliado ao
aumento de produtividade.

O profissional no cargo de supervisao tem a missao de nao s6 obter maiores
resultados para empresa, mas também de nao sacrificar os seus colaboradores para
conseguir tais resultados, e nesse caso o supervisor pode ser comprado ao
empreendedor que é:®

= Visionario: pois com base no que imagina ser o ideal busca a realizagao

ou implementacao;

= Tomador de decisdes: nao se sentindo inseguro em assumir riscos;

= Individuo que faz a diferenga: sabe como motivar “transpira” seus ideais

de gestado e faz com o que estdo ao seu lado acreditem em suas idéias; e
= Sabio em explorar as oportunidades: enxerga ou busca solugdes que para
outros n&o existem.

4.1 A Motivagao

A motivagdo € um determinante importante no desempenho humano no
trabalho, mas ndo é o unico, como ja mencionado anteriormente, haja vista que
outras variaveis como esforco despendido, habilidades, vivéncias, capacidade e
experiéncias também o influenciam. Entretanto, de acordo com varios autores, no
processo de motivacao ha essencialmente trés areas principais de interesse:®

= “O que energiza o comportamento humano?

= O que dirige esse comportamento?
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= Como certos comportamentos podem ser sustentados ou mantidos ao

longo do tempo?

Fica evidente que a motivagdo explica a razdo, o porqué, o motivo do
comportamento organizacional. Um dos problemas constantes e que causam
angustias nos administradores € saber como influenciar o desempenho daqueles
que trabalham para eles, perguntando-se o porqué de alguns empregados terem
melhor desempenho do que outros.

De certa forma, as diferencas individuais dificultam o estabelecimento de
critérios, parametros para se buscar a motivacdo das pessoas de forma igual entre
elas. E nem sempre a organizagao oferece condigdes motivacionais para melhorar o
clima organizacional ou ambiente de trabalho. Entretanto, o reconhecimento e
estimulo ao talento dos trabalhadores é resultado de um processo que se inicia com
o supervisor direto dos trabalhadores. Esse processo envolve:®

= Conhecimento completo de todo o trabalho: para gerenciar as pessoas o

supervisor tem que ser capaz de avaliar seu desempenho ou suas
sugestdes, entender suas dificuldades operacionais, questionar suas
atitudes e explicar qualquer procedimento dentro do processo fabril;

= Ter autonomia para tomada de decisdo: no que tange a desenvolvimento

de pessoas, materiais e ferramental,

= Ter liberdade para levar discutir melhorias para os empregados;

= Estar aberto a reunides com seus subordinados: reunides essas que

servem tanto para fazer quanto para ouvir criticas;

= Ser consciente de que o time é que faz a diferenca; e

= Ser persistente sem ser desrespeitoso na missado de conscientizagao dos

empregados.

O reconhecimento ao empregado pode ocorrer de diversas formas como
financeira, material, entretanto, pesquisas comprovam que o0 reconhecimento
pessoal e de forma publica € essencial para o crescimento da auto-estima do
profissional, estimulo de confianga empresa-empregado, fomento de contribuicoes
positivas e a descoberta de talentos.

Mas, para descobrir o talento é preciso iniciar novos e ousados métodos,
baseados numa teoria sodlida e aplicados com imaginagao e engenho pratico. Um
talento ndo descoberto, uma capacidade desperdicada, uma capacidade mal
aplicada é uma ameaga a capacidade de sobrevivéncia de um povo livre.®

A motivagcdo € a representacdo dos fatores que provocam, canalizam e
sustentam o comportamento de um individuo.) No entanto, é importante frisar que
nao ha comportamento sem motivagdo, sem motivo, haja vista que este constitui a
razao de ser do comportamento. A motivacdo constitui a mola propulsora do
comportamento.

5 RESULTADOS E DISCUSSOES

E em face da necessidade de mudangas, clientes cada vez mais exigentes,
mudangas tecnoldgicas, concorréncia acirrada, decorrentes da globalizagdo, a
presente pesquisa considera ainda de fundamental importancia a inclusdo de seis
variaveis para percepcao da variavel clima organizacional. Sdo elas: oportunidade
de progresso, equidade salarial, condigdes de trabalho, ética empresarial, estimulo a
criatividade e comunicagéao (feedback), este ultimo de maior enfoque para o trabalho
desenvolvido pelo pesquisador.
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Isso porque, a variavel comunicacdo com énfase no feedback dentre as
razbes mais importantes ela constitui a base para quase todas as atividades nas
organizagdes, pois 0s gerentes passam mais de 75% do tempo se comunicando.
Uma das principais causas que geram inseguranga das pessoas nas empresas € a
falta de feedback. Os funcionarios ficam sem saber como estédo indo no trabalho. Um
administrador confere empowerment aos outros dando-lhes feedback sobre o seu
desempenho. Se as pessoas quiserem ter o poder de ser bem-sucedida, precisam
saber quando e como melhorar o seu desempenho.

Dessa perspectiva, no inicio de 2004, a empresa, passou a manter reunides
envolvendo gerentes e supervisores (leia-se lideres), principalmente os que atuavam
no departamento de produgéao ligado a producédo de matéria-prima para a fabricagao
de pecas para o setor automobilistico. Essas operagdes compreendem as fases de
aquisicao da matéria prima fio-maquina, e proceder com processo de trefilacdo e
tratamento térmico para que material esteja no diametro e com a resisténcia exigida
pelo cliente.

O departamento de produgdo nao tinha uma situagdo confortavel, pois
existiam problemas de relacionamento entre os colaboradores, o que acabava por
afetar em parte os niveis de produtividade e de sucata, que embora nao fossem
considerados ruins, ndo eram os ideais.

Na busca por solugbes, o supervisor da produgdo em conjunto com o
supervisor de manutencao iniciaram o trabalho de conscientizagdo dos empregados,
que ocorreu por meio de reunides onde todas as metas a serem atingidas eram
constantemente comunicadas aos colaboradores, todo e qualquer problema surgido
era livremente discutido e com feedback a toda a equipe de colaboradores, o que
facilitava o entendimento. Por conhecer totalmente o processo produtivo os
supervisores se viram capazes de discutir sobre problemas, buscando solucdes e
melhorias em qualquer fase e sempre em conjunto com os colaboradores que
operavam as maquinas.

Assim, ao analisar o resultado do questionario aplicado pela empresa em
2007 com relagcdo a produgdo de 2006 aos colaboradores do departamento de
produgao, levantou-se os seguintes pontos:

= 89% dos empregados se sentem parte de uma equipe;
= 100% estao satisfeitos com o salario e beneficios oferecidos pela empresa;

= 100% consideram ter tudo necessario para execucdo de seus trabalhos
(ferramentas, boas instalagdes, suporte técnico, treinamentos, entre outros);

= 100% classificam seu supervisor como um profissional rigoroso e calmo, que
chama a atencdo, apontando os erros, questionando comportamento fora do
padrdo, mas sempre direciona para o lado correto de como agir, conversando
mantendo o tom de voz normal.

Mas, o item de maior relevancia apontado pelos colaboradores pesquisados
foi a forma de comunicagao utilizada pelos supervisores que era sempre de maneira
franca para com os subordinados, sem a pratica e uso de promessas ou falsas
garantias ou oferecimento de beneficios em troca de resultados.

No tocante a percepcao das regras e diretrizes que orientam a empresa, 0s
colaboradores da producdo responderam que apods as reunides realizadas pelos
supervisores que a média da percepc¢ao da conformidade com a estrutura no tocante
as regras, aos procedimentos e as diretrizes que orientam e/ou impactam o trabalho
ficaram mais claras e de facil interpretacdo. Nesse item, o resultado posterior a
pesquisa ficou muito proxima da média aspirada pelas empresas em geral, pois a
empresa, numa escala de 5% atingiu uma média de 4,22%.
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Com relacdo ao predominio de relagdes harmoniosas, os colaboradores do
departamento de producdo apresentam indice de satisfacdo muito positivo,
entretanto, os supervisores ao atuarem como gestores, por se sentirem mais
responsaveis ou comprometidos com a realizagdo dos objetivos empresariais, e,
portanto, mais engajados com a empresa, sintam maior confianga nos seus colegas
de trabalho, percebendo que o sentimento da amizade é norma valorizada.

De um modo geral, todos os respondentes acreditam que uma boa lideranga
€ aquela baseada em um ou poucos membros, ou seja, todos percebem o poder de
centralizacao de informacdes, dado maior conhecimento e percepg¢ao da atuacao de
cada um, pois no desempenho de funcbes, além de acabar por estimular o
desempenho profissional, incentivar o auto-desenvolvimento ou criatividade. Os
resultados apresentados, dada a forma de atuacdo dos lideres focado na
comunicacao pode ser percebida na Tabela 1.

Tabela 1 — Resultados da empresa nos periodos de 2004 a 2006

Anos
2004 2005 2006
Dados

Porcentagem de sucata 3,09% 2,03% 1,98%
Quantidade total

produzida 5.290.392 | 5.755.286 | 9.824.023
Quantidade total sucata 163473 | 116.832| 194.516
Reducao proporcional -28,53% -16,75%

Como resultado verificou-se que a partir da lideranca focada na comunicacao
acabou gerando mudancgas nas atitudes de seus colaboradores subordinados, pois
aumentaram o comprometimento para com a empresa fazendo-os demonstrar forte
sentimento de pertencer a equipe revelando sentimento de que todos precisam fazer
a sua parte para que a empresa alcance sucesso, salienta visdo de conjunto,
percepcao de que todos fazem parte de uma equipe e que a sinergia das atividades
de cada um possibilita o alcance dos objetivos organizacionais.

6 CONCLUSAO

A continuidade operacional de forma sustentavel é o objetivo de toda e
qualquer entidade € para isso a empresa tem que buscar estar bem alicer¢gada junto
a sua base, representada nesse caso pelos seus empregados, operarios, a grande
massa de trabalhadores. Quando esses se sentem parte da empresa € muito mais
facil atingir metas e transpor dificuldades, observado o fato da facilidade de
comunicagdo e consequente compreensao e cooperagao entre empresa e
empregado.

No estudo de caso constata-se que os supervisores fizeram o uso simples da
palavra e da franqueza de forma unir o grupo de trabalho. E conferida aos
trabalhadores a liberdade de discutir sobre qualquer assunto, mas em contrapartida
Ihes é exigido e cobrado responsabilidade total sobre suas a¢des nas dependéncias
da empresa.

A forma de agir dos supervisores foi traduzida em numeros nos ultimo dois
anos, se tornaram padrdo de referéncia no grupo, tiveram 17 melhorias
implementadas na linha de produgdo e todas elas foram discutidas junto aos
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operadores, financeiramente os empregados foram recompensados por meio do
programa de sugestbes, que varia de R$100,00 a R$1.000,00, dependendo do
beneficio trazido para a empresa e por meio de participagao nos resultados.

De forma final pode-se dizer que a utilizagcao de poder ao invés da autoridade

nao auxilia em nada as operagdes da empresa, muito pelo contrario uma supervisao
mais préxima imputa no empregado a responsabilidade compartilhada na gestéo o
que se traduz em melhoria de importantes indicadores como produtividade e sucata.
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