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RESUMO

O presente artigo buscou analisar a importancia da lideranca e da
motivacdo dentro de uma organizacdo, bem como, a relevancia da
ferramenta empowerment, que consiste na delegagcéo de poder dentro da
empresa e no engajamento do colaborador com a organizagdo em busca
do sucesso para a gestao empresarial. Tal ferramenta de gestao é utilizada
nas organizacdes para delegar autoridade e poder de decisdo aos
colaboradores, identificar potencialidades e incentivar a criatividade dos
mesmos. Por esse instrumento é possivel aumentar a troca de
conhecimentos entre os funcionarios e a alta geréncia, apresentando
ganho significativo para a empresa. Aplicado corretamente, proporciona
inimeros resultados satisfatorios, tais como: aumento na motivagao,
participacdo ativa, ideias inovadoras e criativas para conseguir melhorar
produtos e servigos e, em muitos casos, reducdo de custos. Porém, antes
de usar a ferramenta é necessario estudo aprofundado das empresas, pois
a eficiéncia dependera da implementacéo e controle. Além disso, é notorio
que, na mesma propor¢cdo que a realidade organizacional vai mudando,
muda-se também a forma de gerenciar e tal fato € perceptivel se
observarmos o processo histérico da Administracdo onde surgem novas
ferramentas que facilitam e otimizam a forma de trabalhar. E, cabe
salientar que, o empowerment permite o fortalecimento das equipes
possibilitando maior liberdade na tomada de decisdo e nas tarefas
executadas.
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Este artigo tem a finalidade de apresentar os principais beneficios
da aplicacdo do empowerment por meio da delegacdo de poder aos
colaboradores e no incentivo ao engajamento com a gestao empresarial.

Tal tema, sobretudo no ambito das empresas, € de grande
importancia. A delegacdo de poder aos colaboradores dentro de uma
organizacdo deve ser considerada como um fator que influencia no
sucesso e crescimento desta, além disso, a escolha desse tema se reveste
de interesses de ordem pessoal, académica e social.

Do ponto de vista pessoal, pretendeu-se é detalhar a importancia da
aplicagdo do empowerment dentro das organizacbes, e o impacto que
pode provocar, uma vez que, com a crescente globalizacdo das
informacg0des, torna-se necessario que as empresas tenham a capacidade
de investir no seu capital humano como fator chave para a busca de
sucesso.

Sob a relevancia académica, verifica-se que, na maioria dos documentos
pesquisados, sdo encontrados mais facilmente temas como motivagéo e
lideranca de funcionarios, desta forma faz-se necessario o estudo sobre o
tema empowerment a fim de gerar novos investimentos para pesquisas
mais aprofundadas.

Por fim, quanto a relevancia social, a pesquisa em pauta encontra suas
razbes na necessidade das empresas em deliberar mais autonomia aos
seus funcionarios. Com a aplicacdo do empowerment podera se buscar
novas formas de administracdo proporcionando o crescimento profissional

de todos os envolvidos no processo.

BREVES CONSIDERACOES SOBRE A LIDERANCA

O elemento lideranca possui grande importdncia dentro das
organizacdes, pois as pessoas projetam seus esforcos para atingir as
metas da empresa, desta forma, aqueles que realizam as atividades de
forma eficaz s@o considerados lideres. No entanto, nem sempre gestores e
administradores estdo capacitados para reconhecer essa competéncia das
pessoas e assim acabam administrando de forma errada (BERGAMINI,
1994).



A lideranca pode ser definida como uma forma de poder, no entanto
nem todos que detém o poder possuem a capacidade de lideranca
(FIORELLI, 2008).

As empresas contratam trabalhadores e pagam pela atividade que
realizam, Bergamini (1994, p. 76) afirma que por serem pagas também séo

merecedoras de outros prémios, pois

se o trabalho passa a ser visto somente como fonte de dinheiro
e nunca como fonte de satisfacdo, entdo os patrées ignorardo
totalmente outras necessidades humanas no trabalho -
necessidades tais como a de aprender, de autovalorizacéo, de
orgulho, de competéncia e de ser Util as pessoas. Os patrbes
passardo a ver o prazer dos trabalhadores por suas tarefas
totalmente irrelevantes, estruturando, assim, o trabalho deles
de maneira estrita e utilithria. Os resultados serdo, e na
realidade ja tém sido, desastrosos para muitas organizacgoes.
Contratando somente as méaos dos trabalhadores, ndo suas
mentes e coracdes, as empresas perdem um precioso retorno
dos seus investimentos nas pessoas.

Em uma organizacdo se deve estar atento aos funcionarios, pois
conforme Bergamini (1994) eles podem estar cumprindo suas tarefas
apenas com o interesse financeiro, se isso ocorre apenas as necessidades
de seguranca estdo sendo supridas, desta forma os funcionarios fardo
apenas 0 necessario pela empresa. Pesquisas tem demonstrado que a
remuneracgdo financeira ndo € o principal fator para criar motivagdo dos
funcionarios. As empresas que focam apenas nas necessidades mais
basicas ndo conseguem utilizar toda a competéncia dos colaboradores, e
acabam perdendo muitas habilidades humanas e recursos da organizacao.

Os verdadeiros lideres devem possuir a capacidade de liderar de
forma natural e identificar as necessidades e as caracteristicas proprias de
cada grupo liderado. Para Bergamini (2009, p. 131) "cabe ainda ao lider a
responsabilidade de garantir o moral e o bem-estar dos membros que se
acham sobre sua direcéo".

Um lider eficaz deve ter a capacidade de perceber as
caracteristicas de cada individuo para valorizar seus pontos positivos, pois
a tarefa de motivar os colaboradores dentro de uma organizacdo nao esta
ligada diretamente aos seus lideres, segundo Bergamini (1994) em geral,
guando uma pessoa comeca a trabalhar em uma empresa ela acredita que

aquele novo emprego sera capaz de suprir todas as suas necessidades,
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desta forma, cabe aos gestores desenvolverem formas de continuar
suprindo as necessidades individuais na busca pela motivagao.

Um estudo realizado por Fiedler mostra que a capacidade de
lideranca esta em reconhecer as necessidades do grupo e de exercer a
autoridade sobre cada individuo, influenciando a ter um bom desempenho.
Cada membro possui sua caracteristica pessoal, cabe ao lider identificar
essas diferencas e néo julga-las como melhor ou pior para se trabalhar,
mas deve desenvolver formas de trabalhar a capacidade individual dos
trabalhadores (AGUIAR, 2005).

Um lider sempre busca exercer poder sobre as outras pessoas de
um grupo, McClelland (1975, apud Bergamini, 1994) aponta dois tipos
principais de poder exercidos pelos lideres: o poder personalizado, que
consiste na falta de autocontrole e uso de poder além do necessério; e
ainda o poder socializado que faz com que as pessoas busquem o poder
na busca de um objetivo comum a todos dentro de uma organizacao,
lideres com essa caracteristicas conseguem que seus subordinados se
sintam decididos e responsaveis, pois identificam o lider como um agente
facilitador para a realizacdo de tarefas e também para o alcance das
necessidades motivacionais.

Existem comportamentos que sé@o condicionados por algum fator,
as ciéncias comportamentais buscam explicar as suas diferengas pois as
necessidades de cada pessoa surgem com o0 passar do tempo, quando
essas necessidades tanto fisicas como emocionais ndo sdo atendidas,
surge uma caréncia e certo desconforto nas pessoas que estdo nessa
situagcdo. No entanto, ainda ha autores que exemplificam motivagdo com
fatores que sé@o puramente condicionados (BERGAMINI, 1994).

As organiza¢cBes muitas vezes tentam controlar os funcionarios
dando recompensas financeiras através de salarios ou prémios, segundo
Aguiar (2005), a organizacdo que se utiliza desse principio ndo consegue
manter seus funcionarios motivados por muito tempo e ainda nao
conseguem gque se comprometam com a produtividade organizacional.

As préprias necessidades dos individuos atuam como fator
impulsionante para suas acoes, conforme exemplifica Bergamini (1994, p.
90):

Os estudos feitos sobre o ato instintivo dentro da corrente da
etologia concebem o préprio homem como fonte e fator de
todas as suas acgbes. S&@o suas caréncias interiores, suas
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necessidades ndo atendidas que o colocam em movimento a
busca daquilo que no meio ambiente possa lhe ser oferecido
como fonte e fator de satisfacdo reestabelecendo, assim, o
equilibrio rompido pela falta de saciacdo dessas necessidades.
Uma acéo externa pode condicionar comportamentos ao nivel
da vida reflexa, mas ndo tem o poder de motivar
intrinsecamente as pessoas.

Diante desses fatores, muitas organizacoes ja estdo mudando seus
objetivos e estdo focando mais no comportamento dos seus funcionérios,
fornecendo condicdes mais motivadoras no ambiente de trabalho
(AGUIAR, 2005).

Com essa mudanca nas organiza¢des Bergamini (1994) afirma que
a figura do lider atua como um facilitador para que o liderado conheca suas
necessidades, e ainda possibilita que as caréncias existentes se tornem
fatores de motivacao.

Muitas vezes os chefes ndo tém a capacidade de motivar as
pessoas, apenas um lider pode ter a competéncia de reconhecer as
necessidades intrinsecas de cada individuo e assim buscar a satisfagdo
das necessidades, evitando fatores de contra satisfacdo e possiveis
frustracdes dos liderados (BERGAMINI,1994).

Em geral, os lideres sédo confundidos com chefes ou pessoas que
exercem algum cargo de direcdo. Um conceito que define um lider pode
ser apresentado como a capacidade de interagir afetivamente com seus
subordinados e conseguir influenciar as pessoas. “Essa definicdo implica a
ideia de que poucos individuos influenciam os demais membros do grupo”.
Desta forma a lideranca consiste na capacidade de contar com a
colaboragao de todos os envolvidos (AGUIAR, 2005, p. 383).

Durante muitos anos, a sele¢do dos lideres de uma empresa, se
baseou no conhecimento que o futuro lider possuia dentro da organizacao,
como explica Bergamini (1994) as caracteristicas individuais e
comportamentais ndo eram levadas em considera¢cdo, muito menos 0s
grupos com 0s quais iria interagir. Desta forma se tinha grande
conhecimento técnico e pouco conhecimento em gestao de pessoas, com
isso ha muitas empresas que até hoje ndo possuem nos cargos de
gerenciamento verdadeiro lideres.

Além dos lideres gerarem influéncia, eles devem buscar a
aceitacdo dessa influéncia de forma voluntaria. Conforme Aguiar (2005)

existe influéncias praticadas de forma unilateral entre patrdo e empregado,
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onde as regras sdo impostas e deve ser obedecido. Ha casos de pessoas
na geréncia que possuem a capacidade de liderar, mas em geral nem
todos que possuem cargo de chefia tem essa habilidade.

Um lider eficaz pode influenciar o comportamento dos demais
colaboradores e ainda identificar fatores que estdo influenciando na sua
motivacdo. A motivacdo pode ser definida como uma agdo em busca da
satisfagdo de alguma necessidade, algumas delas partem do principio
bésico como as necessidades fisioldgicas, apds satisfazé-las, partem em
busca da satisfagéo de outras necessidades (BERGAMINI; et al, 1997).

A MOTIVACAO E O EMPOWERMENT

As pessoas sempre possuem algum fator que as motivam no
ambiente de trabalho, conforme descreve Maximiano (2009, p. 250),
"pessoa motivada usualmente significa alguém que demonstra alto grau de
disposicéo para realizar uma tarefa ou atividade de qualquer natureza”.

Assim "A motivacdo, portanto, nasce somente das necessidades
humanas e ndo daquelas coisas que satisfazem estas necessidades"
(BERGAMINI, 1997, p. 25), ou seja, uma pessoa hao tem capacidade de
motivar outra pessoa, 0 que pode ocorrer é a satisfagdo de alguma
necessidade da outra pessoa. Ha fatores que podem ser satisfeitos, como
a sede, a fome, etc., no entanto esses fatores nao funcionam como uma
forma de motivacdo. Desta forma, € preciso gastar energia na busca pelo
que se almeja. Por esse motivo os administradores ndo conseguem serem
0s principais motivadores dos seus funcionarios.

Além da motivacdo das pessoas, € importante que a organizacao
valorize seu capital humano, pois em meio as mudancas geradas pela
nova ordem mundial esse pode ser um dos principais fatores para
conseguir vantagem perante os demais concorrentes. No entanto, ainda ha
pouca valorizagdo do nivel operacional das empresas, pois se esquece de
gue em geral esse nivel possui maior parte das informacdes em relagéo
aos clientes externos. Desta forma, as empresas estdo buscando aplicar o
empowerment, reduzindo os niveis hierdrquicos nas organizacdes e dando
mais poder aos seus funcionarios nas tomadas de decisdes (CASTRO,
1994).
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Tal aumento de poder concedido aos funcionarios para a tomada
de decisBbes na empresa serve como um facilitador para que os
colaboradores possam participar ativamente na busca pelo crescimento da
empresa. (ARAUJO, 2001). Desta maneira, ele pode ser definido como um
processo de mudanca, pois conforme afirma Castro (1994, p. 3), "o
empowerment (...) tem como base a reestruturagdo das empresas de
acordo com suas atitudes e comportamentos, minimizando a hierarquia e a
distancia entre os departamentos”.

Desta forma, fica claro que a empresa deve manter uma relacdo
aberta com seus funcionarios, proporcionado a participacdo de todos e
permitindo que tomem decisbes a fim de trabalharem com mais eficiéncia e
maior lealdade com os interesses da empresa (FREEDBERG, 2000).

Para a sua efetiva aplicagdo, Araujo (2001) afirma que as empresas
devem levar em conta seu préprio entendimento para 0 gerenciamento dos
seus recursos humanos. Pois em geral, aqueles que possuem
empowerment ja tem a capacidade de avaliar uma situagéo e confronta-la
com as suas experiéncias a fim de atingir os objetivos determinados pela
organizacdo. Quando ha uma comunicacdo de forma clara e aberta, as
informagfes circulam com mais clareza e os objetivos sdo alcangados
mais facilmente, além do mais se proporciona um ambiente de pessoas
comprometidas com as metas estabelecidas.

A informacéo é essencial para se obter qualquer tipo de controle,
desta forma Maximiano (1995) afirma que em geral é necesséario realizar
um feedback sobre as atividades dos funcionarios e seus gestores para
que fique claro se as acdes realizadas precisam ser melhoradas ou néo.

Ha diversas etapas que a empresa deve observar para a sua
implantacao dentre elas esta a tolerancia a erros, pois segundo Araujo
(2001, p. 199), "se a empresa repreender seus funcionarios, quando eles
falharem na busca pela exceléncia organizacional, a reagdo normalmente
serd a recusa em aceitar a responsabilizacdo que a técnica prega e a
consequente conduc¢éo do esfor¢o ao fracasso."

Desta maneira, de acordo com Castro (1994, p. 36), “quando as
pessoas ndo tém metas claras e possiveis a seguir, ndo devemos esperar
que alcancem necessariamente bons resultados”. Quando as metas nado
estdo bem definidas cada pessoa direciona sua energia para realizar
atividades que nem sempre s80 necessarias, e deixam de resolver

problemas que seriam importantes. Nesse ponto, se torna essencial a
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criacdo de propdsitos que sejam mensuraveis e que sejam passadas de
forma clara a todos os envolvidos no processo.

Como parte desse processo, deve-se notar que “uma organizagao
gue implementa empowerment est4 procurando modificar a forma como
gerencia as questdes relativas a gestdo de recursos humanos, de sorte a
obter maior competitividade” (ARAUJO, 2001, p. 203).

4. CONSIDERACOES FINAIS

O tema empowerment propde basicamente a diminuigdo dos niveis
hierarquicos dentro da organizacdo. A administracdo de forma mais enxuta
permite que o0s colaboradores participem mais ativamente no
estabelecimento e cumprimento de metas. A principal relagdo entre esta
ferramenta e a lideranga estd diretamente ligada & capacidade de
proporcionar aos colaboradores a possibilidade de participar ativamente na
busca pelo sucesso da empresa. Pois um lider deve saber reconhecer
quais sdo os pontos fracos e os pontos fortes de sua equipe para que
todos estejam engajados na busca pelos mesmos objetivos. Se um lider
exerce o papel de chefia e ndo o de lideranca, € provavel que os
colaboradores ndo o desenvolvam na realizagédo das tarefas.

Tal ferramenta, propicia uma visdo mais direcionada ao
comprometimento dos colaboradores com o sucesso da empresa e, de
acordo com os estudos a respeito, € importante que a organizacao
entenda que seu principal diferencial competitivo pode estar diretamente
ligado a mao de obra que possui.

Isto porque, individuos dotados de empowerment demonstram
maior comprometimento com as metas da empresa e desenvolvem um

espirito de cooperacao na busca pelos objetivos definidos
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