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RESUMO

Essa pesquisa visa abordar a aplicacdo da ferramenta empowerment como uma estratégia para o
diferencial competitivo e para a gestdo de uma empresa do ramo automotivo. Foi apresentado que o
empowerment representa uma das manifesta¢des da recente abordagem administrativa das empresas: a
Administrac@o Participativa. A participacdo do funcionario e a liberdade concedida pela tomada de
deciséo baseada em sua concepc¢ao individual e ndo por ordens de superiores, fomentando uma melhor
qualidade de vida na organizagdo, e também promovem no funcionario o senso de valorizacdo da
empresa quanto a sua capacidade e o seu trabalho prestado. A pesquisa evidenciou a aplicacdo do
empowerment junto com um novo modelo desenvolvido pela empresa chamado DNA Centro Automotivo
para a averiguacdo de caracteristicas positivas necessérias para os funcionarios de linha de frente. O
resultado mostrou que que existe uma interacdo na aplicacdo da ferramenta empowerment, mas que
decisdes de grande porte e a liberdade individual do funcionario tomar uma decisdo de grande impacto
ainda precisa passar pelo gerente, para que seja possivel buscar a melhor forma dentro das normas e
procedimentos da empresa em casos assim.
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1. INTRODUCAO

Normalmente ouve-se de forma corriqueira discursos sobre a globalizacdo, seu impacto aos sistemas
produtivos e a atual concorréncia acirrada entre as empresas. Também é comum encontrar nos livros publicados
pelos grandes gurus do management que o capital intelectual € o maior ativo das organizacdes. O diferencial
competitivo de uma empresa sdo as pessoas que nela trabalham e ndo seu ativo imobilizado. E extremamente
louvavel que as empresas que buscam ampliar e manter seu Market share olhem para o foco do foco do cliente,
pois essa sim € a ciéncia exata da maximizacao dos resultados (BARRET, 2000).

O empowerment € uma ferramenta estratégica e sua aplicacdo nas organizacdes € focada no
desenvolvimento humano, que se reflete em varios beneficios operacionais. E o motivo é claro, com a presenga da
tecnologia, dos softwares e de inUmeras ferramentas nas rotinas de uma empresa, as decisbes precisam ser
tomadas cada vez mais rapido, sem que percam a qualidade, pois uma pequena agdo equivocada, diante de um
contexto cada vez mais acelerado, pode prejudicar muito a imagem da organizagao diante do publico. Neste
contexto, o empowerment deve fazer gestao participativa, utilizando-se da inteligéncia coletiva (SANTO, 2019).

A ferramenta geralmente aumenta o nivel de satisfacdo dos colaboradores durante o trabalho porque da a
eles uma sensacdo de realizacdo por dominar varias atividades, de reconhecimento por parte dos colegas de
trabalho e com isso fazer o empowerment melhorar tanto o aspecto individual dos colaboradores como o aspecto
organizacional (GREASLEY, 2005).

Como desvantagem do empowerment em uma organizacdo, ocorre quando o colaborador ndo estiver bem
preparado para as mudancas e em caso de uma implantagdo precipitada, a ferramenta pode se virar contra a
empresa. Para que dé certo € necessario fazer a mudanca da cultura da empresa e das pessoas e delimitar
caminhos, e fazer com que o empowerment assente suas bases principais que sdo o poder, motivacao,
desenvolvimento e lideranga (GAITHER, 2004).

Em uma empresa do ramo automotivo, além de pneus, também é comercializado pecas, componentes
automotivos e servigcos de reparos mecéanicos de suspenséo, freios e escapamentos. Diante do cenério de intensa
concorréncia que existe no mercado, esta ferramenta sera muito importante para o crescimento dos negécios, pois
serd possivel uma mudanca organizacional com objetivo de ampliar o sistema decisdrio até o menor nivel possivel
na piramide organizacional (MARRAS, 2001).

O objetivo deste trabalho é melhorar de forma significativa a tomada de decisGes e a participacdo dos
colaboradores nos processos e, por intermédio da ferramenta empowerment, agilizar a execucao das
atividades/servigos, influenciando de forma positiva a lideranca/liderados. Para Ulrich (2003) o empowerment tem

o poder de fazer emanar do proprio individuo a total responsabilidade por seus atos.

2. REVISAO BIBLIOGRAFICA

2.1 Gestéo de empresas

A gestdo empresarial ndo esta ligada somente no processo de tomada de decisdes. A sua definicdo tem
carater mais amplo, ao qual se apresenta como um processo de orientacdo que permita de forma coordenada a
definicao do fluxo de processo decisoério para todos os niveis empresariais. Oliveira, Perez Junior e Silva (2010),
apontam que a palavra gestao significa gerir, administragdo, geréncia. Logo, administrar é planejar, dirigir e

controlar recursos, organizar, com a finalidade de atingir um objetivo especifico.


https://www.sbcoaching.com.br/blog/desenvolvimento-humano/

Nesse sentido é possivel perceber que a acédo é a responsavel pela empresa alcancar os seus objetivos.
Com isso, é necessario destacar o que a gestdo se caracteriza pela atuacdo em nivel interno da empresa que
procura otimizar as relacées recursos-operacdes-produtos/servicos, considerando as variaveis dos ambientes
externo e interno que impactam nas atividades da empresa, em seus aspectos operacionais, financeiros,
econdmicos e patrimoniais (PEREIRA, 2001).

Convém destacar que a gestdo ndo se apresenta como uma atividade facil, pois € um dos maiores
desafios apresentados aos responsaveis pela gestdo das empresas, pois esta centrada na responsabilidade de
criagdo de clima organizacional que antecipe tendéncias para permanecer na competividade empresarial
(OLIVEIRA; PEREZ JUNIOR; SILVA, 2010). E necessario que os gestores utilizem informacdes seguras e
eficazes, com relagdo a realidade que a empresa esta inserida, para que assim possa delinear cenérios e
comparativos mercadoldgicos, para que assim possa redefinir os processos administrativos e prever situagfes
futuras. Sendo assim, a informacgédo € um diferencial e uma estratégia de grande valia para as empresas, sendo o

processo da tomada de decisdo de suma importancia para a gestao de empresas.

2.1.1 Ferramentas de gestéo

Conforme mencionado acima a informagéo € uma ferramenta de grande importancia para a gestéo, sendo
possivel estabelecer por ligacdo que o processo da tomada de decisdo também se faz importante e pode ser
considerado uma ferramenta de gestdo para as empresas. Gomes e Gomes (2012), afirmam que uma decisdo
deve ser tomada quando se esta diante de um problema que possui mais de uma alternativa para sua solucgéo.
Mesmo quando, para solucionar um problema, exista uma Unica acdo a ser realizada, hd as alternativas de
realizar ou ndo essa acdo. Concentrar-se no problema certo possibilita direcionar corretamente todo o processo.

No que tange a acepcdo de decisdo, Abramczuk (2009), a define como ato ou efeito de decidir. Decidir
significa escolher uma dentre vérias alternativas de agdo que se oferecem para alcancar determinado propdsito e
renunciar a todas as outras. Toda decisdo é, portanto, um processo que envolve simultaneamente escolha e
rendncia.

A tomada de decisdo, usando parametros quantitativos e qualitativos, é utilizada por grupos empresariais,
pequenas e médias empresas, por governos, militares, etc. Nos dias atuais, estes conceitos devem fazer parte da
existéncia das entidades do terceiro setor, pois estdo presentes em um mercado globalizado cada vez mais
competitivo, buscando reduzir perdas e aumentar ganhos, por meio de tomadas de decisfes rapidas, corretas e
abrangentes. O tomador de decisé&o, como, por exemplo, o gestor de uma area, pode criar também situacdes para
comparar e analisar o estado da natureza antes e depois, julgando as vantagens e desvantagens apoés
implementar a decisdo (GOMES; GOMES, 2012).

De acordo com Shimizu (2001), a tomada de decisdo € uma tarefa trabalhosa e complexa, pois €
necessario estruturd-la a um problema de decisdo — que pode ser do tipo estruturado, semiestruturado ou nao
estruturado — e a um nivel de decisdo — estratégico, tatico ou operacional —, a fim de fazer a escolha apropriada.

Apresenta-se no quadro 1 os problemas e da tomada de decisao:



Quadro 1 — Tipos de problemas e niveis de decisdo

Niveis de decis&o: Problemas | Operacional | Tatico | Estratégico
ESTRUTURADO
... | Processo definido | Objetivo bem definido;
. Bem definido; :
Caracteristicas R . Resultado Alternativas a serem
epetitivo. o :
variavel. escolhidas.

Duracao/Frequéncia

Dias/Um més

Meses/Um ano

Um a cinco anos

Decisor Chefe de secéo Gerente Diretoria
- ) Analise do
Contabilidade; or¢gamento; Investimentos;
Exemplos Folha de o oo
Previsdo a curto | Logistica.
pagamento.
prazo.
Complexidade Nenhuma Baixa
SEMIESTRUTURADO
- Bem definido; | Definido em | Novos Sservicos;
Caracteristicas . . AT .
Rotina variada. niveis diferentes. | Planejamentos.
Duracéo/Frequéncia Dias/Semana Meses aum ano | Anos
Decisor Chefe de sec¢éo Gerente/Diretoria | Diretoria
Programacdo da | Financiamentos;
Exemplos producéo; Prémios; Preparar | Nova filial;
P Controle de | PCP ou | Fuséo/aquisicéo.
estoque. Orcamento.
Complexidade Baixa Média Alta
NAO ESTRUTURADO
Rotina sujeita a Novos

Caracteristicas

imprevistos.

Nao rotineiras.

empreendimentos

Duragéo/Frequéncia

Dias/Por periodo

Caso a caso

Anos

Chefe de secao;

Decisor Gerente/Diretor Diretoria; Acionistas.
Gerente.
Capa de revista, Con;ratflgogs; .
; ' | Demissoes; Novo produto;
Layout de jornal; o . ’
Exemplos Negociacdes; Planejamento de P&D;
Compra de lodi
software Compra de | Nova tecnologia.
' equipamentos
Complexidade Média Alta Muito alta

Fonte: Martins (2014).

Para Rezende e Abreu (2013), em cada nivel que é tomado um tipo de decisao, a informagao necessita de
condicdes diferentes para a sua devida agregacdo, e os diferentes niveis de decisdo requerem informacdes
diferentes nos diversos modos de exibicdo. Explica-se, a seguir os niveis da informacéo e suas relacdes:

- Nivel estratégico: considera a influéncia e a interacdo de toda estrutura organizacional da empresa com o
ambiente. Contempla a empresa em sua totalidade, ou seja, Meio Ambiente Interno e/ou Externo (MAIE). O nivel
da informacdo, neste caso, é macro.

- Nivel tatico ou gerencial: abrange certo conjunto de pontos, aspectos iguais da estrutura organizacional
de uma empresa. Nessa situagdo, o nivel da informacgéo € em grupos, considerando a relagdo entre determinadas
informacdes de um setor, unidade e/ou de um negdcio.

- Nivel operacional: considera a influéncia de uma parte mais especifica da estrutura organizacional da
empresa, que cria condicbes para a apropriada realizacdo de seus trabalhos rotineiros. Contempla tarefas ou

atividades menores e precisas. O nivel da informacao, neste caso, é detalhado (REZENDE; ABREU, 2013).



Com isso tem-se a vasta aplicabilidade quanto a tipologia da tomada de decisdo, sendo ainda cabivel
trazer quanto as caracteristicas correlacionados a tal escopo tdo importante para a permanéncia das instituicdes
em um mercado empresarial tdo competitivo. A tomada de decisdes pode ser definida como a habilidade para
processar informacdes mediante uma analise logica e objetiva (confiar em si mesmo na hora de decidir, estar
preparado para correr riscos razoaveis e para ser responsabilizado pelos resultados) (BATISTA, 2006).

De acordo com Gomes e Gomes (2012), as decisdes podem ser classificadas como:

a) Simples: decisdes diarias de rotina a serem tomadas tanto na vida pessoal como profissional e, no
maéaximo, entre duas pessoas. Envolvem menos parametros, riscos e incertezas;

b) Complexas: decisbes mais dificeis enfrentadas por grupos ou, até mesmo, individualmente.
Geralmente, atendem a mudltiplos objetivos, e, repetidamente, seus impactos ndo podem ser corretamente
identificados.

No entendimento de Abramczuk (2009), existem trés tipos de deciséo, que séo:

a) sequencial: sob condi¢des de incerteza ndo nula, essa decisdo é consequéncia de resultados de uma
tomada de decisdo anterior, e, dentre possiveis acfes, o0 decisor deve escolher a melhor opcao;

b) Unica: ao contrario da sequencial, seu proposito é orientar e determinar um curso de ac¢&o Gnico. Porém
ndo impde a necessidade de outras decisdes posteriores, a ndo ser que 0 objetivo do decisor seja levar a acao
escolhida avante, sem nenhuma interrupcéo;

c) racional: neste tipo de deciséo, o decisor justifica sua escolha com argumentos baseados em seu
conhecimento e critérios que, supostamente, fariam com que outras pessoas tomassem, ou nao, a mesma
deciséo.

O processo de tomada de decisdo é uma das partes de maior importancia para o contexto gerencial, pois
todas as decisdes tomadas estdo sob a responsabilidade do gestor, que, com o auxilio do conjunto de
informacdes, escolhe o melhor caminho a ser seguido. Nesse sentido, é necessario que 0 gestor possua
determinadas aptiddes para o éxito de sua gestdo. Daft (2005) ainda complementa que: “A tomada de decisédo é o
processo de identificar os problemas e as oportunidades e em seguida soluciona-los. A tomada de decisédo

envolve esforgcos antes e depois da escolha real”.

2.2 Empowerment

Atualmente, as organizacdes entendem que precisar redefinir seus conceitos de cargos e encargos, para
gue possam proporcionar ao colaborador uma maior participacdo na tomada de decisdes, antes exclusiva aos
gestores. A necessidade dessa mudanga surgiu devido a diversos fatores. O primeiro deles é a mudanca no
capital humano, pois hoje em dia se apresenta uma maior necessidade de qualificacdo; a complexidade de
cargos, pois atualmente com func¢des que exijam maior qualificacdo torna os colaboradores aptos para a melhor
forma de executarem suas tarefas ocupacionais; a competividade empresarial, pois a era globalizada for¢ca que as
empresas estejam em constante mudanca para acompanhar a tendéncia atual do mercado (ROBBINS, 2000).

Essa mudanca de permissédo que os colaboradores tomem decisfes para as suas funcdes de trabalho é
oriunda da Administracao Participativa, sendo uma das formas de administracdo mais antigas, apesar disso é uma
ideia incorporada ha pouco tempo, que integra uma das formas de inovacao para as empresas (MAXIMIANO,
2012).

Souza e Silva (2017) apontam que as transformacdes econdmicas, sociais e a evolucdo tecnologia dos

ultimos tempos forcas as empresas para se reorganizarem conforme o novo cenario mercantil que lhes é



apresentado. Nesse sentido, 0 empowerment € um dos conceitos que possui ligacdo quanto a essa inovacéo de
conceder o poder de decisdo para os colaboradores, com a devida contribuicdo para decisdes estratégicas, com
utilizacdo de seu conhecimento e habilidades para otimizar o desempenho das organizacfes perante o0 mercado.

O surgimento do conceito de empowerment para a administragdo € oriundo da visualizagdo da pratica da
Administracao Participativa, pois verifica a necessidade de maior participacdo dos colaboradores para as acdes
organizacionais, lhes atribuindo maior autonomia de decisao e também mais responsabilidades. Esse conceito é
visto como uma ferramenta estratégia para a organizacdo alcancar maior flexibilidade e rapidez quanto ao
processo de tomada de decisdo na empresa. Essa estratégia se apresenta de forma eficaz, pois quanto se delega
poder aos colaboradores e este sente mais responsabilidade e autonomia, isso gera um sentimento de
reconhecimento, 0 que torna o colaborador mais proativo e criativo, sendo gerado beneficios para as empresas
desse modo (SOUZA; SILVA, 2017).

2.2.1 Conceito

O termo empowerment tem origem na lingua inglesa significando dar poder a alguém. A utilizagdo de
sistemas organicos de administracdo e implementag¢do de culturas participativas e abertas nas organizacdes
representam a tentativa de compartilhar o poder com todos os membros, abolindo o controle centralizado, sendo
uma solugdo viavel com beneficios pela promog¢édo da flexibilidade, rapidez e a capacidade de decisdo da
organizacéo ser ampla e mais eficaz (MENEZES et al., 2015).

Para Chiavenato (2003), o empowerment possui quatro bases:

a) Poder — dar poder as pessoas, delegando autoridade e responsabilidade em todos os niveis da
organizagéo. Isso significa dar importancia e confiar nas pessoas, dar-lhes liberdade e autonomia de
acao.

b) Motivagdo — proporcionar motivacdo as pessoas para incentiva-las continuamente. Isso significa
reconhecer o bom desempenho, recompensar 0s resultados, permitir que as pessoas participem dos
resultados de seu trabalho e festejam o alcance das metas.

c) Desenvolvimento — dar recursos as pessoas em termos de capacitacdo e desenvolvimento pessoal e
continuamente novas técnicas, criar e desenvolver talentos na organizagao.

d) Lideranca — proporcionar lideranca na organiza¢éo. Isso significa orientar as pessoas, definir objetivos
e metas, abrir novos horizontes, avaliar o desempenho e proporcionar retroagéo.

Em analise a opinido do autor, pode-se aferir que o desenvolvimento dessas quatro bases na organizacéo
€ de suma importancia, pois pela concessédo de poder as pessoas, de forma automatica € criado um clima de
confianca e liberdade na organizacao. A motivacdo é a energia que promove uma melhor producdo e com isso
também promove motivacao aos colaboradores, pela sensagdo de reconhecimento e recompensa por um bom
trabalho prestado (CHIAVENATO, 2003).

Esse conceito de empowerment associado a gestdo é associado ao trabalho de Rosabeth Moss Kanter,
docente da Universidade de Harvard. Conforme a autora, as empresas que ddo mais autonomia e poder aos
colaboradores sdo as empresas que estdo melhor posicionadas para uma competicédo a longo prazo (CARDOSO
JUNIOR, 2009).

Ao entender esse conceito decide chamar de empoderamento, aduzindo ser uma acao que permite melhor
qualidade e produtividade, o que acaba gerando um melhor servico prestado aos clientes por intermédio da

delegagdo de autoridade e de responsabilidade para os funcionarios, pois favorece a criacao de relacdes de



confianca entre os diversos niveis de hierarquia nas empresas. Em termos praticos significa descentralizar os
poderes de um organograma verticalizado, concedendo autonomia aos colaboradores de modo que se mostrem
aptos para identificar, analisar e propor solugdes para as situacdes pertinentes. Convém destacar ainda que o
Empowerment € um conceito do qual muito se fala, mas pouco se pratica. Seu objetivo é simples: transmitir
responsabilidade e recursos para todas as pessoas a fim de obter a sua energia criativa e intelectual, de modo
gue possam mostrar a verdadeira lideranca dentro de suas proprias esferas individuais de competéncia, e
também, ao mesmo tempo, ajuda-las a enfrentar os desafios globais de toda a empresa. O empowerment busca a
energia, o0 esforco e a dedicagdo de todos e tirar do gerente o antigo monopdlio do poder, das informacdes e do
desenvolvimento (CHIAVENATO, 1999).

E possivel afirmar que uma das consequéncias para a aplicacdo do empowerment é a mobilizagéo de
pessoas para uma atuacdo de maior autonomia, responsabilidade e autoridade, com a utlizacdo de seu
conhecimento e habilidades. Destaca-se ainda que é uma mudanga até mesmo a nivel pessoal para o
colaborador, pois muda a forma como o mesmo se relaciona com o trabalho, proporcionando maior
desenvolvimento e amadurecimento quanto a sua tomada de decisdo e preparacdo para um maior nivel de
responsabilidade (OLIVEIRA; RODRIGUEZ, 2004).

2.2.2 Utilizacéo pelas empresas

A pesquisa de Menezes et al. (2015), buscou identificar a presenca do empowerment na empresa Air
Quality. Os autores identificaram a necessidade de averiguacdo acerca da utilizagdo da ferramenta mediante o
crescente desenvolvimento para a sociedade e também quanto a globalizacdo que cada vez apresenta mais
desafios as empresas. A empresa analisada é uma empresa atuante no mercado desde 1985, atendendo em
todas as regides do pais.

A Air Quality acredita que a diversificagéo de atuagdo amplia conhecimentos e viabiliza o aperfeicoamento
de solucdes em atender as expectativas de seus clientes. A visdo da empresa é ser referéncia nacional em
Sistemas de Climatizacdo, Refrigeracdo e Energia Limpa até 2015, sob as premissas da sustentabilidade
econdmica, social e ambiental e a sua missdo € oferecer solugfes em sistemas de climatizagao, refrigeracéo e
energia limpa para inddstrias, empresas e publico em geral, visando a satisfacdo plena de maneira socialmente
justa e economicamente viavel (MENEZES et al., 2015).

Foi possivel destacar que a Air Quality visa estabelecer um clima de trabalho coletivo com confianca entre
lideres e liderados, 0 que apresenta um impacto positivo, tanto para a vida pessoal e profissional do colaborador,
guanto para a empresa como um todo, pois pessoas mais empoderadas, se sentem mais motivadas, o que gera
uma melhor producdo e melhor qualidade de trabalho (MENEZES et al., 2015).

Contudo, Menezes e outros apresentaram como resultado de sua pesquisa que existe de fato um
interesse da equipe em promover o desenvolvimento da ferramenta empowerment, conforme os resultados
apresentados pelos questionamentos executados. Contudo, a empresa ndo utiliza ainda a ferramenta em sua
totalidade, mas existe uma iniciativa da organizacdo em implementar integralmente a ferramenta. Notou-se que se
existir maior interesse da equipe e também conhecimento dos resultados que a mesma pode proporcionar, iSso
pode gerar uma maior motivacdo para implementacdo da ferramenta.

Apesar disso, a utilizacdo da ferramenta empowerment pelas empresas ainda € algo novo. A pesquisa de
Oliveira e Rodriguez (2004) mostrou a realidade da empresa do setor financeiro. Foi realizada em uma instituicdo

financeira com seis milhdes de clientes e vinte mil funcionarios. Resultou-se que, por intermédio de entrevistas



com os funcionarios da empresa, foi verificada a auséncia da ferramenta empowerment, pois existia a
necessidade de submissdo de autorizagdes para as diretorias regional e estadual quanto aos produtos e servigcos
oferecidos pela empresa. Isso aponta que a aplicacdo do empowerment deve ser feita de forma ao respeito as
operacBes da empresa, mas objetivando a melhor inclusédo e maximizacdo dos beneficios de implementacédo da

ferramenta.

2.3 Centro automotivo

O Brasil e a atual crise econdbmica que enfrenta trouxe a possibilidade de vasto crescimento para o setor
de servigos de reparos automotivo. Conforme os dados apresentados pela Associagdo Nacional dos Fabricantes
de Veiculos Automotores — ANFAVEA (2016), existiu uma queda quanto a compra de veiculos novos no Brasil, o
gue aponta maior crescimento da utilizagdo de veiculos usados, 0 que enseja para maior aumento nas
manutenc¢fes automotivas.

Segundo IBPT — Instituto Brasileiro de Tributacdo (2015), o setor de reposi¢cdo automotiva de pecas
movimentou mais de 106 bilh8es de reais, sendo que 64% desse valor sdo oriundos da venda de pecas para
automoéveis leves. E nesse mercado um dos setores que movimentou bastante foi o centro automotivo,
responsavel pela geragdo de 14,2 bilhdes de receita operacional liquida no ano de 2013, com a participacéo de
diversas empresas com geracao de mais de 200 mil empregos (IBGE, 2014).

Nos centros automotivos existe muito mais do que a venda de pneus, também sdo comercializadas pecgas,
servigos de reparos mecéanicos de suspensdo, motores e freios, entre outros servicos. Conforme o Sindicato
Nacional da Industria de Componentes para Veiculo — SINDIPECAS, o mercado de reposicdo automotiva
representa a quantia de 10 bilhdes de reais ao ano no pais. Contudo, mesmo com a frota de servigos
aumentando, a despesa de cada proprietario em reposicdo esta caindo, o que se apresenta como um desafio para
gque os Centros Automotivos se atualizem conforme a tendéncia atual do mercado (OLIVEIRA; GOSLING;
REZENDE, 2015).

Os Centros Automotivos também enfrentam outro desafio valido a ser mencionado aqui, ao que se apresenta pela
necessidade constante de aperfeicoamento, capacitacédo e treinamento da equipe de colaboradores que fazem a
equipe de contato, pois em virtude do advento de novas tecnologias e auséncia de escolas ou cursos de
aperfeicoamento, muitos profissionais encontram dificuldade em se atualizar, mesmo sendo extremamente
competentes e habilidosos em seus servigos. Com isso gera-se uma rotatividade de empregados (OLIVEIRA,;
GOSLING; REZENDE, 2015). Nesse sentido, visa-se identificar a utilizacdo da ferramenta empowerment para o

Centro Automotivo descrito na proxima secao para visualizagdo de solugfes a essas e outras problematicas.

3. PROPOSTA DE MELHORIA NO PROCESSO DE GESTAO

A estratégia adotada para o presente trabalho sera a analise na aplicagdo da ferramenta empowerment
nas rotinas diarias da empresa ADM Centro Automotivo visando um maior desenvolvimento das liderancas
envolvidas nos processos.

Diante das dificuldades em fazer uma gestdo de resultados nas empresas e buscar o engajamento das
equipes nos dias de hoje, a ferramenta empowerment pode servir de combustivel para alavancar esta melhoria
organizacional e transformar os modelos de neg6cio da empresa ADM Centro Automotivo.

A ADM Centro Automotivo estd sediada em S&o José do Rio Preto — SP, trabalhando neste ramo de

negdcio a vinte e dois anos e com projeto para expansado de mais uma loja na mesma cidade.



Ao iniciar a possibilidade de implementacdo do projeto empowerment, foi observado que todas as areas
da empresa sofriam a falta de colaboradores se destacando, querendo para si, de forma coerente e responsavel,
influenciar positivamente a tomada de decisdo na empresa, visando a agilidade na execucdo do servico e
consequentemente uma melhor qualidade no atendimento ao cliente.

Diante desta constatacéo e apés esta analise inicial, foi criado junto a Direcdo um modelo de treinamento
com o intuito de mostrar para toda equipe do Centro Automotivo onde a empresa estava acertando e também
onde erra em suas agfes diarias, assim, este programa veio trazer a possibilidade de evolucdo individual e em
grupo para transformar os negocios.

Entéo, foi elaborado o DNA Centro Automotivo com base em cinco pilares de execuc¢éo: Foco no cliente,
Primeiro as Pessoas, Exceléncia na Operacédo, Mentalidade de Donos do Negdécio e Tomadores de Decisdes —
Linha de Frente, este Ultimo ligado diretamente ao empowerment, pois trabalha o poder de decisdo e delegacgéo
das responsabilidades. Foi definido também que o prazo para qualificacdo de todos os colaboradores seria de

cinco semanas.

Estes treinamentos visam trabalhar de forma direta cada parte do processo DNA que sé&o:

1. Foco no cliente: O cliente deve estar no centro de tudo o que fazemos no nosso dia-a-dia;

2. Primeiro as Pessoas: Nossos colaboradores sdo a parte principal da empresa e sem eles ndo podemos
seguir adiante;
Exceléncia na Operacéo: Diariamente temos que buscar a exceléncia em tudo o que fazemos;

4. Mentalidade de Donos do Negocio: Como colaboradores da empresa, devemos agir como donos para
melhor aproveitar os recursos disponiveis;

5. Tomadores de Decisbes Ageis: capacitar os colaboradores que se destacam para formar a linha de frente

da empresa e disseminar esta cultura para os colegas.

O processo de qualificacdo ocorreu durante semanas intensas de treinamentos, trocas de conhecimentos
com todos os colaboradores, foi possivel notar a mudanca de comportamento, a busca por mais engajamento dos
envolvidos e a vontade em fazer diferente nas a¢fes diarias na empresa. Foi possivel reparar 0 empowerment
brotando nas pessoas.

Verificou-se também melhoria na visdo estratégica da equipe diante dos processos trabalhados e como
eles podem influenciar diretamente no resultado da institui¢&o.

Em cima do treinamento aplicado sobre o DNA, os colaboradores que fazem parte da gestdo das equipes
puderam trabalhar de forma mais eficiente as a¢cbes que impactavam nos processos, que deixavam o trabalho
lento, perdendo eficiéncia e desagradando os clientes.

Assim, foi elaborado um plano de acédo, onde reunides semanais foram implementadas entre direcdo e
gestdo para abordar pontos negativos durante a Ultima semana de trabalho. Nestas matinais, a troca de
informacdes foi muito importante para que todos pudessem expor suas dificuldades e assim encontrar a
oportunidade adequada para obter o melhor resultado possivel.

Portanto, o empowerment se mostra uma ferramenta eficaz para se usar continuamente no processo de
gestdo de uma empresa e os frutos apresentados acima confirmam que este tipo de projeto pode dar certo, pois
péde revelar uma nova realidade na gestdo, maior participacdo dos colaboradores e principalmente uma

transformacao cultural no modo de pensar dos funcionarios.



Contudo, destaca-se a necessidade de um monitoramento constante por parte da Direcdo para que as
areas nao entrem em conflito e acabem confundindo a liberdade do “poder decidir” com o “eu vou fazer o que eu
quiser” colocando a administracdo da empresa em risco financeiro e consequentemente causar o fechamento da

instituicao diante de uma ma gestao.

4.CONCLUSAO

Conclui-se que o objetivo de implementacdo da ferramenta empowerment no segmento de ramo
automotivo pode sim dar certo, alinhado com uma estratégia positiva da direcdo da empresa e também o
envolvimento da gestdo e seus colaboradores para trabalhar na melhoria de todos os processos. Neste modelo,
fica evidente que as empresas requerem do funciondrio um senso maior de pré atividade, lideranga e bom
processo de tomada de decisdo, e assim, possam fornecer a confianca necessaria para maximizar o
desenvolvimento do funcionario dentro da organizagéo.

Para esta empresa especifica, a ferramenta empowerment foi aplicada junto com um novo conceito de
melhoria continua chamado DNA Centro Automotivo, onde esta juncdo de processos se mostrou muito eficiente na
transformacgéo cultural da equipe, na melhoria dos servicos prestados para os clientes e principalmente na
motivag&o operacional, pois todos se sentiram mais valorizados com a participacdo na tomada de decisfes a que
foram submetidos.
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