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Resumo:
A participação do colaborador em processos de concepção e planejamento de determinadas tarefas possibilita a existência de uma nova abordagem organizacional que proporciona aumento de produtividade e impacta significativamente na posição competitiva da empresa. Tal abordagem está relacionada ao empowerment, este termo refere-se ao empoderamento dos membros da empresa quanto ao seu poder de decisão e autonomia. Dessa forma, o presente artigo tem por objetivo analisar e identificar o nível de empowerment dos membros de uma empresa júnior da região do Vale do São Francisco. Tal empresa abrange as áreas de engenharia mecânica e produção, oferecendo serviços e consultoria nas áreas citadas. O estudo possui caráter descritivo, quanto ao meio utilizou-se o estudo de caso e a abordagem de ordem qualitativa. Sendo assim, por meio de observações da empresa, através de visitas e aplicação de questionários e análise de dados foi observado que o nível de empowerment da empresa júnior é o participativo, Tendo em vista que, foram identificados grupos de trabalho autônomos, isto é, subequipes que buscam melhores alternativas relacionadas tanto ao seu conteúdo de trabalho quanto ao contexto em que se estão inseridas. 




1. Introdução
Frente às transformações ocorridas nos últimos 25 anos, as concepções das tarefas foram submetidas a significativas mudanças. A nova abordagem organizacional se deparou com novas tecnologias, mercados de trabalho mais dinâmicos, clientes mais exigentes e, principalmente, o entendimento de como a gestão de pessoas poderia contribuir para o aumento da produtividade e impactar na posição competitiva (SLACK et al, 2018). Dessa forma, o colaborador torna-se participante do processo de concepção e de planejamento da execução de determinadas tarefas. Tal processo descrito possui abordagem do empowerment.
Empowerment é um termo inglês normalmente traduzido como empoderamento. Entretanto, no Brasil utiliza-se sua expressão original (FRANCO et al, 2007). Segundo Araújo (2007, p. 325) empowerment “é a criação ou fortalecimento do poder decisório nas mãos das pessoas da organização”. Isto é, ocorre a delegação de poder de decisão e autonomia, onde os indivíduos possuem a oportunidade de participar da administração da empresa.
Pessoas empoderadas farão dos objetivos organizacionais os seus próprios, uma vez que esse método desenvolve colaboradores comprometidos, criativos e motivados (ARAÚJO, 2007). A prática do encorajamento e estímulo ao compromisso com o trabalho é, sem dúvida, uma abordagem comportamental de caráter crítico, pois este se encontra no âmago do projeto de trabalho e traz dentre tantas vantagens um diferencial à estrutura organizacional da empresa. Para Slack et al (2018) os benefícios do empowerment podem ser visualizados diante das “respostas rápidas às necessidades dos clientes (inclusive clientes insatisfeitos), funcionários que se sentem melhor em suas tarefas e que interagem com os clientes de modo mais entusiasmado.”
Entretanto, para uma aplicação eficiente torna-se necessário treinamentos e capacitações para os colaboradores e um recrutamento de membros eficaz. Ainda segundo Slack et al (2018) há alguns custos decorridos desse processo, como também da desigualdade do serviço e da possibilidade tomada de más decisões por parte dos funcionários.
[bookmark: _Hlk12211507][bookmark: _Hlk12211528]Ademais, Texeira et al. (2016), apud Hilsdorf (2010), alertam que na implantação do empowerment, “não bastam transferir verbalmente poder às pessoas, elas precisam ter condições de agir com responsabilidade”. E assim, atuar como proprietários do negócio. Dessa forma, o objetivo do estudo é analisar e identificar o nível do empowerment dos membros de uma empresa júnior da região do Vale do São Francisco. Tal empresa abrange as áreas de engenharia mecânica e produção, tendo sido fundada no ano de 2014, oferecendo serviços e consultoria nas áreas citadas. 
2. Referencial teórico
2.1 Gestão de pessoas
O fator humano em qualquer setor produtivo é fundamental. Empresas de serviço possuem como principal fator os seus funcionários, uma vez que são eles quem vão agir em nome da empresa para propiciar o melhor atendimento aos clientes. Assim, faz-se extremamente necessário que os funcionários sejam valorizados, resguardados e possuam o treinamento adequado para prestar o serviço que lhe foi confiado. O setor de gestão de pessoas, segundo Slack et al (2018), é uma estratégia de longo prazo que serve tanto para selecionar os colaboradores adequados para a empresa quanto para gerar iniciativas que os reterão e desenvolverão. De acordo com Robbins (2005), o setor de gestão de pessoas pode, também, treinar e desenvolver em seus funcionários habilidades voltadas para a solução de problemas, que incluem a capacidade de identificar a causa dos problemas e tanto desenvolver quanto analisar as alternativas, com o intuito de resolver da melhor forma o problema. Assim, ofertando este treinamento da forma adequada, criam-se equipes auto gerenciáveis, cujo empowerment torna-se presente no cotidiano.
Uma dessas iniciativas que desenvolvem os funcionários está ligada ao empowerment, que dá um poder de tomada de decisão e pode prevenir uma série de fatores negativos relacionados ao trabalho. De acordo com Slack et al (2018), um problema comum tratado pelo setor de gestão de pessoas é quanto ao estresse em relação ao trabalho. Uma das causas apontadas pelo autor é que os funcionários não se sentem satisfeitos devido à falta de autonomia em relação ao processo, ou seja, uma forma de se evitar o estresse por tal causa é envolvê-los de forma ativa nas tomadas de decisão do processo de trabalho, dentro de certos limites. Evitar o estresse no seu ambiente de atuação leva a uma maior qualidade de vida e, consequentemente, uma melhoria da produtividade.

2.1.1 Aspectos motivacionais
Segundo Chiavenato (2014), existem cinco dimensões essenciais que todo cargo deve possuir, entre essas, tem-se a autonomia, que auxilia no fortalecimento de fatores motivacionais ligados às tarefas que os trabalhadores executam. Essa dimensão auxilia na criação de três estados psicológicos nos funcionários: percepção do significado do trabalho; percepção da responsabilidade pelos resultados do trabalho; e o conhecimento dos resultados do trabalho. Com isso, observam-se algumas vantagens, como por exemplo, a valorização do seu papel na organização, destacando sua grande importância para o desenvolvimento do processo.
Além disso, tem-se a aplicação prática dessas ideias através de alguns conceitos como a utilização de tarefas combinadas, que tem o intuito de aumentar a variedade, com a utilização de atividades com mais tarefas agregadas, substituindo a linha de montagem tradicional por uma célula mais integrada e generalista. Outro fator a ser considerado diz respeito ao estabelecimento de relações mais diretas com os clientes, fazendo com que o trabalhador adquira mais responsabilidade, autonomia, e que consiga ter uma avaliação sobre seu trabalho, de uma forma simultânea. Por fim, observa-se a criação de grupos autônomos, ou seja, ocorre uma transferência de trabalhos individuais para equipes de trabalho, aumentando a interação social, levando assim a uma maior motivação e produtividade. (CHIAVENATO, 2014).
2.2 Empowerment
O setor de serviços precisa investir de forma significativa na fidelização dos seus clientes, uma vez que o grau de satisfação deles é fundamental para o bom andamento da empresa. Outro fator importante é criar uma forma de agradar os clientes que outrora ficaram insatisfeitos, para que haja a possibilidade de que eles voltem a usar os serviços da empresa. Corrêa e Corrêa (2016) destacam que ao se trabalhar no ramo de serviços, os funcionários, principalmente os de linha de frente, possuem um grande contato com os clientes e devem possuir uma certa autonomia para agir e tomar decisões. O empowerment, nos serviços que possuem uma maior repetitividade, significa que o funcionário tem o poder de agir de forma diferente do que é recomendado, respeitando certos limites. Em serviços menos repetitivos, o grau de autonomia deve ser maior, havendo empresas que, como citam os autores acima, permitem que seus funcionários gastem um valor significativo para recuperar clientes insatisfeitos.
Empresas que são referência no ramo de serviços adotam o empowerment como uma forma de motivar os funcionários e de satisfazer as necessidades dos clientes. Um exemplo de empresa que adota o empowerment é a Service Master, uma empresa do ramo de serviços básicos fundada em 1929. Em seu site, a Service Master coloca que sua Visão é “Ser a número um na escolha dos clientes para serviços essenciais através de funcionários dotados de empowerment e acesso conveniente.” Além disso, a empresa afirma que encoraja os funcionários a agirem de acordo com a sua diversidade, histórico e perspectiva, como uma forma de fomentar o empowerment na empresa (SERVICE MASTER, 2018).
2.2.1 Tipos de empowerment
Segundo Ford e Fottler (1996) apud Rodrigues e Santos (2004), os tipos de empowerment podem ser definidos de acordo com a Figura 1, através da utilização de parâmetros da autoridade para a tomada de decisão sobre o contexto, e o conteúdo do trabalho. Tem-se então que: no ponto A não existe empowerment, os funcionários não possuem poder de decisão; no ponto B (estabelecimento de atividades) o colaborador pode decidir sobre o conteúdo do trabalho, mas não sobre o contexto; no ponto C (empowerment participativo), são observados os grupos de trabalho autônomos, que normalmente estão buscando melhores alternativas relacionadas ao conteúdo do trabalho; no ponto D ocorre um empowerment com um poder de decisão relacionado a escolha de quem vai executar determinadas atividades; e no ponto E (autogerenciamento), os funcionários possuem total autoridade.






Figura 1 – Tipos de Empowerment de acordo com Ford e Fottler (1996)
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Fonte: Rodrigues e Santos, 2004 
3. Metodologia
O presente estudo possui caráter descritivo pois visa descrever características ou fenômenos ou estabelecimento de relações de causa e consequência. Essa descrição pode ocorrer com a utilização de questionários e observações no local do objeto de estudo (GIL, 2017). Assim, foi realizado o levantamento bibliográfico e contato direto com a empresa, visando a análise das variáveis de observação.
Quanto ao meio utilizou-se o estudo de caso, já que essa técnica envolve o estudo aprofundado de um ou poucos objetos, obtendo seu amplo e detalhado conhecimento.
A abordagem utilizada foi de ordem qualitativa, onde os dados obtidos partem de observação sem participação e acompanhamento junto ao responsável da área de pesquisa observada, bem como a aplicação de questionário específico sobre o assunto para os membros das empresas.
Para analisar o nível de Empowerment em uma empresa júnior da Universidade Federal do Vale do São Francisco, localizada no Campus da Cidade de Juazeiro-BA, os dados foram coletados e analisados da seguinte forma:
· Aplicação de questionário: Foi aplicado um questionário (Anexo 1)  aos membros efetivos e diretores da empresa, com intuito de compreender qual o nível de autonomia que é dado aos colaboradores para a tomada de decisões. O questionário utilizado para analisar o nível do empowerment nas empresas,foi aplicado de maneira online (Google Forms), onde foi divulgado no grupo de WhatsApp da empresa. O objetivo se deu através da obtenção da resposta de todos os colaboradores, já que o número de membros é relativamente baixo se comparado a outras empresas, porém, obtivemos um total de 15 respostas de 16 possíveis. O questionário aplicado continha 12 questões em que foram respondidas numa escala de 1 a 5, sendo 11 questionamentos analisando o fato de nunca ocorre (extremidade 1) e a possibilidade de sempre acontecer (extremidade 5), e 1 questionamento verificando a ausência de qualquer importância (nenhuma - extremidade 1) e a extrema importância (extremidade 5); 
· Análise de dados: Após a obtenção dos dados, foi realizado uma análise para alinhar os conhecimentos acerca do assunto estudado, buscando classificar a autonomia dos trabalhadores quanto ao nível de empowerment praticado nas empresas.
4. Resultados e discussão
A análise proposta pelo presente trabalho abrange, primeiramente, a autonomia que os membros possuem tanto na execução de suas tarefas quanto em seus posicionamentos para as tomadas de decisões na empresa. Uma vez que, são fatores que impactam, de forma significativa no nível de empowerment que a empresa se encontra ou almeja estar. Observou-se, portanto, que 73,3% dos membros demonstraram estar cientes de suas responsabilidades, bem como as expectativas de seus trabalhos, o que implica demonstrar que 20 % e 40% dos entrevistados, respectivamente, possuem sempre e quase sempre, autonomia para tomar decisões acerca de suas atividades sozinhos. Tal fato, aborda a relevância e a intrínseca relação que há entre autonomia e conhecimento de suas responsabilidades. Ao passo que se fornece informações, o membro desenvolve o senso de autorresponsabilidade, proatividade e autonomia para tomada de decisões mais assertivas.
Somado a isso, foi observado também que 23,1% demonstraram que apenas as vezes recebem treinamentos que os auxiliem para questões do dia a dia na empresa, enquanto 46,2% recebem quase sempre e 7,7% raramente. Além disso, os resultados demonstraram que 88,9% dos membros da diretoria executiva sempre permitem e aceitam ideias dos demais membros para o exercício de tomadas de decisões, enquanto 11,1 %, aceitam às vezes. Já do ponto de vista dos membros, 53,3% demonstraram que seus líderes sempre possibilitam o processo de decisão em equipe sem que haja imposições de ideias, enquanto 20% revelam que essa atitude ocorre às vezes, apenas. Posto isso, é ressaltado que embora seja realizada a promoção de difusão de ideias por todos os membros da empresa, é válida a importância de que não basta apenas atribuir poder verbalmente aos membros, torna-se necessário a existência de treinamentos e capacitações para que tenham condições de agir com segurança e responsabilidade. 
O nível de segurança e autonomia que o empoderamento atribui ao membro, reflete também no seu grau de proatividade e sua participação dos processos decisórios. Sendo assim, dentre os membros da empresa analisada 46,7% demonstraram ser quase sempre ativos, enquanto 20% apenas às vezes.
Outro questionamento realizado refere-se ao sentir-se parte da empresa e possuir o sentimento “de dono”, isso porque a existência de empoderamento pode despertar esse sentimento e favorecer os resultados da empresa. Nesse sentido, 73,3% dos entrevistados relataram sempre possuir esse sentimento, enquanto 26,7% apontaram possuir tal sentimento quase sempre. Esse quesito liga-se ainda a importância que os membros veem no seu trabalho para os resultados estratégicos da empresa. Enxergar a importância de suas atribuições para o alcance do sucesso estratégico é um ponto que, na maioria das vezes, alerta ao colaborador para sentimento descrito anteriormente, assim, 60% e 26,7% afirmaram ter, respectivamente, extrema importância e importância relevante para empresa.
Em relação ao reconhecimento recebido na correta realização de uma atividade e do cumprimento de seu prazo, 26,7% afirmaram que sempre são reconhecidos e 46,7% quase sempre. Esse reconhecimento, além de beneficiar a auto realização do colaborador, torna-o mais seguro para continuar sua função e, quando estimulado, para realizar suas tarefas sob sua responsabilidade. Dessa forma, 53,3% relataram que raramente possuem uma insegurança para a realização de tarefas colocados sob sua responsabilidade.
Sobre autonomia e produtividade, 46,7% acreditam que apenas as vezes uma maior autonomia poderia aumentar sua produtividade, enquanto 26,7% sempre visualizam essa dependência. Além disso, o último ponto da entrevista referiu-se ao questionamento sobre o tempo de permanência na empresa e a autonomia que esse tempo pode oferecer, nesse quesito 26,7% sempre acreditam nessa afirmação e 20% quase sempre.
[bookmark: _Hlk12212173]Diante do exposto, considera-se, portanto, que o nível de empowerment da Empresa Júnior do Vale do São Francisco estudada corresponde ao participativo. Tendo em vista que, segundo dados analisados, foram identificados grupos de trabalho autônomos, isto é, subequipes que buscam melhores alternativas relacionadas tanto ao seu conteúdo de trabalho quanto ao contexto em que se estão inseridas. Isso tem relação também, com a estrutura organizacional que as empresas juniores possuem, que diz respeito ao tipo horizontal, ou seja, não possuem de fato uma hierarquia, mas sim cargos de liderança dentro de cada setor. Dessa forma, a empresa demonstrou mediana autonomia para processos decisórios, entretanto, apresentou grandes possibilidades de desenvolvimento para potencializar o poder decisório de seus membros, e assim, promover vantagem competitiva.
5. Considerações finais
O devido treinamento dos membros da organização é fundamental para o exercício da autonomia e, consequentemente, do empowerment. Assim, tendo em vista os resultados analisados, faz-se necessário que os treinamentos e capacitações ocorram com mais frequência e envolvam todos os membros.
Considerando os resultados quanto a autonomia relacionada ao tempo de permanência na empresa, é necessário que haja o entendimento que a capacidade para tomada de decisões não está ligada apenas ao tempo de atividade do membro, mas sim ao seu devido treinamento e know-how do processo. Assim, deve ser difundido pela diretoria executiva a proatividade e a importância da participação de todos os membros nos processos decisórios, independentemente de seu tempo de atuação na empresa. Tal ação deverá ser estimulada ao ponto de que se torne parte da cultura organizacional.
Embora a empresa júnior se encontre num nível de empowerment participativo, ainda cabe melhoria no desenvolvimento das capacidades de seus membros quanto à sua participação nas decisões referentes aos serviços prestados. Assim, com a elaboração de planos de ação, dados os riscos existentes num nível mais elevado de empowerment, pode-se desenvolver melhores práticas para potencializar o empoderamento dos membros a fim de que se tornem auto gerenciáveis de modo sustentável e seguro para a competitividade da empresa.
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ANEXO
Anexo 1 – Questionário Empowerment 
	Empowerment: um termo inglês que pode ser traduzido para o português como “empoderamento”. É um conceito que trabalha a descentralização de poderes, ou seja, sugere uma maior participação dos trabalhadores nas atividades, oferecendo autonomia de decisão e responsabilidades.

	ATENÇÃO: Responder somente as perguntas que se encaixarem com sua posição na empresa.

	OBS. 1: As respostas das perguntas de 1 a 7 e de um 9 a 12 variam entre “Nunca” e “Sempre” e devem ser respondidas com notas de 1 a 5. A pergunta 8 segue a mesma lógica, porém, ao invés de “Nunca” e “Sempre”, tem-se “Nenhuma” e “Extrema Importância”.

	OBS. 2: As notas de 1 a 5, para as perguntas de 1 a 7 e de 9 a 12 são entendidas como: 1 - Nunca, 2 - Raramente, 3 - Às vezes, 4 - Quase sempre e 5 – Sempre. Já para a pergunta 8 temos: 1 - Nenhuma importância, 2 - Pouca Importância, 3 - Média Importância, 4 - Importância Relevante, 5 - Extrema Importância.

	PERGUNTAS
	NOTA

	1
	Você possui autonomia para tomar decisões sozinho acerca do seu trabalho?

	

	2
	Você recebeu algum treinamento ou orientação para resolver questões do dia a dia da empresa, sem consultar os diretores?
	

	3
	Sendo presidente/vice-presidente/diretor, você permite e aceita as ideias dos demais membros da equipe?
	

	4
	O diretor possibilita que o processo de tomada de decisão seja feito em equipe, sem que haja imposição mesmo que de forma indireta?
	

	5
	Você é ativo nos processos de tomada de decisão da empresa?

	

	6
	Você possui pleno conhecimento de suas responsabilidades e das expectativas de seu trabalho?
	

	7
	Você se sente parte da empresa? Possui o sentimento de dono?

	

	8
	Qual a importância do seu trabalho para os resultados estratégicos da empresa?
	

	9
	Você recebe reconhecimento quando realiza uma atividade corretamente e no prazo determinado?
	

	10
	Você sente que mais autonomia poderia te tornar-se mais produtivo na empresa?
	

	11
	Você possui insegurança ao realizar as tarefas sob sua responsabilidade?

	

	12
	Você acredita que o tempo que você está na empresa interfere na autonomia para tomada de decisão?
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