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RESUMO

No atual mundo globalizado, as organizacdes ndagssie adaptar ao mercado, de modo a
serem sustentaveis e consequentemente gerar galacianistas. Contudo, esse trabalho tem
como objetivo principal descrever préticas paraesedvolvimento dos lideres, de modo a
torna-los interdependentes e aptos a atuar eme=yaigodirigidas. Para o desenvolvimento
da lideranca, h& necessidade de recurso, investnerempo, pois devido a extrema
subjetividade do tema, se faz necessario defirmarigentas de suporte, grupo de profissionais
envolvidos no estudo e as atividades que necespitamover melhoria. Assim, foi utilizada
uma pesquisa qualitativa com uma equipe de 10ekdaplicando ferramentas deaching,

com objetivo de identificar ag@psno grupo avaliado. O trabalho também tem como [witpo
detalhar as préticas aplicadas, detalhando asyaridades para a execucao, e propiciar
condigdes para serem utilizadas no desenvolvimgmioutros profissionais de outras areas/
empresas. Teorias conceituadas sotwaching, equipes e lideranca, foram utilizadas para
suportar o trabalho, possibilitando correlacionamco dia a dia da equipe durante as
atividades. Deste modo, pode-se concluir que atrdeétrabalho executado, utilizando as
praticas definidas para as atividades, quando ofispionais passam por secfes de
aconselhamento sendo monitorados por periodo detmto passam a adquirir papel mais
consciente das atribuicdes, mais motivados e regfgonsaveis para atuarem em qualquer
situacao que Ihes forem atribuidas. Para tanfazsgecessario o entendimento do gestor para
ponderar os beneficios obtidos, frente aos recamieetos concedidos aos profissionais
como forma de retribuicdo do trabalho realizado.

Palavras Chave:Coaching. Equipes. Lideranca. Organizacao.



ABSTRACT

In the current globalized world, organizations needdapt for market in order to be sustainable
and thus generate shareholder value. Howeverwabik has as main objective to describe
practices for the development of leaders, in otdenake them interdependent and able to act
in self-directed teams. For the development oféestuip, resource is required, investment and
time, due to the subjectivity of this subject,gtriecessary define support tools, the group of
professionals involved in the study, and activitiest need to promote improvements. Thus, it
was used a qualitative research with a team oka€drs applying coaching tools, aiming to
identify the gaps in the group evaluated. The waldo has purpose details to apply the
practices, detailing the particularities to exemuntiand provide conditions to be used for
development of other professionals from other afeesmpanies. Conceptualized theories
about; coaching, teams and leadership were ussedpport the work, making it possible to
correlate with the daily team during an activitiaug, it can be concluded that through the work
performed, using the practices defined for thevéws, when the professionals go through
sections of monitoring counseling for a definedgukrbegin to acquire a role more conscious
of the attributions, more motivated and more resfmea to act in any situation that is attributed.
For this, it is necessary to make the manager'smstahding to consider the benefits obtained,
as well as to recognize the knowledge given tgtéessionals as a form of retribution for the
work performed.

Key Words: Coaching. Team. Leadership. Organization
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1. INTRODUCAO

No atual cenario globalizado, as organizacfes Inusdeancar a sustentabilidade nos
respectivos negocios, tendo processos eficienbéislos através de profissionais que possuem

perfil para trabalho em equipe, de modo a extrawad@imo das operacoes.

Basicamente, diante do cenario competitivo e diipddo a que as organizacdes estao
expostas continuamente, com economia sem preusitdd a curto prazo; interferéncias das
variacbes do cambio; incertezas politicas com pessiconsequéncias preocupantes,
influenciando o mercado interno e tendo que buse@auilibrio das operacdes da organizacao
para gerar valor aos acionistas, precisa-se tdrecimento sobre a atuacdo das liderancas, de

modo a extrair o maximo de cada profissional pavara da organizagao

O objetivo principal deste trabalho de conclusacculeso é propor agdes, buscando
avaliar a interferéncia dooaching no desenvolvimento de lideres, visando atuar ampes
autodirigidas na empresa do ramo alimenticio nadoege Curitiba-PR. Contudo, serao
apresentados nos capitulos a seguir as fasesddefimios significativos resultados alcangados.

Na sequéncia da introducdo, no primeiro capitubtatar as principais disciplinas
aprendidas no MBA, que auxiliaram significativaneené& obtencao dos resultados alcancados,

com suporte teorico de renomados autores relacisnaal referéncia bibliografica.

No segundo capitulo, detalhar o trabalho considieraas etapas necessérias para a
realizacdo do processo, as atividades que o gesfmnira como primordial para aplicar o
trabalho, exemplificando o estado atual de cadalican e determinando o estado desejado
com metas e prazos definidos. Neste capitulo tansleéanfeito um paralelo com as referéncias
bibliograficas levando em consideracdo o que steqmie obter com cada profissional que
participara do trabalho.

No terceiro capitulo apresentar os resultados obtich empresa do ramo alimenticio da
regido de Curitiba-PR, exemplificando o desenvoérito obtido pelos membros da equipe, 0s
beneficios alcangcados ao longo do trabalho e ansemto de realizagdo dos profissionais

envolvidos.

E Por fim, no quarto capitulo abordar as conclusdmse o tema desenvolvido,
avaliando a aplicabilidade e continuidade das @diles realizadas e acompanhadas neste

processo.
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2. CONCEITOS APRENDIDOS NO MBA DE DESENVOLVIMENTO
HUMANO DE GESTORES QUE CONTRIBUIRAM PARA A
REALIZACAO DA ATIVIDADE E COMO ELE SERA APLICADO

NA EMPRESA ESTUDADA.

A fim de alicercar a argumentacdo proposta neatslino de conclusdo de curso, o
referencial tedrico realizado tem objetivo de emab@nto técnico para as praticas envolvidas
no trabalho. Contudo, este capitulo tem como pitppdsscrever varios conceitos aprendidos
no MBA de Desenvolvimento Humano de Gestores, cojghecimentos adquiridos foram
utilizados no trabalho realizado com a equipe dieréinca na empresa do ramo alimenticio da
regido de Curitiba-PR. Também sera exposto o mdexkebibliografico, que reforcaram as

praticas aplicadas no trabalho.

Os conceitos utilizados que fundamentaram a atieida que serdo aprofundados no
decorrer do trabalho sé@o as praticacabehing, lideranca e equipes. Outros conceitos serao
abordados no decorrer dos proximos capitulos, ceremplo os pressupostos da PNL

(Programacédo NeuroLinguisticajeedback.

Para Marques e Carli (20129paching possui o0 objetivo de desenvolver novas
habilidades, atingir metas e solucionar probleradambém definido como uma metodologia
que auxilia no desenvolvimento de competéncias ocoi@mmentais, aprendizagem, voltada a
conquista e obtencéo de resultados planejados darma de desenvolver as competéncias
psicolégicas e emocionais @oachs, para uma melhor compreensdo, pode-se comparar a

relacdo de sucesso entre um técnico desportiveseosatletas.

Apesar de nao participar diretamente no jogo, ait¢écdesportivo atua como um
padrinho, compartilhando suas experiéncias paesertolvimento e desempenho dos atletas.
Por outro lado, @oach contribui para o amadurecimento emocional e apzadd, definicao
de tarefas, planejamento, tomada de decisdo, esriéunicas e estratégias para superar 0s

obstaculos (Marques e Carli, 2012).

Segundo Oliveira (2015), @aching é a pratica que une consultoria e aconselhamento

em apenas uma metodologia, usualmente confidesrdiad o consultor e o treinado, visando o
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desenvolvimento pessoal, e principalmente com fwobssional, com resultados previamente

combinados e pré-definidos.

Partindo do principio que o foco da atividadecdaching € o aconselhamento, mas
sustentado pela mentoria e lideranca do treinadomaioria das vezes sendo esse 0 superior
hierarquico. Para que estejam sempre se desendolypama alcancar o objetivo, deve-se haver
nivel de lideranca suficiente para que os papg@ssmantidos entre aoach e ocoaches. Em
determinadas situacdes ondeachs ndo seja o lider hierarquico, deve ser considesagdio

por coachs internos da empresa (OLIVEIRA 2015).

Para Krausz (2007§oaching é uma forma de provocagéo construtiva, estimulando
aprendizagem continua e desafiando as pessoagrepms, de modo a transformarem para
refletirem sobre seus valores, a visdo de mundondividuo, crencas, agregando novas

habilidades e ampliando sua prontidéo e prestezagoir com coeréncia e eficacia.

Hudson (1999) reforca o entendimentoodaching de Araujo (1999), estabelecendo
raciocinios congénere, onde a ferramenta ndo dawdedinida como dar conselhos, resolver
problemas e consertar coisas, mas sim estabele@etigacao vital, por tempo determinado,
estimulando para que se encontre as habilidadess@tas afim de alcancar no futuro proximo

mudancas em sua vida (casais, empresa, familimentdade).

Gallwey (1996) descreveoaching como um processo que estimula a capacidade de
cada individuo de buscarem outras formas validesgleancar o objetivo, apesar de possiveis
restricbes do contexto atu@oaching caracteriza como um processo que auxilia o apraddi

e o desempenho, partindo da utilizacdo de sua démpa, para obter o resultado esperado.

Para Lotz e Gramms (2014foaching € um processo que promove o desenvolvimento
profissional e pessoal das pessoas, estimulangmessas com objetivo de intensificar o
desempenho e aprendizado dos mesmos. A metodelegiaba a unido entre dois autores; o
coach e ocoachee. O coach é denominado o responsavel por aplicar a ferranterdgeaching,
provido pelo dominio das metodologias a serem aqghdis. Gcoachee, ou o cliente, é a pessoa
gue submete ao processo @mching. Contudo, o autor deve atuar como um estimulador
externo, que agira como um despertador do potemtexho dos profissionais envolvidos, e

sempre com muita paciéncia, perseveranca, carisespeito.

Avancando para o segundo conceito abordado nalti@ba liderangca, onde vem

aumentando consideravelmente a procura por novdelo®de desenvolvimento e formacao
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deste nivel, devido a continua globalizagédo escerde competitividade entre as organizacgoes,
visando a interdependéncia das equipes de formeat@rsarem equipes autodirigidas. Dessa
forma, praticas organizacionais tém sido desendadv/utilizando como principal ferramenta o

coaching.

Desde os tempos de Platdo, pessoas discutem sabnmeadideranca. Mas nas mais
variadas organiza¢des ao redor do mundo, seja Bpatthias recém-criadas ou em empresas
com décadas de existéncia, sempre surge a quest§oedndo existe lideranca suficiente.
Certamente a busca pela lideranca, seja uma carsagudireta do trabalho (Goffee e Jones,
2006).

Para Griffin (1991), considerando a sequéncia dogaso darwiniano, os profissionais
recompensados que terdo condicbes de assumir umpaofule lideranca, sdo aqueles que
conseguem além de sobreviver, progredir. Os ders@is penalizados ou transferidos.
Comumente as organizacdes se debatem com o degererdbo da lideranca, geralmente
oportuniza para cargo de geréncia os profissiodaisalto desempenho, submetendo a
seminarios, treinamentosa®rkshops variados, porém, uma larga parcela destes profias
estara indo literalmente a cova dos ledes, onddidamente além de prejudicar o futuro do
lider, podera haver retrocesso na organizacao s@rgerecisa ficar sempre alerta para evitar
promocgdes equivocadas, que fatalmente podera comepeo a carreira do profissional, bem
como retroceder as condi¢cdes operacionais ja egrgsso na respectiva organizacao.

Através dos anos, nosso ponto de vista sobre @& djderanca e quem pode exercé-la
mudou consideravelmente. As habilidades necesséaridisleranca permaneceram
constantes, mas nosso entendimento do que elané, ftmciona, e as maneiras pelas
guais as pessoas aprendem a aplica-la, mudou.rades o inicio de uma teoria geral
da lideranca encontra-se na histéria, na pesgoisal €, acima de tudo, nas ideias de
pensadores como Moisés, Péricles, Julio Césars Jessto, Martin Luther, Niccolo
Machiavelli e James Madison, assim como em nosgwiprtempo, de fonte dispares de
sabedoria como Gandhi, V.I. Lénin, Winston Chuichitharles de Gaulle, Dean
Acheson, Mao Tsé-Tung, Chester Barnard, Martin éutking, Jr., John Gardner e
Henry Kissinger. Todos eles tém muito pouco em carexceto o fato de ndo apenas
terem sido lideres, mas também terem tentado, @mudeza, escrever sobre 0 assunto
(BENNIS E NANUS, 1988).

Segundo Maxell (2016), os profissionais buscam pwosicdo, um titulo e quando

atingem o objetivo, acreditam que se tornaram é&lePensando assim, comumente sao
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surpreendidos com dois tipos de dificuldades; pargue possuem uma posicao de “lider”
sentem-se frustrados por ter poucos seguidores, gadissionais que ndo possuem titulos
apropriados, geralmente ndo se consideram lideges& modo, ndo se motivam a desenvolver

habilidades relacionadas com lideranca.

Kouzes e Posner (2003) discordam da teoria de digeiné definido por “grandes”
homens ou mulheres e da teoria que existem apema$P destes “grandes” homens e
mulheres capazes de alcancar a grandeza.. A lgierandefinida como um conjunto

reconhecivel de praticas e habilidades que todssuesm.

Os lideres possuem papel fundamental no direciomtanee seus liderados, sendo

apenas uma pessoa, uma equipe ou diversos grupos.

O terceiro e ultimo conceito do estudo “equipe” senual ndo € possivel atingir aos
objetivos propostos, como é um fator indispenspaeh a execucao do plano definido. Para
Donnellon (2006), podem variar muito os tipos deiges que sao lideradas, ndo somente
equipes pré-definidas como grupo de pessoas osglaizom objetivo de atuar em conjunto,
ou também determinado como um grupo que realiedagequivalentes ou se remete a uma

mesma pessoa.

Luecke (2010), define equipe como um pequeno numerpessoas com habilidades
complementares que sdo comprometidas com uma rogtant pela qual se consideram
mutuamente responsaveis. O trabalho em equipebiiasd alcance de melhores resultados,
pois a unido de todos os integrantes em prol de mei@ é essencial, ideias podem ser

compartilhadas e desenvolvidas, ha uma colaboec@operacao de todos.

O conceito de equipe desde entdo estad relacionado pessoas trabalhando
conjuntamente para atingir os objetivos esperaaiosimente € definido como equipe um
pequeno numero de pessoas com conhecimentos coempéges, compromissados com
propodsito, metas de performance e abordagem coraypeps quais se mantém mutuamente
responsaveis (KATZENBACH; SMITH, 1994).

Maxwell (2007), enfatiza que os grandes feitosidbha foram conquistados por obra
do trabalho em equipe, e ressalta que nada sigtviic foi conseguido por apenas um

individuo.

Para Donnellon (2006), organizac¢des séo constrpimgsrofissionais que sensibilizam
toda a cadeia produtiva, transformando em lucdoke as atividades da producédo, sempre pelo
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esfor¢co da equipe. Além disso, é destacado que@sdes mais corretas sdo alcangadas por
equipes eficientes, bem como possuirem agilidadesw@ucdo dos problemas. Profissionais
talentosos que trabalham sozinhos, possuem difideklem resolver problemas que exijam
criatividade, pois mais cabecas pensantes propi@atnoca de ideias e as respectivas

resolucdes.

Ainda segundo o conceito de Donnellon (2006), aspeg favorecem a agilidade do
trabalho, pois devido ao agrupamento dos profisssooom competéncias diversas, ou seja,
equipes multidisciplinares, traz ao ambiente dealteo condicdes necessérias para o alcance

das metas da empresa.

Para Casado (2002), um grupo consegue se transfermama equipe quando passa a
prestar atencdo a sua prépria forma de funcionamdp compartilham responsabilidades e
objetivos comuns e a partir dos objetivos individu@onstroi um ou mais objetivos que

atendam os anseios de todos os seus integrantes.

O contexto deste trabalho € a formacgéo da lideraagaorganizacdes e baseia-se em
uma pesquisa bibliografica e em ferramentas apiedas no MBA de Desenvolvimento

Humano de Gestores.

Especificamente, investiga-se a formacdo dos Kderdizando metodologias e
abordagens aplicadas por profissiomagerts no assunto mundialmente e em uma pesquisa de

campo realizada em uma multinacional do ramo alifoien localizada na regido de Curitiba.

Para especificar o problema de pesquisa, cabeiemipy lugar conceituar o que € um
problema de pesquisa. Para Gil (2008) “uma acepasiante coerente identifica problema com
questao que da margem a hesitacdo ou perplexigadeificil de explicar ou resolver”. Ainda
para Gil (2008) o problema pode ser algo que pawdasequilibrio, mal-estar, sofrimento ou
constrangimento as pessoas, porém na acepcadicglproblema € qualquer questdo nao
solvida e que € objeto de discussao, em qualqueimim do conhecimento”.

Sendo assim, com base nos conceitos abordado®entte sobre a interferéncia do
coaching no desenvolvimento de lideres visando atuar enipeguautodirigidas em uma
empresa do ramo alimenticio localizada na regiacCdgtiba-PR, pode-se especificar o
problema de pesquisa abordado na introducéo dergeesabalho da seguinte forma: quais sao

as dificuldades em propor acbes, buscando avalianterferéncia docoaching no
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desenvolvimento de lideres visando atuar em eqaipeslirigidas em uma empresa do ramo
alimenticio localizada na regido de Curitiba-PR ?

Por fim, este trabalho possui uma abordagem gtiaditgois de acordo com Richardson
(1999) sua carateristica € ndo empregar um instiamestatistico no processo de analise de
um problema, ndo numerando ou medindo unidadesategarias homogéneas, é uma
abordagem que pode ser justificada sobre tudoggaamsiderada adequada para se entender

a natureza de um fenémeno social.
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3. APLICACAO DAS PRATICAS

Neste capitulo serdo exemplificadas as etapaswedasino trabalho, sendo a situacéo atual
dos profissionais e do cenario a ser avaliadotadesdesejado baseado no conhecimento do
gestor frente as peculiaridades das atividades eedoirsos humanos disponiveis e o plano de

acao com obijetivo de tornar continuas as melhapisadas.

A presente pesquisa ocorreu no primeiro semeste®t@, em que uma equipe de lideres
formada por 10 profissionais foi observada pelagaer de 06 meses continuos, aplicando as
técnicas que serdo apresentadas neste capitutefusiib considerando a situacdo atual dos

profissionais e 0s principais aspectos das ati@sgaifrias envolvidas.

A empresa objeto do estudo desta pesquisa atuaie@le85 anos no Brasil, com sede nos
Estados Unidos e presente em todos os continenigsranundial no segmento de produtos
alimenticios para industrializacdo. Os principa@dotos sao utilizados como ingredientes para
formulagdo dos produtos das mais variadas vertesgaslo alimentos, bebidas, farmacéuticos

e industriais.

Na unidade fabril situada na regido de Curitibg-B&stem processos diferenciados,
gue a tornam referéncia na corporacéo, pois a raalos ingredientes sao especialidades, de
alto valor agregado, representando assim a segonai® rentavel no Brasil, e uma das

principais da Ameérica do Sul.

Esta unidade possui grande foco da matriz, ondesvdos novos desenvolvimentos
mundiais sdo destinados a ela, tornando-a cadmaezimportante no negécio da companhia

e referéncia em processos diferenciados.

Devido a necessidade de manter o negécio da aag#iu sustentavel, no que tange a
postura da lideranca frente a operacao local, perse a evidéncia de que que existem varias
lacunas e que devem ser preenchidas de forma arbauseterdependéncia dos individuos e

consequentemente alcancar o nivel de equipe aigiddir

A equipe em estudo atua nas areas de especiajdgue basicamente dedica-se aos
mercados alimenticio e farmacéutico, onde se mamtado e vigilante as novas exigéncias
dos governos e mercados S840 essenciais a0 ne@@ridp necessario uma equipe com

maturidade suficiente para ndo depender constanterde geréncia direta.
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A equipe é formada por 10 profissionais, sendoo@rdenadores de producédo, 4
supervisores que atuam no periodo noturno, 2 eegeshde producdo, 1 programador de
producado e 1 técnico de producdo. Todos, sdo reédpeis por supervisionar e direcionar as
atividades de exatos 122 funcionarios, estes, cogoes de auxiliares de producéo, operadores
de producgéo, e operadores especializados de pmdadogdorme organograma detalhado na

figura 1 abaixo, onde as caixas azuis represengmrafissionais que participaram desta

atividade:
Gerente Produgédo
Total 133

2 Engenheiros de 1 Coordenador 1 Coordenador 4 Supervisores 1 Programador de
Producdo Produgéo Armazém/Expedicio de turno Producdo

2 Estagiarios de 58 Operadores/ 64 Operadores/ T Tares Gl
Engenharia Auxliares de Auxiliares de Producio

Producdo Producdo

Figura 1: organograma funcional

Fonte: o autor.

Considerando todos os profissionais descritos gcmota-se que apenas um dos
coordenadores de producdo se destaca no ambitarli@e porém, sem teorias conceituadas
sobre o tema, apenas utilizando o conhecimentdoté&®m riquezas de conceitos e
padronizacdo, como exemplo, as ferramentas de gmagéo neurolinguisticaoaching,
mentoring, feedback, psicodrama, entre outros. No decorrer das ativeladéas informacdes
obtidas com o trabalho, foi possivel perceber gtegamde um dos coordenadores se destacar,
deve-se ao fator tempo de casa, ou seja, provamtdrper ter maior experiéncia na operacao

do que os demais profissionais.

A maioria dos lideres, apesar de possuirem formagdengenharia, e terem sido
expostos a cursos, simposia®rkshops, experiéncia internacional e participado de forroaca
de lideranca com suporte local, demonstram faltantiesiasmo naquilo que fazem e vontade
de alcancar o reconhecimento profissional. Perselipie a falta de interesse deles em procurar
melhorias nos processos precisa ser trabalhads, pesmo sendo este ponto intrinseco a
funcado deles; interagir com os demais integrantesqiiipe de forma espontanea, sem que 0

gestor tenha que enfatizar a necessidade do tmalmsih equipe; entender que devido a
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quantidade e diversidade de processos, e os @rmstolvidos na operacao, ainda trabalham por
demanda, ou seja, nota-se que sempre precisangisea@os pelo gestor que deve explicar

com requinte de detalhes para que seja de fatodidteo cenario completo. Percebe-se que
existe grande dificuldade de relacionamento ergma@mbros da equipe, onde frequentemente
se faz necessario a intervencgéo do gestor, emptegampo para corrigir a rota da equipe, que

em muitas vezes trata-se simplesmente de arrogammiaturidade, ou seja, com um pouco de

humildade conseguiriam chegar a um denominador ognsem a interferéncia direta do

gestor.

Basicamente o que chama a atencdo no comportamestmembros da equipe, é a
extrema passividade na resolucéo dos problemamdodia, a falta de motivacdo para buscar
novas oportunidades de se desenvolverem pessoabfissipnalmente e por fim, se
comportando obviamente ineficazes, frequentementeeagando a sobrevivéncia da
organizacdo. Exemplificando este dltimo ponto, peel@estacar a ocorréncia de ueoall
recente de um dos produtos desta area, porém emuiraainidade regional, tornando a fabrica
inviavel financeiramente depois da perda de demandsionada pelo fato, e definitivamente
0 problema poderia ter sido contornado se tivessedasido uma equipe comprometida e

focada no interesse da organizacao e ndo someriteegBsSes proprios.

N&o obstante as diferencgas culturais entre ossgiofiais, € muito desejado a interacdo
entre todos, de modo a buscar desenvolver ideiasoejunto, discussdes sem depender da
intermediacdo do gestor, ou simplesmente uma falawal para equalizar os interesses
individuais. A atividade também visa entrar no amba inteligéncia emocional, onde chama
atencdo deste assunto o reconhecimento da emocaates pessoas e a empatia, deve ser
aceito por todos saber se colocar no lugar do pdegamodo a buscar o entendimento das
emocoes alheias, em vez do julgamento precipitadmprescindivel considerar e interpretar

as emocoes e saber apoiar quando necessario.

Pessoas com entusiasmo s&o as que as empresastaecgara enfrentar a competicéo
do mercado, pois através desde comportamento,es@orimovacdes e novas ideias trazidas

originario do comprometimento e dedicacao de cada u

Neste contexto, considerando o cenario compettigimbalizado a que as organizacdes
estdo expostas continuamente, com economia sefsipigade a curto prazo; interferéncias

das variacbes do cambio; incertezas politicas cossipeis consequéncias preocupantes,
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influenciando o mercado interno e tendo que buseayuilibrio das operacdes da organizacéo
para gerar valor aos acionistas, precisa-se tdrecomento sobre a atuacéo das liderancas, de
modo a extrair o maximo de cada profissional pdvar da organizacdo. Alinhado as variaveis
descritas, é exposto a necessidade de conseauicatcum ambiente de trabalho que favoreca
a discussédo entre os colaboradores, sempre coraiteesge forma que todos aprendam e
cresgcam com os respectivasworkers. Deste modo, 0s gestores devem possuir conhe@ment
suficiente da cultura organizacional, estratégimissdo da empresa, facilitando assim o

entendimento do papel de cada profissional patagimento dos objetivos e metas.

Fazendo um paralelo do comportamento e atitudecdt@boradores envolvidos no
trabalho, com a hierarquia das necessidades seddaslow (Gil, 1994; Chiavenato, 2011),
nota-se a falta de entusiasmo e motivacédo dos nosnalar equipe em alcancar a autoestima e
auto realizacdo, vindo estes dois niveis apos iafagio das necessidades fisioldgicas,
seguranca e realizacdo social. Delimitando a mgiivacomo algo constante, infinito e
complexo encontrado em todos 0s seres humanospt@mobjetivo satisfazer as necessidades
qgue vao desde as primarias até as mais complegasnAessencialmente pretende-se atraves
das ferramentas abordadas nesta pesquisa, reagatgivacao dos profissionais de forma a
poder possibilitar ao gestor direto atuar em atigtes que de fato agregara mais valor para a

organizacao, e nao realizar parte das tarefasaados.

Diante dos fatos apresentados relacionado ao céampento e comprometimento dos
membros da equipe, sendo que a maioria apresetidesat e comportamentos que nao
favorecem o trabalho em equipe, aplicou-se alguag®s com base nas disciplinas

apresentadas no curso de MBA de Desenvolvimentoddarde Gestores.

Nesta primeira etapa de aplicacéo de acdes voltataaching, o gestor definiu tragar
um paralelo com os demais profissionais estudadagividade, com objetivo principal deixar
claro a condicdo de cada membro, mostrando os péomtes de cada um, e 0 que se necessita
melhorar na avaliagdo do gestor. Definindo na segabativa que se faz necessaria no inicio
de cada més de abril, o gestor alinhou com os cdbres unfeedback diferente do
convencional (gestor x colaboradomostrando aos individuos que além da percepcéo do
gerente as questdes envolvendo cada profissiaxayirdo a subjetividade do gestor, pois
entendeu ser muito importante que cada um tivesseecimento melhor sobre o parceiro de
trabalho, e as atividades que estes executavamgcbem a complexidade e necessidade de

auxilio dos demais em determinadas tarefas.
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Sendo assim, o gestor definiu que cada individadizessse de livre e espontanea
vontade, conversas individuais com pelo menos meimbros da equipe, abordando quais os
pontos fortes e pontos a serem desenvolvidos dto Envista do colega de trabalho. Esta
atividade busca alinhar o que de fato as pessaeapeum do outro, e 0 que € necessario
melhorar no relacionamento entre eles e ndo somegrieendimento e consideragao do gestor
sobre cada profissional. Ficando a critério de padaoa discutir sobre as conversas individuais
com o gestor, ou seja, a atividade deve ser espemtdocando simplesmente na busca por

interacdo entre os membros da equipe.

A atividade realizada teve como objetivo buscamhalmento entre os profissionais,
propiciando condi¢des para que eles sejam framt®€am os outros e demonstrem o que de
fato sentem um pelo outro, e de contrapartida,lvaso as questdes de relacionamentos
pendentes e foquem no que de fato é necessaria parspe, pois no contexto organizacional
o trabalho em equipe é de suma importancia, pda icalividuo possui habilidades diferentes
gue somadas com as dos outros membros da equipegcam o0s objetivos propostos pela
lideranca. Segundo Mello e Andrade (1999), as egugxistem desde a antiguidade quando os
individuos perceberam as vantagens que teriam acgaeizarem em grupo para realizarem

atividade de subsisténcia tais como a pesca, aecagaleta de frutas.

Na segunda pratica aplicada pelo gestor, levounseoasideracdo a complexidade dos
processos da unidade fabril, que frequentemengesuproblemas que nunca ocorreram antes.
Casos assim, definitivamente séo corrigidos ap&svolvimento direto do gestor, mostrando
para a equipe a necessidade de exaurir o casatigasecom os funcionarios que atuam no
“chdo de fabrica”, buscar literatura relacionadansultar os sistemas de gestdo do
conhecimento disponivel para todos os colaboraderenscientizar os demais para um
trabalho multidisciplinar, que € um dos mais imaotés na resolucdo de problemas,
possibilitando que o caso seja bem avaliado ewiesohtravés de um boiorainstorming.
Alguns problemas ndo podem ser resolvidos apenas aa@onhecimento tacito de cada
individuo, pois a todo tempo os produtos sédo exgasbs clientes se ndo houver a seguranca
necessaria em cada processo produtivo, e ainda,agdicando acdes corretivas mediocres e

que fatalmente havera reincidéncia no caso.

Apesar de possuirem formacédo técnica em faculdadesmadas, e cursos de
especializacdo, ha necessidade de eles terem @&mria que possuem potencialmente todos

0S recursos que necessitam para agir efetivamesgeado em um dos pressupostos da PNL
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(PNL — Programacéo Neurolinguistica). Onde tambe&forga a clara distingdo entre recurso e
habilidade, pois com os recursos disponiveis, sgaggode desenvolver a habilidade requerida,
corroborado com a formacao técnica. Naturalmente gcentendimento do pressuposto da
PNL, devera ficar mais claro e acessivel ao coltmro meio em que esta inserido e quais

séo de fato suas atribuicoes.

Muitas das teorias estudadas e discutidas em saald sdo dificeis de se exemplificar
e de se alcancar o entendimento suficiente panart@ossivel a mudanca no comportamento
dos profissionais, se ndo houver disponibilidadesgeptor para tal atividade. Deste modo, foi
proposto aos membros da equipe, a atividade derldivro a cada quatro meses e apresentar
ao gestor uma resenha dos principais pontos, logiote voltados ao desenvolvimento de cada
profissional. O tema escolhido foi selecionadogesdo pelo gestor, baseado no conhecimento
dele frente aogaps que cada um apresenta. Nesta secao, se faz nexessatendimento do
gestor em saber direcionar o livro correto paraead, mostrando que foi uma sugestéo, e nao
uma imposicdo do gerente, pois somente se houwvemvolvimento do profissional nas
atividades envolvidas na pratica, havera de fateorgho e aplicabilidade do conteudo

aprendido.

Contudo, como o tema possui grande influéncia saltalo da unidade fabril, foi
definido budget anual para compra de livros relacionados aos tetbaslados na presente
pesquisa. A ideia foi aceita de imediato e mudoeptiva pela direcdo, mostrando que é
possivel crescer e desenvolver os lideres dos damtares por meio da definicdofdedback
quadrimestral para cada colaborador, buscandoaalateorias aprendidas com a leitura dos

livros, fazendo paralelo com as dificuldades e figsapresentados no dia a dia.

Por fim, destacada a estruturacéo do gestor palizde e constituir uma biblioteca no
ambiente fabril, conforme a figura 2 abaixo, ondebascou focar em teorias reconhecidas
mundialmente para auxiliar no desenvolvimento dofigsionais, buscando atrair os talentos

e envolver os demais colaboradores das diversas dasorganizacao para um objetivo comum.
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Figura 2: livros disponiveis na empresa para leitur

Fonte: o autor.

Nesta secdo, sera abordada a terceira atividadddomm os profissionais descritos
acima, devido a alta diversidade de produtos deatsda unidade fabril, se faz necessario ter
alto estoque de produto final, consequentementaltomvorking capital, que mensalmente é
monitorado pela matriz nos Estados Unidos. Comparacom as outras unidades da
companhia, o inventario da unidade pesquisada &idemado alto, porém, devido as
circunstancias das diversidades de produtos, eBaqie exigem que seja mantido determinado
estoque de seguranca, peculiaridades por outegedi, 0 gestor da area que atua nesta funcao
h& aproximadamente 05 anos sugere que de fatoitarser feito para redugéo do inventario
atual, favorecendo a lucratividade da empresa, atamdo o lucro liquido obtido, com
consequente valorizacdo das acdes da organizagap @timo a satisfacdo dos acionistas.
Basicamente todos os colaboradores que fazem geattderanca possuem detalheknew-
how sobre a administracdo do inventario fabril, inclescom uma ferramenta de TI
extremamente completa que € o SAP-ERP, que armazmssibilita extrair relatorios diversos
para avaliacdo de praticamente tudo o que for s@desda etapa de producdo, custos e
administracdo. Apesar de terem conhecimento dag@ere ferramentas disponiveis, eles nao
possuem predisposicao para administrar o inventirsoprodutos, simplesmente é ignorado
que esta é uma atividade que faz parte da funcéqudpe, ficando praticamente para o gestor

realizar o controle e fornecer as diretrizes arseseguidas.

Com as diversas atividades e frentes de trabali@®gl e itens que essencialmente

necessitam serem controlados e acompanhados semeatw| foi definido pelo gestor os
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respectivos responséveis para tarefas especimasobjetivo de alcancar melhores resultados
em qualidade working capital.

Para o controle de inventaridrking capital), € necessario entender o cenario atual de
cada produto, caracteristica, compatibilidade coitnos produtos e entendimento basico dos
canais de producéo. De fato, existirdo produtosngpeessitardo de retrabalhos, sendo assim,
deve haver sincronismo e interacao entre os lideoes objetivo de entender e definir o melhor
momento e local para esta atividade. Em conjurmo &equipe, o gestor definiu o responsavel
para controle de cada familia de produto, sengmwresvel por controlar o estoque que estiver
caracterizado como “bloqueado”, cugtatus deriva-se de algum problema que impede a
comercializacdo do lote produzido, necessitandooarole para evitar que o produto fique

parado/esquecido no inventario sem utilizacao.

Totalmente relacionado comworking capital, a qualidade das centenas diferentes
unidades de produto, entendendo ser necessariopanbamento didrio das producdes,
verificando as planilhas de controle dos operadaresrréncias dos respectivos canais de
producao e os resultados das analises no coneajealidade, o gestor definiu junto a equipe
a forma como deveria ser realizado o acompanhamenie basicamente se ndo houver
retrabalho, naturalmente haverdo somente as desgesausto de fabricacdo projetado no
budged anual, sem impactos no custo de fabricacdo daadeidDenomina-s€irst Pass
Compliance o percentual de lotes que sdo aprovados na prirapahkse do laboratério, de
modo a monitorar desvios na producédo, ensacamerg@ubdutos, amostragem dos lotes

produzidos e nas analises realizadas.

O ultimo controle necesséario para otimizar o ingeot de produto estocado é
denominadaslow moving, que caracteriza os lotes de produtos que ficammsewimentacao
pelo periodo minimo de 6 meses, mesmo que todasopsiedades estejam atendendo as
recomendacdes dos clientes, frequentemente algtessflcam sem movimentacao devido a
falhas operacionais na expedicéo e as vezes pmgaodutos com baixo volume de venda
mensal. Devido ao controle de custos e por exigédei auditoria internacional, a matriz
notifica todas as unidades fabris através da &esodtroladoria, para identificar formas de
reducao do estoque de produtos sem movimentag&a;gsm contrario, 0S custos impactariam
no resultado final da organizagéo devido a necadside ser feitarite off (denominado baixa
de inventario com impacto diretamente no resultéiianceiro). Deste modo, os esforgos



25

somados da equipe de lideranca e dos colaborapara®bterem resultados positivos, faz-se
necessario devido as diversas atividades adicianassa.

O gestor elaborou a melhor forma em que as prat®asm ser realizadas para as tarefas
descritas acima, em conjunto com os lideres, api@seas particularidades e exaltou a
importancia dos envolvidos na intervencdo e autéaoras atividades, se fazendo necessério
para a evolugéo do assunto e deixou claro para tdoportancia de cada integrante da equipe
no negocio da empresa. Para a boa manutencacpd@tsta, € fundamental haver boa relacéo
entre as areas, com respeito e entendimento seblifcldades de cada um para a realizacéo

das atividades.

A quarta pratica aplicada nesta pesquisa, foi lbl@seas necessidades de reduzir as
reclamacdes de clientes por qualidade, onde post@gs variadas, alto indice mensal de
reclamacdes estava acarretando uma serie de eomp@d, sendo; devolucdes de produtos,
custo de retrabalho dos produtos devolvidos e aiderada e mais preocupante, que é a
insatisfacdo dos clientes. Buscando alinhar aglaties, o gestor definiu em conjunto com a
equipe algumas atividades essenciais para atingdjetivo, nesta secao ele incluiu a area de
controle de qualidade para suporte, consideranaleagéio semanal de todas as reclamacdes do
sistema de controlefatus de cada uma das reclamacoes, definido dia especidi semana
(quarta-feira) para recebimento de devolucdes diltiono a realizagdo da avaliacdo da causa
raiz utilizando ferramenta adequada para identificaroblema, de modo a definir o melhor

plano de acado para evitar reincidéncia.

Na quinta e ultima pratica realizada para o dedeimaento e aprimoramento da equipe,
foi abordada a comunicacdo sobre os assuntos eas, &evido a subjetividade do tema, foi
restringido o alcance e focado em determinadaglates internas. O gestor considera critica
a falha de comunicacéo entre as areas, sendo fieeteys intervencdes da lideranca com os
colaboradores, com baixa interacao entre elespsestd um fator preponderante para alcancar
melhores niveis de operacdo. A troca de informag@ice 0os supervisores dos turnos e 0s
coordenadores de producdo que atuam durante o diaité superficial, onde passam a
impressao que tudo ocorre nas folhas e planilhasod&#ole e muito raramente atraves de
conversas com cada individuo dos respectivos tunwors objetivo de alcancar a exceléncia
operacional. Basicamente os supervisores de tamsntidam as informagdes de todas as areas

durante um determinado turno, porém, grande part@chunicacdo ocorre através do telefone,
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sendo impossivel conseguir detalhes ou condicdespder sobre as operacdes, assim,
transmitem a percepcdo de atuar como meros “menssige

Contudo, é vital considerar a necessidade de evmducomunicacao entre as diversas
areas, e principalmente a relacéo entre os coaldess de producdo com os operadores e
auxiliares de producdo, pois é fundamental quearenbonhecimento e informacéo clara
diariamente, com objetivo de prover a equipe baeslicGes de operacdo, manutengcédo dos
equipamentos criticos e programacéo de producate Deodo, se faz necessario definir novas
formas de enviar e receber as informacdes diaras,objetivo de reduzir falhas existentes e
alcancar uma comunicagdo eficiente para troca fteniacdes. Ainda se faz necessario
aprimorar os murais informativos, de modo a tomattativo para as diversas classes culturais,
tornando facil a interpretacdo e assimilacdo dasnraces para as pessoas que ndo possuem

pratica de leitura.

Neste contexto, foi reforcado com os lideres aswdade apresentada, e diante dos
temas e discussfes envolvidas nas etapas antegasegelacionaram varias situacdes onde o
que se buscava era a independéncia dos profissiomagestor provocou-0s a encontrar
alternativas inovadoras para o tema, priorizanparicipacéo deles para a obtencéo da pratica
gue necessitava ser aplicada. Os coordenadoresnseas empoderados para encontrar
alternativas para executar os trabalhos, bem ceenmostraram disponiveis para auxiliar no
que fosse necessario para a evolugdo do assuntorroendetalhes que serdo descritos no

proximo capitulo.

Considerando a série de atividades complexas a€aliz pela equipe, é necessario
realizar o reconhecimento aos lideres, de formamodstrar que quanto melhor forem os
resultados, maiores serdo as chances de evolucaiclooprofissional, bem como obter

beneficios e prémios como forma de envolver aindis s colaboradores.

A empresa possui um sistema de reconhecimento oradores denominado
“Recognition”, onde todo e qualquer profissional pode acess@&stema e indicar uma pessoa,
caracterizando o prémio como sendo; seguranca tensatsilidade, qualidade e melhoria
continua, inovacao, exceléncia, cumprimento datégfia, foco em resultados, trabalho com
agilidade e ou crescimento pessoal. Em seguidaséritb o que de fato foi realizado, com

exemplos concretos de forma que o gestor imed@sgoentender e aprovar ou ndo o prémio.
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N&o existe quantidade de nomeacéo por profissmorainés, e sim, a formalizacao do
prémio com a respectiva aprovagao do gestor inedi&m muitos casos ultrapassando para
niveis superiores. No processo de definicdo delmio prémio, existem algumas perguntas
gue sdo necessarias responder, de modo a classificémio, sendo; “Essa contribuicdo faz
parte da funcdo do colaborador ou esta acima de @sperado na funcdo atual?”, “Quanto
esta conquista/ atividade impactou no negécio?ydiQfoi o papel ou contribuicdo do
colaborador nesta conquista?”, “Em que nivel obmmador usou a criatividade e inovagcéo na
sua abordagem nesta situacao?”, “Quanto complaxmtfabalho realizado?”. Em seguida, o
sistema apresenta o nivel do prémio, sendo do hfvasb 4°, e variando de uma mensagem de
agradecimento no nivel 1, para um prémio de R$ R$0300, e R$ 600,00, respectivamente

para os demais niveis.

E de extrema importancia o reconhecimento do gesioa com a equipe e com 0S
resultados obtidos por eles, mostrando o compasimeire a troca de valores para ambos,

gerando uma entrega maior de novos resultados.
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4. RESULTADO DAS PRATICAS APLICADAS NA EMPRESA DO
RAMO ALIMENTICIO DA REGIAO DE CURITIBA-PR

Os resultados descritos nesta secao, sao refermmtedenso trabalho realizado com a
equipe de lideranca da empresa, onde foram obserymio periodo de 06 meses continuos, e
posteriormente foi aplicado plano de acdo focadopnimcipais itens identificados na pesquisa

de campo.

Pertinente ao comportamento dos membros da eglgégerma a buscar o entrosamento
deles e o0 entendimento de que cada individuo gséssib outro, os resultados foram bastante
legitimos, onde se pode observar que apdés as casvardividuais entre os pares, ficou
perceptivel através do comportamento de cada uendgdiato arestas foram aparadas. Tendo
a atividade o objetivo de exclusivamente obter iaidp dos colegas de trabalho sobre cada
individuo, ndo se fez necessario que o gestorsivesnhecimento de todo o dialogo, devido a
busca pela imparcialidade de julgamento do ges®liderados. Entretanto, algumghlights
foram compartilhados com o gestor, porém, com cernédencialidade para evitar a exposi¢ao
dos colaboradores, ficando incontestavel a faltani&o e as vezes respeito com o parceiro de
trabalho, e que neste caso em especifico, apeggstiwr ter tido conhecimento de varios casos
por outras fontes, houve a isencéo do subordinaddigcutir e apresentar o fato ao gestor para
evitar constrangimento. ApGs a atividade concluidlaglima mudou severamente, tendo
reciprocidade entre os casos mais criticos e arggio das intermediacdes do gestor para

resolver problemas alheios.

Relacionado com a atividade proposta de interag&olideres com algumas teorias
comportamentais aprendidas no MBA de Desenvolvimétiimano de Gestores, foram
adquiridos livros com abordagens de lideranca, émro para cada individuo baseado na
respectiva necessidade identificada pelo gestardaAnédo foi concluido o primeiro ciclo de
leitura, em que posteriormente sera entregue gorgasa resenha com o0s principais pontos
identificados, mas o ponto marcante desta atividdélea presente data, foi o interesse dos
colaboradores na obtencdo de mais conhecimenttadesl ao desenvolvimento pessoal e
principalmente profissional, onde todos aderiraontamente a tarefa, revelando ao gestor um
lado que ainda ndo havia sido constatado. Nao Wid@akide que este exercicio trard energia
extra para a equipe alcancar a esperada uniaeadarpelo entrosamento dmwsworkers e na
emancipacao dos lideres frente ao gestor.
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Diante do fator acerca das atividades voltadas@aagidiano da organizacao, apos a defini¢cao
dos respectivos responsaveis para cada seguimemi@uexilio das areas de suporte, houve
expressiva reducdo no estoque de produtos acabepiesentado poworking capital. O
namero alcancado foi de 32 para 19 dias de vemiasgja, 46 pontos percentuais menos
inventario do que comumente era mantido, avaliadacentenas de milhares de dolares em
apenas 3 meses de atividade orientada exclusivaraentusto operacional. Em relagdo aos
produtos bloqueados descritos no capitulo antealém da reducéo apresentada no grafico 1
abaixo, fica a certeza de a equipe aprendeu dheabde maneira organizada e com algumas
atitudes fundamentais para que o objetivo fossepddm O gestor realizava controles
quinzenais de verificacdo, ficando para a equipkefanicdo de como, onde e quando seria
realizada, em varias situacdes eles se destacaramdo situacdes que até entdo nao eram
vislumbradas, pois a partir do momento em que gumssn discutir sobre um tema especifico
em conjunto, uma série de opg¢des foram apresentamiasa consequéncia indiscutivel de ter

tido a melhor utilizacdo dos recursos disponiveis.

Controle Inventdrio Bloqueado SAP (toneladas) - 2016
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Grafico 1: Acompanhamento Produtos em status “ldada”.

Fonte: o autor.

Conforme exemplificado no capitulo anterior, pastrdo trabalho de reducédo de
inventario, se fez necessario o acompanhamentm @didntenso dos controles operacionais,
identificando as falhas de producgdo através de dokigias de investigacdo apropriada, de

modo que a acdo tomada evitasse reincidéncia. festa, ha condicao favoravel para evitar
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produto fora da especificacdo, que por sua vez etanpom o estoque total armazenado,
tornando alto o custo de producédo devido a necdside retrabalho. O resultado deste
trabalho fica perceptivel com os numeros alcancadssiltimos 5 meses de acompanhamento,
conforme o grafico 2 abaixo, a meta estabelecidb® minimo, sendo que nos ultimos meses
os resultados apresentados atingiram os melhomaerog da histéria na unidade, parfaiist

Pass Compliance.
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Mensal Acumulado

Gréfico 2: Acompanhamenteirst Pass Compliance

Fonte: o autor.

Além dos controles mencionados acima sobre contielestoque, a mesma forca
designada para as atividades de controle de bldquefirst pass compliance, também foi
brilhantemente aplicada parastow moving, com resultado excepcional nunca alcancado
anteriormente. Pode-se observar abaixo no grafe@w®lucdo no trabalho realizado, de fato
a equipe esteve focada em todas as atividadesgpasp® se consideraram donos do negdcio,
saindo de um custo de quase 2,42 milhdes de meaig, aproximadamente 160 mil reais,
mostrando assim, que o entendimento do gestor sofue a equipe era capaz, se fez valer

devido ao comprometimento de cada individuo.
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Controle de Produto em Estoque sem Movimentacao - 2016
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Gréfico 3: Controle de Produto em Estoque sem Mewtiacao

Fonte: o autor.

Para o topico reclamacéao de clientes, pode-se notgrafico 4 abaixo que apds o inicio
das atividades focadas com os profissionais, hgrarede reducéo nas reclamacdes de clientes
ligadas a qualidade. Nota-se que ap0s os dois posmaeses de atividade, maio e junho, houve
uma estagnacao no niumero de ndo conformidadesuatd por seguidos 3 meses, que apos
intervencao na forma adotada neste item, foi pebshegar a um patamar mais l6gico para um
time que busca a independéncia nas atividadesejay ama reclamacdo por més. Pode-se
considerar de fato que as melhorias aconteceram apidtervencdo e acompanhamento
semanal das ndo conformidades, bem como a buscanpmsamento entre as areas de
negocios, com objetivo de identificar formas medisode executar esta tarefa.
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Reclamacdes de Clientes - Qualidade

jan/16  feb/16 mar/16 apr/16 may/16 jun/16  jul/16  ago/16 sep/16 oct/16 nov/16

Gréfico 4: Evolucdo Reclamacdes de Clientes.
Fonte: o autor.

Em relacdo a comunicacéo entre os profissionatfjsive para com os operadores e
auxiliares de producdo, se fazia necessario defiowas formas de enviar e receber as
informacdes diarias, de modo a eliminar as falhdstentes e alcancar um nivel melhor na
comunicacdo para uma eficiente troca de informacBemvés das melhorias obtidas no
comportamento dos membros da lideranca descritomaacfoi possivel perceber um
significativo avanco na comunicacao entre os psmfisis, desde a coordenacdo, até os

auxiliares de producéo.

As trocas de informacgbes passaram a ser realizeddpainel central de operagdes da
fabrica, sendo que diariamente o coordenador eg@sndeiros se unem com 0s operadores e
auxiliares de producao que estéo finalizando cotdentrabalho pela manha, discutindo sobre
as ocorréncias do periodo, pontos necessarioem sanrigidos, ideias, melhorias e outros
pontos pertinentes. Na sequéncia, a equipe da g&odpassa as informacbes para 0s
operadores e auxiliares que estao iniciando o pr@xurno, e posteriormente, o coordenador
e engenheiros fazem a mesma discussdo com a gquipeesimilar ao que foi feito com a
equipe que finalizou o periodo de trabalho. Seguimste mesmo contexto, a supervisdo da
manutencdo se adaptou a rotina da producdo comsmansistematica, de modo que as
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distribuicdes das atividades sao realizadas lod¢@m p@nha no painel central, otimizando o
tempo para ambos, ou seja, técnico e coordenacao.

Ainda neste contexto, o coordenador de producaprasatificou a conhecer outras
empresas da regiao para entender como poderiaatimiornar eficiente a troca de informacéao
entre as pessoas. O colaborador identificou ontraas formas de comunicagéo, sendoa TV a
mais adequada forma para a atual conjuntura. Apgdicitacdo da coordenacdo, o gestor
priorizou a aquisicdo de um equipamento de 60 pdieg que foi instalado no painel central,
inserindo diariamente informacdes relacionadas @®eontroles operacionais, pontos a serem
melhorados, produtos e canais de producdo quedtesperar naquele periodo, eficiéncias dos
canais, consumos especificos, algumas particutlesdsobre seguranca da operacao e por fim,

a qualidade dos itens com as respectivas esp&diéica

A ideia foi muito bem aceita pelos operadores eiliaves, que por sua vez tém
condi¢cdes de adquirirem mais conhecimento técriGvés de videos sobre o principio de
funcionamento dos principais equipamentos da @eyando uma atmosfera favoravel para o
desenvolvimento de cada individuo, pois quanto nfacl o acesso para obter mais
conhecimento, maiores serdo as chances de reduziroblemas operacionais, bem como

melhorias e otimiza¢des nos respectivos processasudcao.

Considerando todas as melhorias descritas acimaodoabalho orientado pelo gestor,
realizado em conjunto com a equipe de liderangde @ina perceptivel a evolugéo no resultado
financeiro da unidade fabril, deste modo, néo ferarcoincidéncia que o gestor foi escolhido

para participar de dois trabalhos em afiliadasEsiados Unidos.

O primeiro trabalho foi realizado no més de oututbooreferido ano, no Estado de
Indiana, onde se situa uma das maiores afiliadasrgianizagcdo no mundo. A fabrica em
questao possui varios diferentes processos, sdgdosasimilares aos processos da unidade
situada na regido de Curitiba, dai se nota a irdpoid da unidade para o negécio global. A
atividade realizada teve duracdo de 14 dias, cooxmpadamente 60 lideres local e de outras
afiliadas dos Estados Unidos. Apenas o gestor iladaf situada na regido de Curitiba foi
escolhido para representar a América do Sul, ordedstrou conhecimentos suficientes para
a atividade de identificacdo de potenciais otinbeasc dos mais variados processos de

fabricagao.
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Ainda relacionado aaetworking entre as unidades da organizacéo, o gestor raalizo
uma segunda viagem aos Estados Unidos, desta ke patado do Missouri, para participar
de reunides com equipes de outras unidades dedghd ao redor do mundo. Denominado
Continuous Improvment Team Specialties, que tem como proposito equalizar as melhores
praticas entre todas as unidades do mundo, de emodoseguir otimizar os processos fabris,
atingir niveis elevados de qualidade, comparamsudé producdo para produtos e processos
similares, identificar fatores preponderantes pdecancar melhores eficiéncias dos canais de

producao e desenvolver rede de relacionamento cofisgonais de outros paises.

Por fim, € necessario ressaltar que todos os gsaedeltados alcancados na unidade de
fabricacdo devem-se as ac¢des inovadoras do time,cbeo comprometimento para atingir
melhores resultados além dos objetivos propostmssiderando que a equipe aprendeu a
trabalhar em conjunto para obter o melhor parme.tVale relatar, que as atividades realizadas
e os resultados atingidos neste trabalho, acoit®osm meio a varias outras atividades diarias,
acompanhamento da operacdo em geral e na parfioigde reunides para discussdes de
definicbes de novos projetos que estdo em andamantoidade parstart-up no inicio do ano
de 2017.

Diante de todos os excelentes resultados alcasgadm periodo de recesso econdmico,
onde a reducdo dos custos maximiza os lucros genaais receita para a unidade fabril, é
imprescindivel considerar o avan¢o no desenvolvimela equipe. E para reconhecer o
trabalho apresentado, o gestor utilizou com muifase a ferramenta de reconhecimento dos
colaboradores, premiando-os com prémios variadiesazordo com o resultado em cada més,

porém, sempre com critérios e aprovacdo de umm@stom nivel superior.

No grafico 5 pode-se observar que nos dois primeirms de 2016, o gestor ndo havia
feito reconhecimento algum, talvez por néo ter édtendimento razoavel sobre o objetivo da
ferramenta, ou por falta de sensibilidade em cremadmitir que o reconhecimento se faz
necessario para fortalecer os lagos com os coldbm@sdiretos. Com a evolugéo dos trabalhos,
observa-se que de fato a evolucao da equipe fonhecida pelos resultados alcangados, bem
como a melhora na postura do gestor em parabexsizarefas executadas com meérito, gerando
assim, sentimento de compreensao e satisfacaooelidier e liderados. O gestor da equipe em
estudo foi o gerente que mais reconheceu os caldbs da unidade fabril, destacando-se
perante aos demais e sendo reconhecido pela areautsos humanos como incentivador das

ferramentas de desenvolvimento.
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Gréfico 5: demonstrativo do nimero de reconhecimeahcedido por més.

Fonte: o autor.
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5. CONCLUSOES

O objetivo deste trabalho foi analisar a intenfier& docoaching no desenvolvimento
de lideres visando atuar em equipes autodirigiddsabalho foi sustentado pelas reconhecidas
teorias comportamentais e ferramentas que auxileformacéo da lideranga nas mais diversas

atividades nas mais variadas organizacoes.

Foram apresentadas as dificuldades enfrentadagestior no comando da equipe, que
por sua vez identificou condi¢édo favoravel paracaplos conhecimentos adquiridos conforme
abordado no referencial tedrico desta pesquisaofeseitos apresentados foram associados
com exemplos reais do dia a dia da operacdo daesmpio ramo alimenticio da regiao de
Curitiba-PR.

O trabalho apresentou variados cenarios pelos guésmacado da lideranca deve

percorrer e particularidades de como cada umaedesrientas foram utilizadas.

Nas atividades descritas e relatadas nas etajiebdtho, nota-se que ainda se ha muito
0 que trabalhar para conseguir atingir o0 maximoetiaiéncia e comprometimento dos
colaboradores frente a equipe, apesar de ter tidimsbeneficios que se estende para todos 0s
participantes da equipe avaliada, bem como aosiatas da corporacéo, pois significativos
resultados foram alcancados gracas ao envolvindenttada profissional. Importante reiterar
gue se nao tivessem sido utilizadas as teoriasecads por autores consagrados na abordagem
com a equipe, o resultado néo teria sido tdo es@guanto foi, pois é importante mencionar
que de fato ndo houve mudanca na tecnologia ouiagipl dos equipamentos para obter os

resultados alcancados.

Utilizando os conceitos abordados na atividadezadd, ficou evidente a necessidade
de haver maior contato entre o gestor e os seeiatids, de modo a entender e conhecer os
anseios dos profissionais, muitas vezes carentemaior interacdo entre eles e para com a
equipe. Considerando os resultados obtidos apgsagio das praticas do trabalho, pode-se
perceber que quando os profissionais foram subowetid teorias descritas nos capitulos
anteriores, houve considerdvel mudanca no comperttimdos membros da equipe,
compartilhando uns com os outros as necessidaddmdodia, bem como a disponibilidade
para auxiliar em outras areas em novos projetagedibr criou condicagine qua non para o
alcance dos objetivos propostos através principatineda unido e cooperagdo dos
colaboradores.
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Desta forma, esta atividade podera ser relevamte aras empresas que necessitam
desenvolver e ou aprimorar novas formas para aoxik formagao da lideranga. Apesar de
haver condi¢cBes intrinsecas a unidade fabril edudasta apresenta condicdes similares as
vividas por outras empresas de ramos diferentesdalea subjetividade em relacdo aos

profissionais e ao conhecimento destes sobre cdampento humano.

Quando o gestor possui conhecimento dos seusdimgraem como as predisposicoes
para o desenvolvimento em cada area de atuacaanhcs claro e facil a selecao das tarefas
aos respectivos executores, bem como definir plndesenvolvimento mais adequado para
cada um, considerando o sentimento do que elegammalcancar profissionalmente. Na
relacdo entre o gestor e os colaboradores é neicessd@pre haver a real vontade de se entregar

para as atividades, tornando assim melhores ascé@sdpara a obtencdo de sucesso.

N&o obstante da necessidade de os profissionaigteaxem suas atribuicées com maior
eficiéncia e eficacia possivel, pois estes posdoeirs 0s recursos necessarios, € fato que o
gestor precisa ter consciéncia e entendimento sabrenportancia de reconhecer o0s
colaboradores mesmo nas atividades mais simplds, @aensivel a percepcdo de ser

reconhecido dos funcionarios, frente ao nivel deega quando séo elogiados e considerados.
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6. POSSIVEIS DESDOBRAMENTOS

As atividades e praticas realizadas no decorrérathalho, foram embasadas em teorias
conceituadas aprendidas no MBA em Desenvolvimenimaho de Gestores, focando na

aplicacdo com objetivo de eliminar lacunas idetdifias nos integrantes da equipe.

Devido a limitacdo do tempo na execucao do trabalinola existe outras vertentes com
possibilidade de desenvolvimento, como a criacame®dologias especificas, se aprofundar
nas técnicas da programacédo neurolinguistica, ghrsiota, ferramentas de gestdo do tempo, e
a utilizacdo das praticas deste trabalho em outnaades fabris e outros ramos de atuacao.
Geralmente as questdes técnicas séo ajustadas aigrfacilidades quando necessario, porém,
0S gaps que envolvem as questfes comportamemtdidr, secessario ter formas diferentes do
cotidiano para atuar, como as metodologias aplgadarabalho em questao.

Em todos os ambitos profissionais, os colaboradmpregporventura tiverem contato por
processos similares aos que os membros da equipe@pgasam, com certeza terdo melhores

condi¢des de se desenvolverem para o bem pesdagirépria equipe como um todo.

Por fim, os gestores em geral precisam se envola& com o0s colaboradores diretos,
buscar conhecer os desejos de cada um, assimagddatificar quais atividades cada um se
predispdem melhor a executar, facilitando a infavag desenvolvimento da meta e
consequentemente os resultados esperados, ndoteatedinir as regras, cobrar resultados

esperados e meramente atuar com autoritarismaces oed.
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