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Resumo: As equipes de alta performance destacam-se nas organizacdes por
apresentarem particularidades em relagdo a sua competéncia em desenvolver e
executar 0s processos com métodos que permitem planejar, tomar decisdes e garantir
a qualidade de seus servicos. Na pesquisa em questdo, busca-se captar melhor a
contribuicdo das equipes de alta performance em duas empresas, as quais vém
aplicando as técnicas do método de alta performance. Os resultados indicam que as
equipes observadas possuem a maioria dos atributos mencionados. Desse modo, pode-
se assegurar que os resultados que as equipes apresentaram demonstram um elevado
nivel de envolvimento entre os membros da empresa com a metodologia apresentada
pelos autores.
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O presente artigo tem por finalidade avaliar a evolu¢cdo e os resultados
obtidos a partir da inser¢cdo da metodologia de desenvolvimento de equipes de alta
performance em duas industrias de portes diferentes, porém com o mesmo ramo de
atuacdo e ambas localizadas em Curitiba.

A empresa A é uma inddstria internacional de género alimenticio,
considerada uma das maiores do mundo, presente em mais 150 paises. A filial do Brasil
€ a 4° maior da companhia no mundo e a maior fabrica de um dos portfélios da empresa
esta localizada na capital do Parana. A producéo brasileira é responsavel por entregar
algumas das marcas mais apreciadas pelos consumidores. A empresa A tem como
proposito estimular seus clientes a consumirem da maneira certa. Para isso, preocupa-
se em oferecer o produto certo, no momento certo, produzido da maneira correta. Isso
significa oferecer um portfélio amplo de deliciosos produtos e de alta qualidade, que
nutram os momentos da vida, que sejam feitos com ingredientes e embalagens
sustentaveis com os quais 0s consumidores possam se sentir bem.

A empresa B, com 12 anos no mercado, também esti voltada a area
alimenticia, com intuito de desenvolver e comercializar formulas para promover salde
e bem-estar a pessoas que precisam de uma nutricdo especifica. Tem como objetivo
impactar a qualidade de vida dos seus consumidores. A fabrica possui tecnologia
avancada de Ultima geracdo para a producao de alimentos em po.

As empresas tém cenarios distintos, mas com a mesma perspectiva de que
a metodologia de equipes de alta performance é um método de grande poder e agente
motivador de resultados. Nas decorréncias dos estudos das empresas A e B foi possivel
assimilar as caracteristicas, habilidades, fases dessa metodologia e comparar a
diferenca de equipes comuns com as de alta performance.

Nos estudos do autor Hanna (1988), as equipes de alta performance
possuem atributos valorosos e elevadas competéncias agregadas a comprometimento
e autonomia. Além disso, compartiiham da mesma missao, visdo e valores e estdo
envolvidas e empenhadas aos mesmos propésitos do negdcio que comumente estao
ligados a busca pela exceléncia.

Com a intensificac@o da concorréncia no mundo dos negdcios, correlaciona-
se o comportamento organizacional como um excepcional meio das estratégicas de

modo a proporcionar diferencial e obter maior retorno sobre investimento.
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O objetivo geral do estudo é avaliar o desenvolvimento e os resultados das
equipes de alta performance em duas industrias na Cidade Industrial de Curitiba.
Identificar as caracteristicas e habilidades das equipes de alta performance nestas duas
inddstrias.

Identificar as fases e dificuldades no desenvolvimento dessas equipes.
Comparar a performance das equipes comuns com equipes de alta performance nas
industrias analisadas.

Devido ao aumento da competitividade em um mercado cada vez mais
exigente, reinventar tornou-se cada vez mais necesséario. Diante disso, algumas
empresas futuristas investem em automacao para o trabalho bracal a fim de desenvolver
colaboradores multifuncionais e autdbnomos, os quais sejam capazes de participar
assertivamente nas tomadas de decisfGes e cooperar com a organizacdo para alcancar
resultados além do esperado. A vista disso, compreende-se que é fundamental
desenvolver recursos humanos e assegurar que 0s colaboradores exercam o0 seu
potencial ao maximo.

Ademais, as estratégias para desenvolver equipes com habilidades e
competéncias sao fundamentais para 0 bom andamento do negdcio visto que o0s
recursos humanos séo a forga do negdécio; portanto, ao investir no crescimento delas,
evita-se diversas falhas, além de inspirar as pessoas a seguirem com 0 mesmo objetivo
da empresa com clareza e comprometimento em alcancar resultados vantajosos, bem
como a satisfagdo das pessoas no ambiente de trabalho.

Além de tudo, justifica-se a escolha por essa tematica pela auséncia de
enfoque no assunto especifico. Na busca por contetdos relacionados ao tema, foram
pesquisadas as palavras-chaves “equipes de alta performance” e “analise de equipes”,
no banco de artigos cientificos da biblioteca virtual da Faculdade FAESP, no portal
SciElo e FGV. Nas pesquisas, foram encontrados artigos com estudos semelhantes no
Brasil inteiro, entdo cabe a Curitiba a especialidade. Dessa forma, a pesquisa torna-se

inovadora e potencializa as instrucdes para a aplicacdo da metodologia na industria.

2. EMBASAMENTO TEORICO
2.1 GESTAO DE PESSOAS
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Acredita-se que o investimento no capital intelectual e gestdo de pessoas
nas organizacdes € um caminho para sobreviver e competir no complexo e dindmico
mundo atual.

Segundo o autor Hanna (1988), € necessario que as organizacdes se
redesenhem em um ciclo sem fim, desafiando mudancas de cultura, comparando as
necessidades do negdcio x resultados do negdécio para agir sobre 0s comportamentos
criticos que influenciam melhores resultados. Na visdo do autor, para desenvolver
equipes de alta performance é necesséario ter um bom conhecimento de como a
organizacdo funciona, baseado em um sistema aberto que considere as influéncias
internas e externas e acompanhe as constantes transformacdes na tecnologia e
globalizagao.

De acordo com Chiavenato (2010), citado pelas autoras Escorsin e Walger
(2017), gestdo de pessoa é area responsavel por estruturar e implementar estratégias,
politicas, processos e ferramentas para que gestores gerenciem de forma adequada.
Para o autor, a exceléncia de perfis de competéncia dos melhores profissionais assim
como as sinergias e estratégias devem ser desenvolvidas e mantidas por meio de agdes

efetivas de gestdo de pessoas.

2.1.1 Evolucéo da Gestdo de Pessoas

Segundo as autoras Romero et al. (2013), define-se gestdo de pessoas
como o conjunto de decisfes integradas sobre as relacdes de emprego que influenciam
a eficiéncia dos colaboradores/servidores e das organizagfes. Existem inumeros
conceitos relacionados ao assunto, mas ainda sempre caracterizam como a forma de
gerenciar pessoas. Esse é um tema que vem sofrendo transformacdes ha décadas para
tentar conciliar as necessidades dos trabalhadores com a eficacia.

Ainda na narrativa das autoras, a gestdo de pessoas comecou a ter
destaque a partir de 1924, por Elton Mayo. Conhecida como a experiéncia de
Hawthorne, que inovou o sistema de gestéo taylorista, este enfatizava administracéo de
recursos humanos, no qual as pessoas eram administradas como recursos com énfase
em tarefas, normas, supervisdo de chefia e méao de obra, deixando de lado os aspectos
comportamentais dos trabalhadores. Os estudos de Elton serviram como base da teoria

das relagdes humanas, pois promoveu a importancia do comportamento, motivacao e
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lideranca. Seus conceitos inovadores impulsionaram o desenvolvimento de teorias
interessadas em melhorar a qualidade vida das pessoas. Dessa forma, consolidou-se a
gestdo de pessoas na organizacao.

Uma das teorias bastante significativa no decorrer da evolucao da gestédo de
pessoas € a teoria comportamental, que teve inicio no final da década de 1960 e atuou
fortemente na mudanca de cultura, valores e estruturas organizacionais. Embora
tenham se destacado varias teorias para aperfeigoar as relagées humanas, somente no
século XX aconteceram grandes mudangas e transformacdes que influenciaram o
comportamento das pessoas nas organizagcfes. O século XX marcou a Era Industrial
Classica, Neoclassica e da Informacdo. Cada uma dessas Eras tem visbGes e
caracteristicas que permitem compreender as praticas de gestao de pessoas.

No ponto de vista do autor Chiavenato (2014), a area de gestédo de pessoas
tem passado por grandes modificagdes nos ultimos anos, diferenciando-se da antiga
administracdo de recursos humanos. Nos tempos atuais, considerado Era da
Informacdo, é abordado a gestdo de recursos humanos, que menciona pessoas como
seres humanos, dotados de habilidades e capacidade intelectual, capazes de inovar,
formar opinibes e conduzir o processo decisério para agregar valor dentro das

organizagoes.

2.1.2 Gestao Estratégica de Pessoas

As autoras Romero et al. (2013) descrevem o0 quanto € uma via de méo
dupla a parceria entre empresas e funcionarios, ja que as organizagdes precisam das
pessoas e as pessoas precisam das organizacdes, aquelas procuram alcancar
resultados e estas buscam alcancar objetivos. Para as autoras, em virtude das
constantes mudangas em um ritmo acelerado, é necessario que as empresas repensem
paradigmas e estratégias relacionadas a gestdo de pessoas com o intuito de promover
mudancgas e implementar ferramentas adequadas para facilitar e enfrentar os desafios.

Para essas autoras, 0s principais aspectos do pensamento estratégico sao:

Natureza prescritiva: Consiste no formato em como as estratégias devem
ser elaboradas.

Design: E o processo que define como ser4 o planejamento e posicionamento

estratégico.
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Natureza real: Preocupa-se em como realmente as estratégias estdo sendo
formuladas.

Preocupacdo da estratégia como um processo de mudanca: Tem atencdo nas
estratégias como um agente de transformacao.

Romero et al. (2013, p. 33) definem que “estratégia é a formulacdo da
missao e dos objetivos da organizacdo, bem como de politicas e planos de acdo para
alcancé-los, considerando os impactos das forcas do ambiente e a competigdo.” Mesmo
diante dessa definicdo, de acordo com elas, € dificil elaborar um conceito Unico de
estratégia que contemple todos os significados.

E preciso que os departamentos de gestdo estratégica de pessoas estejam
totalmente envolvidos e alinhados com o departamento de estratégia da organizacéo
com objetivo de demonstrar a valorizagdo do conhecimento como vantagem
competitiva. Por isso, é indispensavel o entendimento da misséo, visdo e valores para
manter integracdo de ambos os departamentos.

Chiavenato (2014) descreve e correlaciona a estratégia organizacional com
a missao e visdo das empresas, no qual o Unico elemento racional e inteligente das
estratégias € o recurso humano, sendo a cabecga, o cérebro e o sistema nervoso, que

define o comportamento organizacional.

2.1.3 Sistemas de Gestdo de Pessoas

Para Bastos e Lira (1977), citados pelas autoras Mariano e Moscon (2018),
guaisquer operagdes avangcadas e modernas ligadas a gestdo de pessoas aplicadas
pelas empresas com definicbes bem planejadas séo atos que marcam, pois fazem com
gue os colaboradores se sintam cuidados. Diante dessa visao, aplicar métodos e
técnicas de gestao propicia uma melhora no gerenciamento de pessoas, uma vez que
torna-se capaz de acrescentar novas possibilidades com maior envolvimento dos
grupos para estreitar o vinculo entre empresa e empregados, o que facilita a
implementacéo de politicas e principios institucionais. Entre esses, estdo os principios
de verificacao e estimulo, com critérios de avaliagdo de performance na execucao das
atividades e nas capacidades, aptidoes e avancos dos colaboradores.

Bastos (1994), Bastos e Lira (1997) e Bastos (2013), citados pelas autoras

Mariano e Moscon (2018), mencionam trés conjuntos de padrédo institucionais, no qual
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0 primeiro tem por objetivo procurar simultaneamente a qualificacdo das tarefas e
praticas que animam os colaborares a pactuarem com 0s mesmos objetivos das
empresas. Ainda na concepc¢ao dos autores, o primordial objetivo é atingir elementos
consecutivos que auxiliem nas técnicas de recrutamento e selecdo. Ja para as areas de
capacitacdo e desenvolvimento esses métodos sdo colocados como conjunto de
padrBes secundérios. De acordo com eles, o terceiro e decisivo conjunto de padrdes
relaciona-se a principios de reconhecimento e compensacdes, no qual a empresa

retribui o compromisso e entrega dos colaboradores..

2.2 LIDERANCA

Para o autor Mandelli (2017), além do desenvolvimento da equipe e do lider,
€ necessario a aplicacao de ferramentas e métodos que simplifiquem o processo de
lideranca atribuida a um gestor com objetivo de tornar as préaticas mais eficazes.

Na compreensao desse autor, o desenvolvimento de liderados € dividido em
duas partes, sendo elas: liderando um a um e liderando times. Liderando um a um tem
foco individual no desenvolvimento das pessoas, pois considera que cada individuo tem
estagios e caracteristicas diferentes de aprendizado. Liderando time faz uso de
ferramentas e técnicas para grupos a fim de desenvolver um time forte que seja capaz
de atingir resultados sustentaveis. O melhor método de liderar, de acordo com esse
autor, é adaptar formas flexiveis que se encaixem a cada realidade, seja em grupo ou
individual.

Conforme a autora Soares (2015), liderar pessoas ndo é um trabalho facil,
e os desafios vao além de habilidades técnicas para conseguir desenvolver liderados
alinhados com os interesses da organizacdo. Ainda de acordo com ela, o que define
uma equipe é um conjunto de pessoas com talentos diferentes e complementares que
se unem para alcancar um mesmo objetivo. Esse método de trabalho vem se

fortalecendo cada vez mais, principalmente nas inddstrias.

2.3 DESENVOLVIMENTO DE EQUIPES

Segundo o autor Eisner (2011), o reconhecimento da importancia de cada

um dos colaboradores é um elemento fundamental para motivar as pessoas a entregar
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melhores resultados. Nao se constrdi sucesso se nao houver pessoas qualificadas e
dispostas a crescerem com a empresa. Nessa percepgdo, para obter pessoas
preparadas, é necessario que se ofereca qualidade de vida no local de trabalho com o
intuito de obter um ambiente agradavel e confortavel.

Para qualificar colaboradores, sdo necessarios padrées de treinamentos
nos quais todos saibam os mesmos modos de desenvolver determinada funcao para ter
conhecimento dos processos da empresa, uma vez que € essencial ter uma equipe
preparada para desafios que possam surgir. Esse autor descreve, nas palavras de Walt
Disney, que nos dias atuais 0s negdcios sao tao incertos que nao se pode dar ao luxo
de descansar nem mesmo em periodos de vitérias. Diante dessa observacao,
desenvolver equipes sempre foi uma das estratégias dele, ja que criou programas de
treinamento e bonificacdo para colaboradores que se destacavam com empenho e
criatividade. Walt Disney sabia que para tornar seus sonhos realidade precisava de
pessoas qualificadas, comprometidas e engajadas.

Einser (2011) menciona que

Basta correr os olhos pela prateleira de livros de negécios da livraria
mais proxima para confirmar a existéncia de inumeros textos

dedicados ao poder e a capacidade dos funcionarios e o papel
indispensavel que eles exercem na busco por atingir as metas
organizacionais. Com efeito, a necessidade vital de uma for¢a de
trabalho motivada e &gil parece ser tdo légica e lugar — comum que é
dificil imaginar que as nossas crencas em relagdo as pessoas no
trabalho um dia ja foram diferentes. Mas, nos anos 1930, os
funcionarios nao tinham um papel tdo respeitado no projeto
organizacional quanto tém hoje. (EISNER, 2011, p.61)

Watkins (2019) defende que as empresas precisam promover
desenvolvimento de potenciais em suas esquipes, visto que a falta de capacitacao e
reconhecimento pode levar a perda de seus melhores talentos para o concorrente. A
vista disso, é desafiador para as organizagfes a transicdo de pessoas talentosas
contratadas de fora; entretanto, faz-se necessario recorrer a essa pratica a fim de
introduzir novas ideias e preservar sua vitalidade. Nessa perspectiva, é papel do lider
motivar a equipe para vencer o negativismo, que impede os colaboradores de enfrentar
e aceitar a necessidade de reinventar o negdcio.

As preferéncias pessoais provavelmente influenciam as pessoas a escolher

empregos nos quais possam realizar mais daquilo que gostam de fazer. Como
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resultado, essas habilidades preferenciais se tornam aperfeicoadas e as pessoas se
sentem mais competentes quando resolvem problemas nessas areas, 0 que se faz

reforcar o ciclo.

2.3 EQUIPES DE ALTA PERFORMANCE

2.3.1 Definicdo de equipes de alta performance

Na metodologia de Hanna (1988), as equipes de alta performance possuem
elevadas competéncias e comprometimento, sdo qualificadas para busca da exceléncia
e perda zero, compartilham da mesma misséo, visdo e valores e estdo engajadas aos
mesmos objetivos da empresa. Para implementacdo do sistema de trabalho de alta
performance, é necessaria uma analise e redesenho da cultura da companhia. Somado
a isso, é preciso criar uma organizacao de aprendizagem com um time que pratique a
metodologia com paixdo. Ademais, € necessario um sistema integrado e um ciclo de
melhoria continua, com o envolvimento de todos para fortalecer o sentimento de
pertencer.

As autoras Escorsin e Walger (2017), referem-se as equipes autbnomas,
que tém responsabilidades e habilidades superiores como potencializadoras de
resultados. Esses grupos autogerenciaveis sdo capazes de gerir acdes, implementar

melhorias e tomar as decisdes operacionais necessarias para solucionar problemas.

2.3.1 Caracteristicas e Habilidades de Equipes de Alta Performance

Na narracdo dos autores Mandelli e Loriggio (2017), uma equipe de
desempenho superior ndo se constréi facilmente. Para atingir esse obijetivo, é
necessario um longo trabalho para evolugdo da coletividade. Cada pessoa tem sua
particularidade, por isso necessita de tempo para evoluir.

Conforme esses autores, as caracteristicas para desenvolver uma equipe
de alto desempenho séo:

Alta confiangca e compromisso com os objetivos: Essas caracteristicas atuam juntas,
pois todo time deve criar lagos de confianca por meio do comprometimento, fazendo

com que os colegas de equipes sintam seguranca em suas acoes.
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Baixa dependéncia, liberando tempo para questdes principais: Uma equipe madura
deve desenvolver independéncias para tomadas de decisdes, sem desperdicar tempo
com assuntos menos importantes. Para isso, é necessario atitudes espontaneas, sem
precisar de interferéncia da chefia com o objetivo de maximo aproveitamento de tempo,
liberando a equipe para o que € essencial.

Destaques natural: Equipes maduras empenham-se pela independéncia de todo o
time, sem invejar, reclamar ou resistir as mudancas, pois sabem que esse
comportamento promove performance superior. Essas equipes sabem discernir que
autonomia é fruto de competéncia, preparo e atitude, e que cada um tem formas
diferentes de expressar suas habilidades.

Autogestdo e espirito de equipe: Conformam-se com resultados coletivos, pois sabem
diferenciar os momentos de ter foco individual e 0 momento de focar na empresa de
modo em geral. Seguem conjunto de regras formados em comum acordo, nos quais
todos tém o mesmo poder de decisdo e autoridade.

Em conjunto com autogestdo esta o autodesenvolvimento, no qual é
possivel assumir a responsabilidade pelo nosso processo evolutivo. Quem procura se
autodesenvolver tem comoresultado o crescimento emocional, mental,
social, espiritual, fisico além do ganho de competéncias e habilidades para o trabalho.
Mecanismos de autocorregdo: Dedicam tempo a autoavaliagdo. Essa é uma das
ferramentas mais importantes para uma equipe amadurecida. O verdadeiro conceito de
times autogerenciaveis esta na capacidade de se autocorrigir, investindo tempo na
autoavaliagdo de performance como time

Ainda na visdo desses autores, existem alguns estagios para o
desenvolvimento das equipes, iniciado pela participa¢éo e subagrupamento, que passa
pela confrontacdo, diferenciacdo e finaliza com a responsabilidade compartilhada.
Esses estagios demonstram que é necessario tempo para conseguir o desempenho
desejado.

Segundo os autores Shen e Chen, (2007), citados por Dias e Borges (2015),
para que os colaboradores aumentem as habilidades do servico em equipe, é essencial
priorizar e constar trés elementos: fundamentos, habilidade e agbes.

A) Fundamentos que contribuem para a demonstracdo da capacitacdo: controle de

conflitos, intercomunicacdo, confiabilidade, conhecimento corporativo, feedbacks,
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controle de entendimento, carater, atitudes e fungdes, atitude da pessoa, autoridade,
trabalhar com varias pessoas.

B) Habilidades que contribuem para a demonstracdo da capacitacdo: competéncia de
relacionar-se com as diversidades, capacitacéo de distinguir as atitudes da equipe, ouvir
e captar o tacito.

C) Acdes que contribuem para demonstracdo da capacitacdo: posicionamento,
colaboragdo, entendimento, gentileza, entusiasmo, ociosidade, obediéncia,
compreensdo, animacao, moral, versatilidade, simplicidade, atitude, igualdade, clareza,

insisténcia, iniciativa, forca, cumprimento, seriedade, autoconfianca e solidariedade.

2.3.2 Fases no Desenvolvimento de Equipes

O autor Archer (1996), citado por Alves (2017), argumenta que
empoderamento € um ato que representa a convic¢ao de que as pessoas que realizam
0 servico recorrente todos os dias tém entendimento e a pratica para dominar os
procedimentos do trabalho com a habilidades para obter a seriedade e exceléncia.
Depois de feitas, as equipes percorrem por fases até alcancarem uma etapa em que
conquistem uma relevancia dos propdésitos e beneficios. Essas fases nem sempre
ocorrem de forma linear. Por essa razao, pode acontecer que todos da equipe nao
necessariamente passem por todas elas; contudo, algumas etapas de progresso das
eguipes sdo mais relevantes como:

Formacgdo: essa é a etapa de inicio, apontada pelo come¢o do convivio entre o0s
participantes da equipe, que terdo como objetivo o trabalho realizado. Inicia-se com o
procedimento de observagdo e compreensdo do outro, mesmo que ja se conhecam e
0s objetivos da organizacdo estejam acessiveis ao entendimento de todos, quanto mais
desigualdade mais probabilidade de apresentar dificuldade a equipe tera. Essa etapa
s6 sera finalizada quando todas as pessoas da equipe se aceitarem.

Ajuste ou negociacédo: logo em seguida a formacao, em que todos ja se aceitaram e
se identificaram como participantes da equipe, comecara o procedimento de ajuste ou
negociacao. Nessa etapa, é tracado o que precisa ser feito, quem fara e de qual forma
realizara. Caso as pessoas da equipe ndo concordem com a decisdo, poderao ser

redefinidas as determinacdes. Nessa etapa, se hdo houver uma lideranca convencional
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estabelecida pela empresa, o poder comecard a ser discutido e disputado entre as
pessoas da equipe.

Procedimentos: Nessa etapa, ha a forca de identificar e aproximar as pessoas da
equipe. A barganha de elementos ocorre com mais abertura e automatica e tem mais
compreenséo frente aos conflitos. E necessaria que seja apontada a aceitagdo com as
metas e objetividades da equipe. A finalizacdo dessa etapa ocorre quando as diretrizes
de procedimentos e comportamento sdo aceitas e tragcadas como serdo cumpridas.
Desempenho: Nessa fase, a realizacdo das tarefas inicia-se e, por isso, relaciona-se
também com a produtividade. Desse modo, a produtividade esta ligada ao desempenho
das equipes.

Desintegracdo: é o ultimo estagio do procedimento de desenvolver equipes de
trabalho. Realiza-se quando os objetivos que motivaram a criar a equipe sdo alcancados
e, por isso, a razdo de continuar. Essa fase ocorre com as equipes de servigco

temporario, ou seja, que sao criadas para realizar um especifico objetivo.

3. METODOLOGIA CIENTIFICA

Para os problemas apresentados, serdo utilizadas as formas de pesquisas

qualitativa, quantitativa, descritiva, documental e pesquisa de campo a fim de buscar
respostas e solucdes para 0s objetivos propostos.
Pesquisa qualitativa: Esse método € bem comum e muito utilizado para extragcdo de
dados, pois pode-se obter informacdes e caracteristicas sobre um determinado estudo
em forma descritiva, sendo destinada, principalmente, para avaliar comportamento de
consumidores, andlises de mercado, tendéncias e pesquisa de satisfacao.

De acordo com a abordagem de Richardson (1999), existem varios fatores
gue comp8em uma pesquisa qualitativa. Entre eles esta a avaliacao criteriosa da
qualidade das informacdes, que considera a percepc¢ao que os autores tém referente ao
parametro social e o método eficaz com as medidas a serem tomadas.

A qualidade das informacdes dessa pesquisa sera avaliada por meio dos
contetdos extraidos do formulario de pesquisa, que sera aplicado aos colaboradores
das empresas A e B.

Pesquisa quantitativa: Diferentemente da pesquisa qualitativa, a quantitativa € um

método de extracdo de dados de forma estatistica, no qual a analise logica é definida
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com gréficos, tabelas e fatores numéricos que levam a averiguacao de resultados em
geral.

Conforme as opiniées de Gil (1999) e Cervo e Bervian (2002), esse método
se enquadra em resultados quantitativos, que sdo embasados em medidas previamente
estabelecida, pois fornecem uma concluséo segura e confiavel na coleta de informacodes
que, consequentemente, atribuem dados concretos.

Os dados seréo coletados por meio do formulario de pesquisa Google forms,
que ficara disponivel para os colaboradores das duas empresas (A e B). O objetivo da
pesquisa € atingir aproximadamente 50 funcionarios, entre areas administrativas e
operacionais.

Pesquisa descritiva: A pesquisa descritiva € um método cientifico que visa descrever
caracteristicas de uma experiéncia ou um estudo, que busca identificar e registrar dados
sem ter uma devida manipulacdo do aplicador.

Os autores Neuman (1997) e Trivifios (1987) afirmam que a pesquisa

descritiva tem de ser exata, pois as informagdes levantadas exigem um planejamento
mais detalhado e cronometrado, que pode levar de uma simples descricdo de um
fendbmeno, como classificacdes de processos e métodos mais eficientes para uma
analise mais profunda. Todo o conteludo levantado por meio das pesquisas, entrevistas
e andlises sera descrito neste artigo e disponibilizado no banco de artigos da Faculdade
Unifaesp.
Pesquisa documental: O método de pesquisa documental recorre a fontes
diversificadas em forma de documentos que ndo necessariamente precisam ter passado
pela analise de um pesquisador. Esses documentos podem incluir jornais, revistas,
livros, artigos, relatérios, entre outros.

De acordo com Flick (2009), a pesquisa documental deve ser entendida
como um meio de comunicacao, no qual existe um objetivo a ser alcancado e por tras
disso ha uma finalidade em que ela é aplicada. Sendo assim, € necessario que o
pesquisador ndo sO saiba analisar o contexto, mas também saiba a intencdo do
documento e a mensagem que o texto quer transmitir.

No decorrer do trabalho, sera possivel avaliar algumas ferramentas
utilizadas para medir o desenvolvimento das equipes nas duas empresas e comparar

0s desempenhos.
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Pesquisa de campo: A pesquisa de campo é a coleta de informacdes dentro da prépria
area de vivéncia, ou seja, um levantamento mais especifico que tem o intuito de extrair
dados embasados em opinides de pessoas que tenham experiéncias no ambiente
estudado.

Segundo Goncalves (2001), a pesquisa de campo € o tipo de pesquisa que
pretende buscar as informacdes diretamente com o publico especializado em
determinado assunto. Portanto, o pesquisador tem de encontrar-se pessoalmente com
0s entrevistados para a obtencdo dos dados que serdo analisados e logo apés
documentados.

Serdo realizadas entrevistas com roteiros de perguntas nas duas empresas,
com gerentes e analistas de recursos humanos, além de lideres e responsaveis pela

implementacdo da metodologia.

4. ANALISE DE DADOS
4.1 ENTREVISTA

4.1.1 Resultado da Entrevista na Empresa A:

Com a finalidade de levantar informag6es que contribuam para este estudo,
foi realizada uma entrevista com a coordenadora de recursos humanos responsavel
pela implementacéo da metodologia de equipes de alta performance e gestora da area
de educacdao e treinamento da empresa A, que considera seu grau de conhecimento da
metodologia entre intermediario e avangado. Ela trabalha nessa area desde o ano de
2012.

Ao ser questionada se o setor onde atua segue esse conceito e se ela faz
parte desta equipe, a gestora posiciona-se como responsavel pela implementacéo da
metodologia na organizacdo, e que considera importante ser exemplo em sua propria
area para poder influenciar outros setores.

Na percepcdo da coordenadora, a metodologia de equipes de alta
performance, € muito eficiente e traz uma forma democratica de olhar o
desenvolvimento, visto que esse sistema ndo possui hierarquia ou divisdo de
conhecimento e potencial. Além disso, considera que uma equipe de alta performance
faz com que todos tenham igualdade de conhecimento, possibilidades e atuacao.

Independentemente do setor de trabalho, as ac¢des serdo de autonomia, com
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compartilhamento de novas ideias e com o mesmo poder de decidir e entregar. Além de
tudo, a possibilidade é enriquecedora, em virtude da viabilidade de diversificar,
englobando varias formas de raciocinios e aprendizagens. Ainda por cima, os resultados
sdo visivelmente notaveis, mostrando o quanto o método é eficaz.

Segundo o autor Hanna (1988), as equipes de alta performance possuem
um nivel superior associado a competéncia e ao comprometimento com o envolvimento
de todos, o que fortalece o sentimento de pertencer.

Em questdo das fases que foram seguidas para implementar o método, a
entrevistada considera trés principais momentos para a integragdo de toda a estrutura,
sendo eles: o desconhecido, definido como momento da chegada de um novo
mecanismo de trabalho que desestruturou antigos modelos hierarquicos e propds um
novo conceito de atuacdo. A gestora relata que, nesse momento, foi encontrada muita
resisténcia e grande parte do trabalho foi concentrado em suporte e preparo para a
adaptacao e aceitacao, idealizando que o projeto seria possivel.

Para uma segunda fase, a descricdo dela é de descoberta. Nessa etapa,
entendeu-se como fazer e os beneficios que seriam alcangados. Ainda nesse passo, foi
possivel observar alguns resultados mensuraveis, assim como a superagdo da
resisténcia e o entendimento da importancia de ceder autonomia para os times.

A gestora explica que atualmente estdo passando pela etapa da expansao
e menciona que, neste estagio, o time operacional passa a ser dono de processos
importantes, o que aponta a evidente evolu¢do. Uma vez que se entendeu que esse €
0 caminho certo a percorrer, houve evolucdo nas formas de gerenciar.

Na visdo do autor Archer (1996), citado por Alves (2017), algumas das
etapas do progresso para desenvolver as equipes sado: formacao, aceitagdo e expansao,
0 gque assimila com formato descrito pela entrevistada.

Quando perguntada sobre a sua percepc¢ao entre a diferenca de equipes de
alta performance e equipes tradicionais, ela considera que é evidente a diferenca entre
essas equipes. De acordo com ela, é possivel comparar em fabricas diferentes desta
mesma empresa, que estdo em outros estagios de implementacéo, equipes que estédo
em uma fase mais avancada, nas quais é perceptivel a maturidade do time operacional
na tratativa de analises e tomadas de decisdes. Essas equipes sdo menos dependentes

de lideranca, valorizam o préprio trabalho, possuem um empoderamento para tomar
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decisBes e atuam com autogestdo. Tais diferencas séo visiveis e mensuraveis nas
areas de atuacao dessas equipes.

As autoras Escorsin e Walger (2017) citam que tais equipes tém autonomia,
responsabilidades e habilidades potencializadoras de grandes resultados. As autoras
ainda afirmam que grupos autogerenciaveis sao capazes de conduzir projetos, planejar
e executar melhorias tomando as decisdes necessarias para vencer os desafios.

A entrevistada afirma que todos os setores aderiram a metodologia, pois o
conceito se aplica a todas as areas; porém, pondera que no inicio algumas se¢des foram
moderadamente resistentes e que na medida em que foram conhecendo e se
adaptando, a aceitacdo se tornou mais facil.

A gestora considera que a maior resisténcia ocorreu na area produtiva
devido a um maior desafio para sair da zona de conforto. Geralmente, para essas areas,
nao é necessario formacao, o que permite entender que ndo ha necessidade de analisar
indicadores e que o trabalho é robotizado. A metodologia de equipes de alta
performance ndo muda somente processo, mas, acima de tudo, a mudanca € de cultura.

J& para as areas administrativas a aceita¢ao foi maior, devido a maioria das
pessoas terem formacdo educacional e pretensdo de desenvolvimento e crescimento
na carreira, demandando menos esforco.

Os autores Mandelli e Loriggio (2017) mencionam que €é necessario
percorrer um longo caminho antes de comecar a obter resultados. Os autores defendem
0 conceito no qual cada pessoa ou setor tem suas individualidades e que necessitam
de tempos diferentes para se desenvolver e progredir, o que justifica os relatos da
entrevistada.

Para a interrogada as principais dificuldades para implementar a
metodologia foram quebrar as barreiras e convencer as pessoas a acreditarem que as
mudancas ndo seriam momentaneas e sim um conceito enraizado, pois a empresa
possui um histérico de mudanca constantes. Esse fato fazia com que os colaboradores
acreditassem que essa alteracdo seria passageira.

Questionada quanto aos treinamentos focados em equipes de alta
performance, ela considera que é de extrema importancia buscar conhecimento e que
a companhia ja chegou a um apice de 90h/treinamento por pessoa. Ela revela que as
equipes foram altamente influenciadas a se desenvolverem e que foram disponibilizadas

oportunidades de estudos externos. Internamente, iniciou-se com 2h/treinamento por
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pessoa, e chegaram a ter um aumento de mais de 95% por pessoa. Neste momento,
considera que sao suficientes a quantidade de treinamentos, pois contam com um
centro de desenvolvimento, programas de bolsas de estudos, estagio interno,
universidade corporativa e varias outras possibilidades de desenvolvimento.
Observa-se que o autor Watkins (2019) defende a premissa de que as
empresas precisam promover desenvolvimento de potenciais em suas esquipes, pois,
a falta de capacitacdo e reconhecimento pode levar a perda de seus melhores talentos.
Na opinido da gestora, os beneficios mais consideraveis foram o
nivelamento das habilidades e o crescimento da area de desenvolvimento de pessoas,
nos quais, antes da metodologia, os treinamentos eram focados para atender a
legislacdo, e apés a metodologia foram abertas as portas para o conhecimento. Além
dos resultados de negdcio, percebe-se como beneficios o elevado nivel de
engajamento, o orgulho das pessoas por seu trabalho, a forma como os problemas séo
tratados, o orgulho e sentimento de pertencimento, além da colaboracdo da educacédo
para a comunidade, sendo capaz de expandir para a nacdo. De acordo com ela, néo foi
identificado nem um maleficio, pois foram colhidos bons frutos com a implementacéao do

processo.

4.1.2 Resultado da Entrevista na Empresa B:

Seguindo com 0 mesmo objetivo de levantar de informagdes, aplicou-se um
questionario para a coordenadora interna de vendas na empresa B. Ela considera que
possui conhecimento da metodologia entre bom e 6timo. Seus conhecimentos advém
da pratica no dia a dia do trabalho, além do aperfeicoamento durante seus 4 anos de
empresa.

Ao ser questionada se 0 seu setor segue esse conceito e se faz parte dessa
equipe, ela responde que é responsavel pela coordenacédo da equipe, assim como dos
processos. Afirma também que a metodologia permite aumentar a capacidade de
trabalho e melhora a coordenacéo de agbes com a equipe.

Sobre as fases que foram seguidas para implementacdo dessa metodologia,
ela cita capacitagdo, desenvolvimento do time de lideranca, analise da qualidade de vida

no trabalho dos seus colaboradores e transparéncia nas a¢cfes advindas da direcéo.
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Indagada sobre sua percepcdo na diferenca entre as equipes de alta
performance e equipes tradicionais, a gestora responde que as diferencas séo
baseadas na confianca entre os funcionarios e no propésito da equipe, estar sempre
livres para expressar sentimentos e ideias, trabalhar sintonizadas para alcancar os
mesmos objetivos, saber o que é esperado para alcancar suas metas e da equipe e
promover um ambiente descontraido. De acordo com ela, todos tém a chance de
contribuir nos debates incluindo os mais introvertidos.

A coordenadora ainda observa que entre a equipe as criticas sdo sempre
construtivas, os colaboradores sabem identificar as prioridades e se mobilizar na
solucao de problemas e o relacionamento € positivo e a comunicacgao efetiva. Cada um
conhece bem seu papel e os procedimentos de trabalho, pois sdo claramente definidos.
Essa metodologia foi aceita por todos da empresa. Os membros que fazem parte dessas
equipes buscam pela eficiéncia na gestdo de pessoas e processos. Todos os
colaboradores tiveram maior aceitacdo na implementacdo pelo fato de buscarem
sempre o melhor resultado e maior agilidade.

A entrevistada afirma que nao encontrou barreiras, mas sim dificuldades
para essa adaptagdo, que sdo treinamentos e capacitacdo quando ndo € possivel a
disponibilidade de verbas pela empresa, dificuldades em estimular a equipe a inovar e
usufruir de tecnologias para otimizacdo das atividades, com mentalidade de automatizar
tudo o que for possivel.

Ela considera notaveis os resultados das equipes de alta performance, pois,
mesmo diante de um cenario ndo tdo positivo, conseguem identificar oportunidades.
Entre os maiores beneficios que foram alcangados com a metodologia, além do alcance
dos objetivos propostos, estédo a confiabilidade, comunicagéo clara e comprometimento.

Abordada sobre os treinamentos oferecidos pela empresa com o foco
nessas equipes, ela responde que além de disponibilizar conteddos, workshops,
promoveu no ano de 2019, durante 6 meses, um curso intensivo voltado a liderancga.
Acredita que as quantidades de treinamentos ajudam a desenvolver essas equipes, pois
capacitacdo e conhecimento sdo sempre bem-vindos. Mesmo que individual e
independente, os que aconteceram até entdo foram suficientes para promocdo de
grandes mudancas pessoais e profissionais. A coordenadora afirma que o maior

beneficio dessa metodologia foi a aproximacéo dos lideres e seus liderados e o maleficio
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percebido refere-se a colaboradores potenciais em suas atividades, mas sem aderéncia
ao método e, consequentemente, o desligamento da empresa.

Foi realizado o mesmo questionario com a gerente de RH, que no passado
foi responsavel pela implementacdo da metodologia de equipes de alta performance na
empresa B. Interpelada sobre seu conhecimento desse método, afirma que é avancado,
além de coordenar essa metodologia na atual empresa, também faz parte dessas
equipes. Perguntada se é seguido pelo seu setor esse método e se considera eficiente
nessa metodologia, afirma que parcial em seu setor, e considera eficiente esse método,
pois € bom ter autonomia e responsabilidades claras.

Ao ser perguntada como foi a fase de implementacdo do método, ela
considera que foi iniciado com formacao de grupos, desenhos de papéis e suas
responsabilidades, metas, planilha de delegagdo e monitoramento. Quando
guestionada sobre a diferenca entre equipes tradicionais e de alta performance, destaca
que a maior diferenca € a clareza nos papéis e autonomia da equipe. Referente aos
setores que aderiram esse método e a aceitacdo, pondera que na empresa atual ndo
existiu uma dedicacao a esse tema abertamente com todos os colaboradores, uma vez
gue foram tratados diretamente com os gerentes e coordenadores das areas, € 0 tema
nédo é abordado com esse nome. As principais barreiras que observou para adaptagéo
da metodologia, sem sombra de duvidas, foram a clareza dos papéis e centralizagéo
dos gestores. Mas mesmo assim, os resultados séo notaveis, ja que existem diferengas
até mesmo no clima de trabalho, que proporciona uma grande melhoria.

Perguntada sobre quais sdo os maiores beneficios alcancados, aponta que
é foco, desenvolvimento de todos, melhora no ambiente de trabalho, relacdo de
confianca e visibilidade de sucessores. Em sua opinido, revela que os treinamentos séo
eficientes, mas a comunicacao no dia a dia também é essencial.

Ao ser questionada se ha maleficios nessa metodologia, pondera que a
competicdo pode surgir. Quando indagada se poderia explicar mais detalhado a respeito
do que foi abordado com a diretoria para aceitacdo dessa metodologia ha empresa, ela
explica que surgiu a iniciativa para implementacao desse método, que a média e alta
lideranca estava completa e era visivel que essa turma tinha niveis bem diferentes de
gestdo de pessoas e negoécios. Diante dessa situacdo, a empresa identificou a
necessidade de criar um programa para alinhar conhecimentos e experiéncias em

relacdo ao seu negocio, redefinindo papéis. Todo o trabalho foi norteado por 2
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perguntas, sendo elas: Quais competéncias sao necessarias para atingir os resultados
a curto, médio e longo prazo na empresa? Qual o diferencial que a instituicdo deseja
para a lideranca da empresa?

A vista disso, o passo seguinte foi a criacdo da Universidade Corporativa,
para iniciar o programa liderancas inspiradoras para formacdo personalizada para
gerentes, coordenadores, supervisores e convidados a fim de promover conhecimento,
troca de experiéncias e integracdo entre os participantes. As etapas desenvolvidas para
atingir o objetivo foram: autoconhecimento, por meio de mapeamento comportamental,
desenvolvimento em gestdo de negocios e pessoas (modulos diversos) junto ao
fornecedor parceiro, aplicacdo e apresentacdo de projetos voltados a empresa
(aplicacéo prética), realizacdo dos modulos e formatura.

A coordenadora afirma que os resultados alcancados foram: equipe de
coordenadores e gerentes integrados, facilitando a solucdo de problemas e maior e
parceria no dia a dia. Além disso, melhorou o desenvolvimento de pessoas e processos,
o desempenho dos gestores com suas respectivas equipes, o olhar de todos para o

negaocio e os projetos trouxeram oportunidades para a empresa.

4.2 QUESTIONARIO

4.2.1 Resultado do Questionario com o Publico da Empresa A e B.

Com o intuito de identificar fatos e dados que contribuam para este estudo,
foi realizada uma pesquisa qualitativa com colaboradores de diversos setores em duas
empresas do mesmo segmento, porém com cenarios diferentes. As perguntas aplicadas
foram as mesmas para as duas empresas. Nessa pesquisa, participaram 43
colaboradores da empresa A e B. As areas que responderam ao questionario foram:
administrativa, comercial, financeira, logistica, manutencdo, marketing, producao,
qualidade, recepc¢do, recursos humanos, seguranca do trabalho e T.l (Tecnhologia da
informacé&o) para as industrias A e B. O setor com maior nimero de participantes foi da

area de logistica da empresa A.

Gréfico 1. Empresa A — Setores entrevistados
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Alimentos Logistica Manutenco Qualidade RH Rh
Fabrica de Queijo Logistica Manutencio Em... Queijo Recursos Huma. .. Sequra. ..

Fonte: Os autores

Gréfico 2. Empresa B — Setores entrevistados

2 — —
2 (;1353%) 2 ({1373%)

1(6,7%) 1(6,7%) 1(6,7%) 1(6,7%) 1(6,7%) 1(6.7%) 1(6,7%) 1(6,7%) 1(6,7%) 1(6,7%)

1(6,7%)

0
Administrativo Indisiria de Alimentos Producio TI
Financeiro Marketing Recepcio

Fonte: Os autores

Na empresa A, 64% disseram que conhecem esse método, 28%
responderam que conhecem parcialmente, 8% ja ouviram falar e nenhum respondeu

gue ndo conhece e nunca ouviu falar.

Gréfico 3. Empresa A — Conhecimento da metodologia de equipes de alta performance

@ Conhego
@ Conhego Parcialmente
® Ja ouvi falar

. e
@ Nunca ouvi falar
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Fonte: Os autores

Ja os entrevistados da empresa B, responderam que 46,7% conhecem esse
método, ninguém respondeu que conhece parcialmente, 20% que ja ouviram falar,
26,7% disseram que ndo conhecem essa metodologia e 6,7% nunca ouviram falar.

Grafico 4. Empresa B - Conhecimento da metodologia de equipes de Alta Performance

@ Conhego

@ Conheco Parcialmente
Ja ouvi falar

@ Nao conhego

@ Nunca ouvi falar

Fonte: Os autores

Diante disso, 0os numeros apresentados denotam que a maioria dos
entrevistados tem conhecimento da metodologia de equipes de alta performance em
ambas as empresas, 0 que agrega valor e confiabilidade nas respostas.

Devido ao avanco acelerado da tecnologia, as perguntas do questionario
foram direcionadas para compreender se € necessario que as organizagdes invistam
em estratégias para desenvolver equipes com habilidades e competéncias além do
comum, colaboradores que sejam multifuncionais e autbnomos, capazes de participar
assertivamente nas tomadas de decisoes.

Conforme a andlise do indicador, entre os entrevistados da empresa A, 88%
concordam totalmente e somente 12% concordam parcialmente. Para os respondentes
da empresa B, 40% concordam totalmente e 60% concordam parcialmente.

Por meio do questionario, foi possivel identificar que a empresa A possui a
metodologia implementada em todos os setores, desde o setor de manufatura até as

areas estratégicas, o que reflete no grafico grau de importancia acima de 50%.
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Gréfico 5. Empresa A — Investimento das organizagdes nas equipes de alta performance

@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
@ Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores

Para a empresa B, foi identificado a implementag&o da metodologia somente
nas areas administrativas, de modo representado pelo grafico, com um grau de

importancia abaixo de 50%.

Gréfico 6. Empresa B — Investimento das organizagdes nas equipes de alta performance

@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
© Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores

Na empresa A, 64% concordam totalmente que existe diferenca entre
equipes comuns para as equipes de altas performance, as que concordam parcialmente
sdo 36%. Ja para a empresa B, 26,7% concordam totalmente, 20% afirmam ser
indiferentes e 53,3% concordam parcialmente.
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Gréfico 7. Empresa A — Diferenca de equipes comuns e de alta performance

@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
@ Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores

Observa-se que os diferentes cenarios de implementacdo refletem
igualmente na pergunta entre as diferencas das equipes, nas quais a maioria dos
entrevistados da empresa A concordam totalmente, diferentemente da empresa B, na

gual a maioria concorda parcialmente.

Gréfico 8. Empresa B - Diferenca de equipes comuns e de alta performance

@ Concordo totaimente
@ Concordo parciaimente
@ Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores

Na empresa A, 76% dos questionados concordam totalmente que as
equipes de alta performance tém as caracteristicas de comprometimento com 0s
objetivos, espirito de equipe e autogestdo, que geram confianca e destaque natural, e
24% concordam parcialmente.
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Grafico 9. Empresa A - As equipes de alta performance tém por caracteristicas:
comprometimento com 0s objetivos, espirito de equipe e autogestdo, que geram
confianca e destaque natural.

@ Concordo totalmente
@ Concordo parcialmente
@ Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores

Para empresa B, os resultados para concordam totalmente e concordam
parcialmente sdo iguais, sendo 46,7%. J& 6,7% dizem que séo indiferentes. Para essa
guestdo, pode-se notar semelhanga entre os resultados, porém os colaboradores da

empresa A respondem com mais certeza quanto as caracteristicas atribuidas.

Gréfico 10. Empresa B - As equipes de alta performance tém por caracteristicas:
comprometimento com 0s objetivos, espirito de equipe e autogestdo, que geram
confianga e destaque natural

@ Concordo totalmente
@ Concordo parciaimente
© Indiferente

@ Discordo parcialmente
@ Discordo totalmente

Fonte: Os autores
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5. CONCLUSAO

Conclui-se que o presente estudo atingiu os objetivos em sua totalidade,
pois obteve resultados satisfatérios na avaliagdo do desenvolvimento assim como 0s
resultados obtidos a partir da implantagdo da metodologia equipes de alta performance
para as duas industrias na Cidade Industrial de Curitiba. Foram encontradas
caracteristicas e habilidades fundamentais nos perfis das equipes para consolidar o0s
métodos propostos bem como os impactos causados na vida dos colaboradores a partir
do conhecimento da ferramenta e as inUmeras possibilidades que se tornam
conhecidas.

Também foi possivel, durante o processo, constatar diferentes fases e
dificuldades que impactaram a jornada, sendo o maior deles a resisténcia para a
mudanca de cultura; no entanto, pode-se perceber que tanto a empresa A como B
conseguiram contornar os obstaculos e transformar em ligbes aprendidas, que
contribuiram para o conhecimento e crescimento no desenvolvimento dessas equipes.

Em relacdo a diferenca entre as equipes comuns e as equipes de alta
performance, é evidente a distingdo da eficacia do trabalho individual, sem ferramentas,
metas estabelecidas e parametrizadas, em relagdo aos times colaborativos com
objetivos e valores claros, recursos necessarios disponiveis para desempenhar o
trabalho além de informacfes estratégicas com padrdes bem definidos focados em
resultados. Essas caracteristicas sdo evidentes no relato da gestora da empresa A, que
descreve essas diferencas entre as fabricas da mesma empresa.

Por meio das analises, foi possivel demonstrar que o fato de as empresas
pesquisadas prezarem pelo aperfeicoamento de seus recursos humanos. Isso faz com
que as equipes unam o desejo de potencializar os resultados da empresa ao seu desejo
pessoal de crescer e se autodesenvolver junto a companhia para elevar a eficiéncia
corporativa.

Para estudos futuros, a equipe sugere a expansao do tema para outros
segmentos da inddstria assim como o desenvolvimento e aplicacdo nos demais setores,
além dos que foram mencionados.

Quanto as limitagdes, destaca-se a caréncia de bibliografia relacionada ao
tema e os livros disponiveis apenas na lingua inglesa, o que limitou a exploragéo teorica.
Ademais, pode-se mencionar, diante do cenario imposto pela Covid-19, a adaptacdo as

ferramentas on-line para obtencdo de conteudos tedricos, analise de informacdes,
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orientacdo e debate entre grupos, obrigatérios para o cumprimento dos protocolos da

pandemia do novo coronavirus.
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS
Alves, O. F. O Desenvolvimento das Equipes de Trabalho no Cenario Atual. Portal

Revista PGSSKROTON, 2017. Disponivel em: < file:///C:/Users/profe/Downloads/4449-
Texto%20do%20artigo-18253-2-10-20180328.pdf>. Acesso em: 02 abr. 2020.

Chiavenato, |I. Gestdo de pessoas 0 novo papel dos recursos humanos nas
organizacoes. 4.ed. Barueri SP, 2014.

Eisner, M. D. O Jeito Disney de encantar os clientes. 1.ed. Sdo Paulo: Saraiva, 2011,
168 p.

Escorsisn, A. P.; Walger, C. Lideranga e desenvolvimento de equipes. Curitiba:

Intersaberes, 2017.

Flick, U. Introducéo a pesquisa qualitativa. Trad. Joice Elias Costa. 3.ed. Porto Alegre:
Artmed, 2009.

Gil, A. C. Métodos e técnicas de pesquisa social. Sdo Paulo: Atlas, 1999.

Hanna, D. Designing Organizations for High Performance 1.ed. S&o Paulo: FT Press:
1988, 216 p.

Goncalves, E. P. Iniciacdo a pesquisa cientifica. Campinas, SP: Alinea, 2001.

Hunter, J. C. O monge e 0 executivo: uma historia sobre a esséncia da lideranga. 17.ed.

Rio de Janeiro; Sextante, 2004.

Kops, L. M.; Silva, S. F. C e; Romero, S. M. T. Gestdo de pessoas: conceitos e

estratégias. Curitiba: Intersaberes, 2013, 178 p.

Mandelli, P.; Loriggio, A. Liderando para alta performance: conceitos e ferramentas.
Petropolis: Vozes, 2017, 200 p.

Mariano, T. L. A. B.; Moscon, D. C. B. As relacbes entre as praticas de gestdo de

pessoas e o desenvolvimento de vinculos com a organizacdo; um estudo em uma
56



empresa de contabilidade. Portal Revista Unifacs, 2018. Disponivel em: <

https://revistas.unifacs.br/index.php/rgb/article/view/4939>. Acessado em: 05 abr. 2020.

Neuman, L. W. Social research methods: qualitative and quantitative approaches.
Boston: Allyn & Bacon, 1997.

Richardson, R. J. Pesquisa social: métodos e técnicas. Sao Paulo: Atlas, 1999.

Silva, A. dos S.; Ferreira, C. L.; Lopes, R. J. F.; Silva, V. dos S. Equipes de alta
performance e o papel do lider como construtor de resultados, Portal UTFPR, 2011.
Disponivel em: < http://pg.utfpr.edu.br/expout/2011/artigos/24.pdf>. Acesso em: 05 abr.
2020.

Soares, M. T. R. C. Lideranga e desenvolvimento de equipes. 1.ed. S&o Paulo: Pearson
Education do Brasil, 2015.

Suzuki, T. TPM em indUstrias de processo. Nova York: Imprensa Productivity, 1994, 165

p.

Watkins, M. Os Primeiros 90 dias: Estratégias de sucesso para novos lideres, 2.ed. Rio
de Janeiro: Alta Books, 2019, 240 p.

57



