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O envolvimento do colaborador em chão de fábrica no gerenciamento como estratégia competitiva
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Resumo: 
Este artigo têm por objetivo caracterizar o perfil de mão de obra de chão de fábrica em nível operacional e de supervisão, buscando identificar fatores motivacionais, técnicas de liderança e práticas aplicáveis no gerenciamento de pessoal ao nível operacional, visando uma maior eficiência produtiva.Para atingir esse objetivo, se fez necessário primeiramente buscar o conhecimento teórico referente ao tema, motivação, liderança, gestão de pessoas, que são temas inerentes a área de estudo. Na seqüência realizou-se pesquisa de campo aplicando-se 03 questionários a funcionários de uma  empresa multinacional Finlandesa do seguemento de embalagens, situada na cidade de Palmeira-PR. Dois questionários foram aplicadas em 33 colaboradores do setor de impressão, que representa (25%) dos colaboradores da empresa,  e uma destinada à 3 supervisores responsáveis pela gestão da equipe, as quais permitiram caracterizar o perfil dos colaboradores de chão de fábrica, identificando as técnicas de liderança mais apropriadas à equipe, bem como definir o estilo de liderança dos supervisores.  O Estilo de liderança adotado pelos supervisores com maior destaque é o Democrático. Quanto a motivação, avaliou-se junto a equipe fatores motivacionais como: reconhecimento e promoção, perspectiva de crescimento, salário, relacionamento com o supervisor, conteúdo do trabalho, responsabilidade, realização pessoal. O fatores motivacionais que receberam maior destaque pelos colaboradores foram o reconhecimento e promoção e a responsabilidade, seguidos pelo bom tratamento do superior. Através do estudo sugere-se que a gestão dos colaboradores seja exercida através da liderança situacional, onde cabe ao líder ser flexível, reconhecendo a situação vivida e a equipe, atuando de acordo com tal. 
Palavras chave: Motivação, Liderança, Comprometimento Organizacional, Gestão de Pessoas.
The involvement of the employee on the factory floor as a competitive stratey
Abstract  
This article aims to characterize the profile of the work force of the factory floor in operational and supervision level, seeking to identify motivational factors, technical leadership and applicable techniques in the management staff at the operational level, towards greater productive efficiency. To achieve this objective, was necessary first of all to get the theoretical knowledge regarding the subject, motivation, leadership, managing people, topics that are inherent in the study area. In the sequence was made a field research by applying 03 questionnaires to employees of a multinational company of the Finnish segment packaging, located in the city of Palmeira – Pr. Two questionnaires were applied in 33 collaborators of the printing sector, which represents 25 % of employees of the company, and 3 were destined to the supervisors responsible for managing the team, which have characterized the profile of employees of the factory floor, identifying the technical more appropriate to the leadership team and to define the style of leadership of supervisors. The style of leadership adopted by supervisors with more emphasis is Democratic. As the motivation, it was evaluated with the team motivational factors such as recognition and promotion, prospects for growth, salary, and relationship with the supervisor, the work content, responsibility, and personal achievement. The motivational factors that were highlighted by staff were the recognition and promotion and responsibility, followed by proper treatment of the above. Through the study suggests that the management of staff is exercised through situational leadership, where it is the leader be flexible, recognizing the situation and the team, acting in accordance with this.
Key-words: Motivation, Leadership, Organizational Commitment, Management of People.

1 Introdução

No contexto atual vivencia-se uma concorrência acirrada, onde muitas vezes compete-se com fortes grupos nacionais e internacionais devido a globalização da economia. Desta forma, percebe-se que as organizações devem buscar envolver seus colaboradores com seu negócio, objetivando uma maior eficiência  no uso dos recursos humanos e materiais focando a busca contínua de produtividade, o que vêm à impactar diretamente no resultado final da organização. De acordo com Montana o envolvimento dos funcionários é definido como um processo participativo que  utiliza toda a capacidade dos funcionários e tem por objetivo estimular um comprometimento crescente com o sucesso da organização.  Uma vez que a tecnologia já não é tida como um diferencial competitivo, estando ao alcance das organizações, assim cada vez mais o eficiente  envolvimento dos funcionários é o diferencial para o sucesso. “A tarefa da Administração é fazer uso eficaz dos escassos recursos organizacionais para motivar um desempenho autêntico” ( MONTANA; CHARNOV, 2003, p. 245). Eficiência e Eficácia são dois conceitos usados para avaliar o desempenho de uma organização, uma organização é eficaz quando realiza seus objetivos e eficiente quando  utiliza corretamente seus recursos. Portanto eficiência é a medida de utilização dos recursos e eficácia, a medida de realização dos objetivos. “Para ser competitiva a empresa precisa ser mais eficiente e eficaz que seus concorrentes” (MAXIMIANO, 2005, p. 71). Através da motivação, pode-se   buscar o envolvimento do colaborador objetivando a eficiência produtiva, otimizando lucros e resultados.

Megginson, Mosley e Pietri (2002, p. 436), definem que a  “Eficácia Organizacional resulta de atividades que melhoram a estrutura da organização, a tecnologia e as pessoas, para que a empresa atinja seus objetivos”. O envolvimento e comprometimento do colaborador  em  chão 

de fábrica é fator indispensável ao desempenho operacional em qualquer organização, sendo diferencial competitivo gerando vantagem frente ao mercado cada vez mais desafiador e implacável. Através da Produtividade  avalia-se a eficiência de um processo, organização ou sistema, a produtividade é definida como a relação entre os recursos utilizados e os resultados obtidos. Segundo Robbins (2005, p. 258),  “as organizações precisam de liderança forte e administração forte para atingir sua eficácia ótima”, uma vez que os líderes são responsáveis diretos pela gestão da equipe, conduzindo e direcionando os colaboradores na busca das metas organizacionais.
Grandes companhias, por exemplo, estabelecem metas rígidas ao seus colaboradores objetivando a maior eficiência em suas operações, indicadores de produtividade, desperdício e eficiência fazem parte do dia-a-dia das equipes. Para o alcance e superação dessas metas os colaboradores devem estar envolvidos e motivados, pois  pessoas motivadas tendem a perseguir com afinco metas e objetivos.
2 Objetivos

O objetivo deste trabalho é caracterizar o perfil de mão de obra de chão de fábrica em nível operacional e de supervisão, buscando identificar fatores motivacionais, técnicas de liderança e práticas aplicáveis no gerenciamento de pessoal ao nível operacional, visando uma maior eficiência produtiva.
3 Metodologia

O presente estudo pautou-se em uma pesquisa bibliográfica com livros de autores clássicos da área de gestão de pessoas,  relacionados a motivação, liderança e comportamento no trabalho. Seguindo-se  de uma investigação através de pesquisa de campo junto á uma empresa  multinacional Finlandesa do seguemento de embalagens, situada na cidade de Palmeira-PR, onde investigou-se através de  questionários 33 colaboradores de chão de fábrica do setor de impressão, que representa 25% do total da empresa ou 100% da equipe do setor de impressão, aplicou-se também um questionário à 3 supervisores, responsáveis pela gestão da equipe fabril. 
A pesquisa focou-se na área da gestão de pessoas, uma vez que o envolvimento dos colaboradores relaciona-se com as áreas da motivação, liderança e comportamento no trabalho. A pesquisa de campo empregada para a elaboração deste trabalho como forma de coleta de dados, utilizou-se de três questionários distintos, o de n.º1 foi direcionado aos supervisores, com a finalidade de identificar o estilo de liderança e gestão com maior preponderância, o qual fundamentou-se em Uris. O questionário n.º 2 foi aplicado aos 33 colaboradores de chão de fábrica com a intenção de levantar os aspectos motivacionais, fatores relacionados à  busca de maior eficiência e eficácia produtiva e de envolvimento da equipe do chão de fábrica, fundamentando-se em Maximiano, Minicucci, e Uris.

O questionário n.º 3,  foi elaborado e aplicado também aos 33 colaboradores de chão de fábrica, com o objetivo de identificar aspectos motivacionais e o nível de maturidade da equipe, sendo fundamentado nos princípios de maturidade conforme os estudos de Liderança Situacional proposto por Hersey e Blanchard. Apresentou-se os dados coletados por meio dos questionários, através do auxílio de gráficos e tabelas, seguindo de explicação escrita o qual objetiva o esclarecimento e complementação dos resultados apresentados.

4 Revisão Bibliográfica

4.1 Motivação
Segundo Megginson, Mosley e Pietri (2002), “Motivação é a melhor fonte potencial de produtividade. Assim, as capacidades dos empregados serão usadas com mais eficácia, o que por sua vez deve levar a uma melhor satisfação no trabalho, assim como a maior produtividade” (MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI, 2002, p. 349).

De acordo com  Fiorelli (2003), Vergara (93:42) A motivação, “é uma força, uma energia, que nos impulsiona na direção de alguma coisa”(...) que “nasce de nossas necessidades interiores”. Ainda Fiorelli afirma que quando acorre a motivação “ as pessoas tornam-se mais produtivas, atuam com maior satisfação e produzem efeitos multiplicadores” (FIORELLI, 2003, p. 100).
A respeito da Motivação Gil (2001) explica que:

 “ A motivação é a  força que estimula as pessoas a agir. No passado, acreditava-se que essa força era determinada principalmente pela ação de outras pessoas, como pais, professores ou chefes. Hoje, sabe-se que a motivação tem sempre origem numa necessidade. Assim, cada um de nós dispõe de motivações próprias geradas por necessidades distintas e não se pode, a rigor, afirmar que uma pessoa seja capaz de motivar outra.  Ainda segundo Gil,  motivação é conseqüência de necessidades não satisfeitas”.

Segundo Aguiar (2002, p. 308) a motivação é resultante de pulsões internas, de desejos e de necessidades individuais que cada pessoa como ser único busca concretizar. O meio externo, as organizações, não são a origem da motivação humana. A organização enquanto meio social poderá facilitar ou barrar a realização dos desejos e a satisfação das necessidades. A motivação está ligada aos aspectos comportamentais, sendo  que as pessoas são diferentes mesmo referindo-se a  necessidades e expectativas, uma vez que estas são individuais e específicas, então as pessoas não têm a mesma atitude ou ação pelas mesmas razões, a motivação busca compreender as verdadeiras razões ou porquês das atitudes das pessoas. Outro ponto é que as pessoas podem ter uma atitude em função de aspectos internos a própria pessoa  e ou externos ao indivíduo, fundamentando-se assim as duas formas  de ação do ser humano. Os aspectos de origem interna são considerados verdadeiramente motivacionais, contudo os externos ao indivíduo são caracterizados como condicionamentos (BERGAMINI, 1991). 
Bergamini (1991) a respeito de condicionamentos afirma:

“Os condicionamentos são estímulos externos que  agem sob o homem buscando influenciá-lo em seu comportamento, desta forma condicionando o homem e manipulando-o à realizar ações desejadas pela organização ou líder, assim  controlando as variáveis ou estímulos externos podemos levar a pessoas   a adotar qualquer tipo de reação comportamental” ( BERGANIMI, 1991, p. 31-32).

Assim conforme Bergamini (1991) o  comportamento humano é condicionado e a  motivação é a tensão persistente que leva o indivíduo a alguma forma de comportamento visando à satisfação de uma ou mais necessidades. Segundo Megginson (2002), O processo de condicionamento humano através do atendimento das necessidades, motiva as pessoas á ação, de forma a chegar à uma meta. Assim, através da satisfação das necessidades dos colaboradorees a organização obtém o resultado desejado. “A impressão geral é a de que haja sempre necessidade de se estar constantemente precisando empurrar ou puxar as pessoas para que elas se  ponham em movimento. Caso esses agentes externos desapareçam, as pessoas param, pois sua energia pessoal está fora delas” (BERGAMINI, 1991, p. 32).

4.2 Liderança
Segundo Megginson, Mosley e Pietri (2002),  “Liderança é um processo de influenciar as atividades individuais e grupais no estabelecimento e atingimento de metas” (MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI, 2002, p. 377).

Hersey e Blanchard (2003) definem Liderança como “ a influência interpessoal exercida numa situação e dirigida por meio do processo de comunicação humana para a consecução de um ou mais objetivos específicos” (HERSEY; BLANCHARD, 2003, p.105). O alcance dos objetivos e metas da organização dá-se através de atividades e trabalhos das equipes, sendo que a liderança da equipe é fundamental para a forma de alcançar  os objetivos, cabendo aos supervisores que exercem cargos de liderança  a função de conduzir e guiar as pessoas ou equipes em direção aos objetivos.
Chiavenato (2001) explica a inter-relação existente entre a ação de liderança com o meio ou situação. 

A liderança depende de variáveis no líder, nos subordinados e na situação. Ela é função dos objetivos pessoais, da situação e dos valores das pessoas, assim a liderança existe em função das necessidades existentes em determinada situação. Trata-se de uma abordagem situacional. A liderança depende da conjugação de características pessoais do líder, dos subordinados e da situação que os envolve. O líder é a pessoa que sabe conjugar e ajustar todas essas características em um conjunto integrado. Dessa forma, não há um tipo único e exclusivo de liderança para cada situação ( CHIAVENATO, 2001, p. 160).

Desta forma á ação da liderança, requer  conhecimento e integração do meio ou situação vivida no momento, das pessoas envolvidas, cabendo ao líder analisar  o contexto da situação, para poder integrar ambas as partes, influenciando-as e direcionando-as  para com os objetivos  previamente conhecidos e determinados. Segundo Chiavenato (2001) é muito importante o líder ter a sensibilidade e formação para reconhecer os anseios e objetivos de sua equipe, bem como da situação vivida. A sistemática de trabalho e linha de ação do líder para com a sua equipe está baseada ou fundamentada sob três estilos de comportamento quanto a liderança como método de influência junto a equipe, sendo eles: Autoritário, Liberal e Democrático  (CHIAVENATO, 2001).

Segundo Uris (1975), “Os métodos autocrático, democrático e livre diferem, quanto à intensidade de controle que exercem sobre o grupo. Esta diferença, quanto à intensidade de controle, pode ser demonstrada pelo esquema da fig. 2.

                            Método                         Método                      Método

                         Autocrático                  Democrático             Livre/Liberal
Ditadura                  ←                              -----                      →              Ausência de Liderança
Fonte: Liderança (URIS, 1975, p. 81)

Figura 2: Intensidade de Controle

A liderança autocrática torna o grupo dependente do líder, reduz a comunicação interpessoal dentro do grupo, reduz a moral do grupo e o torna mais vulnerável” (AGUIAR, 2002). Desta forma a liderança autocrática baseia-se na autoridade do líder que impõe as necessidades e objetivos da organização à equipe. O líder manda a equipe cumprir ordens, mantendo o controle da situação e da equipe através de atitudes fundamentadas no seu poder hierárquico e pessoal, intimidando e usando instrumentos de coerção, para assim fazer com que a equipe obedeça e trabalhe de forma imposta.

Segundo Megginson, Mosley e Pietri (2002) “Líderes democráticos ou participativos envolvem bastante os seguidores no processo de decisão. Usam o envolvimento grupal para estabelecer objetivos e estratégias básicas e para determinar as funções dos cargos”.
Percebe-se que o estilo democrático envolve os colaboradores, comprometendo-os para os objetivos  e metas da organização, neste estilo de agir da liderança, ocorre uma comunicação melhor entre as partes envolvidas,  o líder muitas vezes aceita a opinião de sua equipe, como também sugere a sua opinião, de certa forma, na prática  ocorre uma troca de idéias e opiniões, sendo que a mais viável fica estabelecida pelo conjunto líder mais equipe.

Megginson, Mosley e Pietri (2002), caracterizam  os líderes liberais como “Líderes de tipo “laissez-faire” – também chamados de “líderes de rédea solta” – são frouxos e permissivos e deixam os seguidores fazerem o que querem” (MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI, 2002). O estilo liberal tira o controle direto da pessoa do líder sob sua equipe, deixando a equipe livre para trabalhar, estabelecer suas próprias ações no que tange ritmo de trabalho, objetivos e metas.

Segundo Maximiano (2004), a Liderança Situacional está caracterizada como um processo onde o líder age primeiramente identificando a maturidade dos liderado (os) e então estabelece a estratégia de liderança. Reconhecer a maturidade significa descobrir a capacidade e disposição do liderado a cerca do seu próprio trabalho. “Maturidade é entendida  como a capacidade e a experiência relacionada com o trabalho e  a disposição para aceitar responsabilidades (GIL, 2001, p. 226). A maturidade ligada ao trabalho segundo Gil (2001),  significa  a capacidade técnica e operacional, ou melhor o conhecimento intrínseco necessário a pessoa para o desempenho da tarefa ou trabalho, pessoas com este perfil de maturidade com experiência e conhecimento acerca do trabalho em si,  são consideradas aptas a realização da tarefa sem ter o apoio direto,  do superior.

Já a maturidade entendida como a disposição para aceitar responsabilidades segundo Gil (2001), está ligada  ao perfil psicológico do indivíduo. Se os  indivíduos possuem  motivação própria e confiança em si mesmo para executar o trabalho, buscando a responsabilidade da execução do trabalho para si, não precisam de grande esforço por parte da liderança na ação de motivação para a realização da tarefa.

Desta forma saber visualizar e reconhecer, perceber o que o ambiente que o cerca, ou rodeia ou envolve,  como por exemplo o perfil individual ou necessidades  do grupo liderado.     Uma vez que de acordo com a situação vivenciada cabe ao líder ser flexível quanto à forma de agir diante de sua equipe podendo mudar ou não de estratégia de acordo com o momento e situação vivenciada.

Segundo Hersey e Blanchard (1999 apud Gil, 2001, p. 226) “a relação entre um chefe e seus subordinados passa por quatro fases, que se sucedem à medida que os subordinados vão adquirindo maturidade. Abaixo segundo Gil (2001) classifica-se as possiveis formas de atuação do superior quanto ao trabalho e relacionamento para com a equipe.
1º Foco no Trabalho;                                    3º Foco ou Ênfase nas Relações;
2º Foco no Trabalho e Relacionamento;      4º Reduzir a ênfase no relacionamento e trabalho.    

A gestão da liderança junto á equipe pode-se exercelá, de forma que  o líder trabalhe mudando sua relação com a equipe, atuando junto ao relacionamento com o liderado e a execução do trabalho, com níveis diferenciados, ora focando o trabalho em si, ora privelegiando a relação com o liderado, ou ambos juntos,  caracterizando os comportamentos de alta tarefa e baixo relacionamento,  alta tarefa e alto relacionamento, baixa tarefa e alto relacionamento,  baixo relacionamento e baixa tarefa definidos por (HERSEY ; BLANCHARD).
5 Resultados 
Após análise do questionário n.º 1 desenvolvido por Uris, o qual foi aplicado aos supervisores da empresa em estudo, verificou-se que o estilo democrático têm maior preponderância,  tendo alcançado o indicador médio de (46,66) pontos na escala proposta por URIS, desta forma caracteriza-se uma gestão eficiente,  moderna e participativa, onde há grande envolvimento da equipe,  segundo Chiavenato 2001, o estilo de liderança democrático resulta em maior quantidade produzida e maior qualidade. O estilo liberal ficou em segundo na avaliação, atingindo uma média de 37 pontos, para Chiavenato (2001), o estilo liberal tende a provocar uma atividade intensa do grupo, porém com resultado de produção  medíocre, onde as tarefas tendem a se desenvolver ao acaso, com muitas oscilações, perdendo-se tempo com discussões voltadas mais para motivos pessoais do que relacionados com o trabalho em si. O estilo Autocrático apresentou-se como de pouco uso na gestão dos colaboradores, ficando com 19,66 pontos. Segundo Aguiar 2002, a  liderança autocrática torna o grupo dependente do líder, reduz a comunicação interpessoal dentro do grupo, reduz a moral do grupo e o torna mais vulnerável” (AGUIAR, 2002). Na tabela 1  verificamos os dados resultantes da pesquisa junto aos supervisores.
	
	Autocrático
	Democrático
	Liberal

	1
	17
	44
	42

	2
	24
	46
	33

	3
	18
	50
	36

	Média
	19,67
	46,67
	37


                              Fonte: Pesquisa supervisores ( 2009 )

Tabela 1 - Diagnóstico estilo de liderança segundo URIS
Fundamentando-se na Liderança Situacional, não existe um estilo melhor ou pior na gestão dos colaboradores  uma vez que os Líderes podem atuar com o emprego dos três estilos, contudo o sucesso da gestão depende de utilizar o estilo de acordo com o momento e a pessoa liderada. 
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Através do questionárion.º 2 desenvolvido por Maximiano avaliou-se  a presença no trabalho dos fatores de motivação: Realização Pessoal,  Conteúdo do Trabalho, Responsabilidade, e Reconhecimento e Promoção, onde estabeleceu-se através da média dos resultados individuais dos 33 participantes da pesquisa, que o  fator de motivação relacionada a responsabilidade para com as atividades desenvolvidas no trabalho têm maior influência na equipe, tendo sido classificado com 95,14 pontos, na seqüência o conteúdo do trabalho atingiu 83,07 pontos, já os fatores de motivação ligados a realização pessoal, reconhecimento e promoção, foram pontuados com 81,29 e 70,14 respectivamente, no que tange a influência motivacional. O gráfico 1 a seguir, representa este resultado.
                   Fonte: Pesquisa colaboradores setor de impressão ( 2009 )

Gráfico 1: Presença dos fatores de motivação

Desta forma a responsabilidade é o principal fator motivacional da equipe em estudo, vindo de acordo com a afirmação de Gil 2001, o qual afirma que a responsabilidade é realmente um fator de motivação. A gestão desta equipe buscando aumentar o nível de motivação pode vir a fomentar a responsabilidade dos colaboradores para com as atividades realizadas. Segundo Maximiano 2002, o conteúdo do trabalho pode ser mais atraente para uns e menos para outros, e quando ocorre essa atração pelo trabalho, as pessoas tornam-se satisfeitas e que consequentemente motivadas para exercício de seu trabalho. O conteúdo do trabalho aqui entendido como  a atividade desenvolvida propriamente dita,  uma vez que a pesquisa indicou que a equipe encontra a motivação através do conteúdo do trabalho, significa que os colaboradores realizam atividades que gostam, o que gera satisfação e  motiva. Assim este grupo valoriza o tipo de atividade que exerce no seu dia-a-dia, de forma que a motivação é alcançada através da satisfação com o trabalho que realizam. A realização pessoal é considerada segundo Maslow uma necessidade de auto-realização, estando no nível mais alto das hierarquias das necessidades. Através da realização pessoal os colaboradores buscam atingir o próprio potencial, bem como empregá-lo na busa do contínuo desenvolvimento. Buscando motivar este grupo de colaboradores os supervisores podem  atuar dando  a estes trabalhos desafiantes e que necessitem de criatividade (MEGGINSON; MOSLEY; PIETRI, 2002). Os fatores de motivação reconhecimento e promoção, enquadram-se nas necessidades psicológicas. Segundo a teoria de Maslow as pessoas sentem a necessidade de receber atenção e reconhecimento pelas atividades desempenhadas, assim de forma a fomentar a motivação os supervisores e líderes podem agir com atitudes, muitas vezes como um simples elogio pelo desempenho, bem como promovendo os colaboradores dentro da organização. Assim a equipe de supervisores deve dar grande importância para as ações de reconhecimento da sua equipe, e assim interferir de maneira positiva na motivação.
Quanto aos fatores que podem interferir no comportamento dos colaboradores diante do trabalho, foi possível perceber que fator reconhecimento e promoção obteve (64%) de preferência quanto a influência ao envolvimento do colaborador na busca das metas propostas,  o atendimento de seus pedidos e atenção por parte do supervisor ficou em segundo lugar tendo obtido (15%) da escolha da amostra respondente, como fator de influência; O bom relacionamento com o supervisor ficou na terceira colocação, sendo escolhido por (12%) dos colaboradores entrevistados como fator de maior importância,  na quarta posição ficou a satisfação pessoal pelo resultado final e sentimento de dever cumprido, obtendo (6%) de escolha, e por último quanto ao nível de importância em relação a motivação os colaboradores o fator insegurança, medo de ser despedido ou punido, apareceu com (3%) dos colaboradores. No gráfico 2 verifica-se esses dados, os quais tiveram 100 % de participação dos colaboradores dos respondentes.
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          Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 2: Fatores de influência ao envolvimento do colaborador

O fator de maior importância motivacional para os colaboradores é o reconhecimento do supervisor, tendo sido destacado por (37%) dos colaboradores pesquisados;  O relacionamento com os colegas ficou em segunda posição no nível de importância quanto a motivação alcançando (26 %) de destaque junto aos respondentes; A perspectiva de crescimento na organização obteve (18%)  de escolha como fator motivacional, seguido pelo salário com (14%),  e o apoio do supervisor  com (5%) de escolha enquanto fator motivacional. O gráfico 3 apresenta esses resultados, os quais tiveram (100%) de participação dos colaboradores utilizados como amostra.
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         Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 3:  Nível de importância quanto a motivação
Segundo Megginson, Mosley e Pietri (2002), o reconhecimento, e a perspectiva de crescimento no trabalho são fatores motivacionais, vindo ao encontro do resultado obtido na pesquisa, confome observa-se no gráfico n.º 03. Segundo Maximiano (2006), o relacionamento com colegas e superior, impactam na redução da insatisfação que favorece a motivação. No que tange ao remuneração Maximiano (2006) discorre que:  “Salários elevados têm o efeito de produzir satisfação, mas não motivam uma pessoa que não goste do próprio trabalho. Essa é a base do princípio de que o salário não é fator motivacional, mas pode ser fator de insatisfação”. Bergamini (1991), afirma que o  aumento salarial não é uma ação que possa a vir resolver os problemas motivacionais, pois o período de satisfação atingido após cada novo aumento salarial tende a ser de curta duração. 

Os fatores que fazem o colaborador buscar desenvolver seu trabalho com mais qualidade e produtividade foi respondida por (78,78 %) dos participantes. No gráfico 4 que segue apresenta-se o resultado onde 6 colaboradores ou seja (23 %) responderam que receber bom salário é o fator que tem maior influência no seu trabalho. Ja para  (23%) do grupo que respondeu que o bom tratamento do chefe é fator decisivo para um bom desempenho no trabalho, e para querer buscar mais qualidade e produtividade. Esta questão demonstrou que para 5 dos colaboradores  que responderam esta pergunta, a perspectiva de crescimento é fator que mais os influência a produzir com mais qualidade e produtividade, o que representa (19%) dos respondentes. Para 4 colaboradores ou (15%) dos que responderam esta questão, o simples fato de receber elogios é o fator que mais o influenciam para  querer fazer com mais qualidade e produtividade. O fato de receber bom tratamento do chefe e bom salário, foi escolhido por 3 dos respondentes, o que representa (12%) dos participantes. O reconhecimento da empresa, quando atinge-se recordes de produção é tido por 2 funcionários, (8%) dos respondentes como o fator de influência motivacional.
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         Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 4: Fatores que fazem o colaborador buscar mais qualidade e produtividade.
A análise relacionada a responsabilidade, teve retorno por parte  de todos os  33 colaboradores em estudo, (100%) de retorno,  o gráfico 5 apresenta o resultado,  sendo que para  22 colaboradores, (66,66%)  afirmaram que gostam de assumir responsabilidade, 3 colaboradores (9,09 %) não responderam e 8 colaboradores (24,24 %) indicaram que não gostam de assumir responsabilidades.
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                       Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 5: Gosto em assumir responsabilidade

Conforme Megginson, Mosley e Pietri (2002 apud PETERS; WATERMAN, 1986, p.364) empresas bem administradas, tem implementado ações que aumentam a motivação dos indivíduos com o enriquecimento dos cargos através de maior responsabilidade. 

Gil (2001), afirma que através do exercício da responsabilidade os colaboradores tendem a motivar-se para com o desempenho de suas atividades.

Pode-se entender que os colaboradores que gostam  de aceitar a responsabilidade, como maduros, segundo Gil (2001), a maturidade pode ser entendida como a disposição para aceitar responsabilidades, está ligada  ao perfil psicológico do indivíduo. Se os  indivíduos possuem  motivação própria e confiança em si mesmo para executar o trabalho, buscando a responsabilidade da execução do trabalho para si, não precisam de grande esforço por parte da liderança na ação de motivação para a realização da tarefa.
A quinta questão abordou os colaboradores quanto a atitude ou iniciativa para com trabalho, todos os 33 entrevistados responderam esta questão, no gráfico 6 que segue verifica-se que 19 dos colaboradores entrevistados ou (58 %) responderam  que tomam iniciativa, não aguardando o líder ou supervisor solicitar para resolver o problema,  e 14 dos colaboradores , (42 %) dos entrevistados aguardam  a solicitação do supervisor.
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           Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 6: Iniciativa para resolver o problema.
A última questão do questionário N.º 03 buscou identificar quanto o conhecimento do trabalho por parte dos colaboradores, quanto a necessidade ou não de o líder explicar detalhes de como executá-lo. Todos os 33 entrevistados responderam esta questão,  no gráfico 7 abaixo apresenta-se o resultado, 18 dos colaboradores (55 %), indicaram que não necessitam que o líder explica-se detalhes de como executar o trabalho, 9 colaboradores (27 %), responderam que necessitam que o líder explica-se detalhes somente no caso de mudança de setor ou atividade, 5 dos colaboradores o que representa (15%) dos que responderam a questão, afirmaram que necessitavam da explicação do líder diante de novos processos ou produtos e 1 colaborador o que representa (3%) afirmaram que necessita que o líder explique detalhes de como executar o trabalho quando está desenvolvendo uma atividades sem os colegas, ou individualmente. Segundo Gil (2001), colaboradores que possuem condições de executar seu trabalho sem o apoio direto do superior, são consideradas maduros para o trabalho. 
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            Fonte: Questionário n.º 3 - pesquisa colaboradores  setor de impressão ( 2009)

Gráfico 7:  Necessidade que o líder explique detalhes de como executar o trabalho.

6 Considerações Finais
Através deste  trabalho  percebeu-se a importância do envolvimento dos colaboradores em chão de fábrica no gerenciamento como estratégia competitiva, pois este mostrou-se fator de grande influência para o desempenho e eficiência das operações produtivas industriais. Conclui-se também que a relação entre supervisores, líderes e colaboradores de chão de fábrica têm impacto direto no processo produtivo, afetando os resultados organizacionais. 

Deve-se ressaltar que o estudo levou em consideração a opinião dos próprios colaboradores quanto a fatores motivacionais, e que os gestores de equipes devem buscar a constante motivação e valorização dos colaboradores, uma vez que a através da motivação pode-se melhorar a eficiência operacional na busca das metas e objetivos.
Foi possível também perceber que, mesmo sendo o grupo objeto de estudo ligado ao setor operacional, que o líder pode obter melhor resultado adequando o estilo gerencial de acordo com o perfil de cada membro da equipe. Pois os resultados indicaram que parte significativa do grupo pesquisado, gosta de participar das decisões e se sente motivado quando as suas funções são enriquecidas pelo processo de delegação.
Identificar as características de grupo através de diagnóstico é fundamental para a escolha do estilo de liderança mais efetivo para cada organização.
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