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RESUMO

Por meio de pesquisa bibliografica, objetivou-se evidenciar a importancia das
equipes autogerenciaveis para as organizagdes modernas, mostrando que este
modelo pode ser uma alternativa para atendimento das necessidades impostas pelo
mercado competitivo. Este modelo de equipe prioriza a autonomia e valoriza o
capital humano. Justificou-se por ser um tema em expressiva ascensao, pois
pesquisadores e estudiosos na area, vém afirmando que a gestao do capital humano
€, nos dias de hoje, uma estratégia para a geracdo de vantagens competitivas.
Diante do pesquisado, constatou-se que a tecnologia ndo € mais o unico diferencial
das organizacfes, mas sim as competéncias, as informacdes e o conhecimento —
estes representam o capital mais valioso, e subsidiam a constituicdo de empresas
autogerenciaveis.
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Estratégia. Competitividade.

ABSTRACT

Through bibliographic research, the objective was to highlight the importance of self-
managing teams for modern organizations, showing that this model can be an
alternative to meet the needs imposed by the competitive market. This team model
prioritizes autonomy and values human capital. It has been justified because it is a
subject in an expressive ascension, since researchers and scholars in the area, have
affrmed that the management of human capital is, today, a strategy for the
generation of competitive advantages. In the face of the researcher, it was found that
technology is no longer the only differential of the organizations, but the
competences, the information and the knowledge - these represent the most valuable
capital, and subsidize the constitution of self-managing companies.

Keywords: Knowledge. Human capital. Self-managing teams. Strategy.
Competitiveness.
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INTRODUCAO

A atualidade é marcada pelas abruptas mudancas econdémicas e financeiras,
impactando diretamente nos sistemas de trabalho nas organizacdes, onde a
economia baseada na individualidade passou a se basear no conhecimento e na
informacéo. Assim, € grande e emergente a demanda por um sistema de trabalho
onde a informacéo circule ao mesmo passo que se desenvolva o conhecimento.

Assim, objetivando sucesso e manutencdo no mercado, as organizagcdes
precisam considerar a necessidade de mudancas de seus quadros de pessoal,
tendo como foco o perfil idealizado para a qualidade do capital humano que se
busca para a integracdo de suas equipes. A sobrevivéncia das empresas neste novo
cenario competitivo depende de varios fatores e, dentre os mesmos, verifica-se a
demanda pela mudanca organizacional, mediante a ado¢cao do modelo de equipes.

E consenso, dentro da literatura, que uma equipe autogerida representa uma
nova alternativa para a organizacdo que pretende se adequar ao novo contexto
organizacional, onde a confianca e a autonomia, aliados as competéncias dos
trabalhadores séo quesitos fundamentais. Deste modo, emerge ai a situacdo
problema de pesquisa: a formacdo de equipes autogerenciaveis pode representar
um diferencial competitivo para as organizacdes dentro deste novo contexto? De
gue forma?

A hipétese norteadora € de que o diferencial das equipes autogerenciaveis
estd justamente na demanda do abandono de uma cultura hierarquizada em
detrimento a adocdo de uma cultura autocratica. Especificamente, tais equipes
podem utilizar-se de ferramentas que agreguem valor ao seu servico e a
organizacdo, encontrando na gestdo do conhecimento e do capital humano
estratégias para o sucesso do processo.

O gerenciamento do conhecimento é visto como uma busca intencional para
preservar e melhorar a competitividade das organizacdes, e que o interesse pelo
capital humano se tornou um diferencial para as equipes autogerenciaveis, deixando
de ser custo para se tornar grande fonte de lucratividade.

Assim, o0 objetivo geral do presente artigo € abordar sobre as equipes
autogerenciaveis como uma nova estrutura para 0 sucesso das organizagfes

modernas. J&, 0s objetivos especificos se resumem em: versar sobre a importancia



da gestdo do conhecimento como ferramenta para a garantia da oferta de servigos
com qualidade prestados pelas equipes autogerenciaveis; e mostrar que gerir o
capital humano pode ser uma excelente estratégia para gerar vantagem competitiva
para as organizagoes.

A escolha da temética do estudo se justifica na tentativa de mostrar que, na
conjuntura, as empresas perceberam que o seu diferencial competitivo sdo as
pessoas e as equipes; ou seja, € o capital humano o responsavel pela producao
tanto de conhecimento, quanto da qualidade que o mesmo pode ofertar aos servigos
e produtos. Deste modo, a adocdo do modelo de equipes autogerencidveis €&
fundamental para a garantia desse diferencial competitivo, ndo sendo somente um
modismo, mas uma forma tardia de se romper com hierarquias nao funcionais, para
a valorizacdo de uma nova estrutura de cooperacdo e integracdo dentro das
organizagoes.

Buscando cumprir os objetivos aqui elencados, organiza-se o presente artigo
em capitulos, onde apOs esta introducdo, diferencia-se grupos de equipes; na
sequéncia, entra-se na abordagem de equipes autogerenciaveis, conceituando e
caracterizando este novo modelo de organizagdo dentro das empresas modernas;
logo apds, o conhecimento e o capital humano sao evidenciados como requisito no
contexto atual das organizacdes, para o éxito das equipes autogerenciaveis.

Adotou-se, para tanto, a metodologia de pesquisa bibliografica, procurando
estabelecer referéncias tedricas, fundamentando-se na bibliografia disponivel, bem

como nas publicacdes literarias contemporaneas.

1 GRUPOS E EQUIPES DE TRABALHO

Rela¢gBes democratizadas, também na classe trabalhista, séo demandas para
as empresas modernas que, conscientes das mudancas de mercado, compreendem
e intensificam a adoc¢éo de envolvimento entre seus colaboradores para participarem
do processo de gestdo. Assim, cada colaborador pode ser considerado como
imprescindivel para as tomadas de decisbes dentro de uma organizacdo — 0 que
evidencia a tendéncia a adocdo de modelos de administracdo participativa ou de
gestao compartilhada (MINTZBERG, 2003).

Nos modelos de administragao participativa ou de gestdao compartilhada séo

valorizadas as capacidades, competéncias, informagdes e conhecimento dos



colaboradores. Segundo Quinn (2003), estes modelos que priorizam a participacao
dos colaboradores promovem o aumento da motivagcdo e estimulam a autonomia
(processos mais autbnomos) dentro de uma determinada area, e a exceléncia das
tarefas desempenhadas provém das discussdes, dos consensos e das propostas
que surgem a partir de entao.

A partir deste novo conceito de modelos que priorizam a participacdo dos
colaboradores promovem o aumento da motivacéo e estimulam a autonomia, pode-
se entender os objetivos da administracdo participativa, sendo eles: atribuir
responsabilidades, em ambientes cooperativos, para tomadas de decisbes efetivas
e; valorizar capital humano e o conhecimento dos colaboradores mediante as
atribuicdes de tais responsabilidades (MINTZBERG, 2003).

Cientes dos modelos de administracdo participacdo, grandes organizacfes
utilizam, nos dias de hoje, tanto os grupos, quanto as equipes em sua organizagao
para o trabalho, com vistas & melhoria do desempenho de seus colaboradores.
Entretanto, alguns estudiosos, como é o caso de Soto (2008), acreditam que o
trabalho é diferente em cada um dos modelos, tanto em relacdo a autonomia, como
nas acoes e atitudes de seus membros.

Um grupo pode ser definido como uma reunido de colaboradores que tém
como proposito um objetivo ou uma meta comum a se cumprir, mediante atribui¢cdes
partiihadas (SOTO, 2008). Sé&o, geralmente, formados por um ou mais
colaboradores, psicologicamente conscientes da necessidade de se cumprir a tarefa
delegada pela organizacdo, sob quaisquer condicbes de trabalho (BOWDITCH;
BUONO, 2009).

Para Robbins (2003), um grupo de trabalho ndo requer oportunidade e nem
necessita se engajar em trabalhos que envolvam esforcos coletivos, considerando
que o seu desempenho seja € medido pela soma de cada contribui¢édo individual dos
seus membros.

As equipes sdo definidas a partir do conceito do trabalho em grupo, tendo a
sinergia e a comunicagdo entre os colaboradores como diferenciais (MARRAS,
2011). As equipes podem ser também definidas como pequenos grupos que reanem
habilidades e competéncias diversificadas e que, ao mesmo tempo, se completam
(KINICKI; KREITNER, 2006). Cada esforco individual € responsavel para resultar no

maior desempenho da equipe, sendo esta caracterizada pela por cada entrada de



conhecimento, de informacéo, de habilidade e de competéncia individual (ROBBINS,
2003).

Entretanto, cada colaborador da equipe € responsavel pelo seu proéprio
resultado, além de ser responsavel pelo resultado da equipe. Assim, o resultado de
uma equipe provém do desempenho coletivo, sendo este a soma das performances
individuais de todos os colaboradores (KINICKI; KREITNER, 2006).

Fagundes e Seminotti (2009) elencaram algumas vantagens competitivas
para a adocdo do modelo organizacional de trabalho em equipes, sendo as
principais: melhoria da qualidade e da produtividade dos servigos; maior
flexibilidade; reducdo de custos operacionais e; maior rapidez de resposta em
relacdo as mudancas, dentre elas em relacdo as mudancas providas da evolucao
tecnoldgica.

Bowditch e Buono (2009) consideram o uso do termo ‘time’ enquanto
sinbnimo de equipe, e acreditam que os times dentro das organizagbes sao
diferentes dos grupos, pois ndo buscam apenas um resultado financeiro. Existe nos
times (nas equipes) a preocupacdo com a inter-relacdo e, por isto, a sinergia é o
fator preponderante para o resultado do somatdrio de conhecimentos, de
informacgdes, de habilidades e de competéncias individuais.

Deste modo, exibidas as diferencas, torna-se facil a compreensdo do porque
muitas organizacBes, nos dias de hoje, procuram por processos de trabalho
organizados em equipes, pois procuram pela sinergia positiva responsavel pela
melhoria constante de qualquer objetivo (BOWDITCH; BUONO, 2009).

2 EQUIPES AUTOGERENCIAVEIS

Uma equipe autogerenciavel representa um conjunto de pessoas executando
trabalhos, isentas de qualquer supervisdo ou chefia especifica, capazes de tomadas
de decisbes e de se responsabilizarem pelas mesmas. De modo geral, as tomadas
de decisGes ocorrem em relacdo aos cronogramas de trabalhos, as delegacbes de
tarefas aos colaboradores, aos controles coletivos sobre os andamentos dos
trabalhos e as propostas de ac¢des que solucionem problemas (ROBBINS, 2002).

Equipes autogerenciaveis sdo conjuntos integros de colaboradores que se

responsabilizam pelo todo’ de qualquer processo que busque a oferta de servigos a



clientes (internos ou externos), que operam em conjunto em busca de melhorias de
suas operagOes, que buscam superar problemas do cotidiano, planejando e
controlando as atividades. Dizendo de uma forma generalizada, equipes
autogerenciaveis sdo equipes integradas que se formam por colaboradores capazes
e responsaveis por executar o trabalho e por gerenciarem a eles mesmos (PARKER,
1994).

Ainda para Parker (1994) é pela integracdo que os colaboradores destas
equipes se sentem dispostos e realizam estratégias com vistas a determinado
objetivo. Assim, para o autor, um colaborador integrado é aquele que se valoriza e
sabe dar importancia a ele mesmo e aos demais do time. Um colaborador capaz é
aguele que possui conhecimento de suas acfes, que sabe utilizar seus pontos
fortes, ndo por vaidade, mas por entender que esta acdo pode estar suprindo
alguma fragilidade de outro colaborador da equipe. Um colaborador integrado e
capaz é aquele que consegue fazer que cada um dos colaboradores da equipe
transcenda a sua competéncia individual.

Quinn (2003) chama a atencéo para o fato de que equipes autogerenciaveis
ndo podem ser tratadas enquanto grupos formados para um fim especifico, mas sim
como times projetados de forma a oferecer prosperidade para as organizacoes.

Assim, de acordo com as concepcdes de Parker (1994), Robbins (2002) e
Quinn (2003), pode-se afirmar o trabalho por meio de uma equipe autogerenciavel
resume-se em uma estratégia organizacional, considerando que cada colaborador
da equipe assume autoridade e domina sua competéncia de acordo com o
conhecimento que se tem, e conhece suas particularidades, limites e ousadias e, por
isso, busca executar a melhoria continua de sua tarefa. Cada colaborador, com sua
autoridade assumida, passa a ter propriedade sobre seu trabalho, onde seu
autogerenciamento é o responsavel pelo seu crescimento no processo produtivo.

Para Almeida e Pereta (2008), o sucesso de qualquer equipe autogerida € o
empoderamento, onde o colaborador se responsabiliza por sua decisdo de forma
autdbnoma, ndo cabendo mais ao gestor a centralizacdo de informacdes e omissao
de conhecimento. Algumas empresas, consideradas como mais flexiveis, dentro do
contexto organizacional atual, a verdadeira autonomia dos colaboradores da-lhes o
direito de chama-los de ‘sécios’ ou ‘associados’. Entretanto, segundo os autores, a

autonomia de um colaborador ndo estd em comunicar-lhe que ndo tem mais um



gestor ou chefe; faz-se necessaria a criacdo de uma base e da criagdo de um
ambiente para que o colaborador possa se adaptar a esse novo modelo.

Assim, a autonomia é um requisito para que as vantagens e os beneficios de
uma equipe autogerenciavel aparecam. A autonomia junto ao empoderamento
oportuniza o envolvimento do colaborador, partindo dele o maior comprometimento
com a organizacdo, considerando seu sentimento de supervalorizado por seus
conhecimentos e competéncias, sendo considerado como um socio (ou dono) da
empresa, ja que € ativo e participativo nas decisdes (ROBBINS, 2005).

Qualquer organizacdo, em qualquer segmento, pode aderir ao modelo de
equipe autogerenciavel; contudo, a mudanca na cultura organizacional € emergente
para a adocdo do referido modelo — onde nem sempre a gestdo da direcdo ou o
colaborador estdo preparados. Segundo Marras (2011), as organizacdes que mais
se encaixam na modalidade de equipe e de equipe autogerenciavel é aquela que
incentiva o colaborador para a busca da qualidade, ndo sendo o volume do servigo o
mais importante. Nasce, entdo, um novo conceito de equipes de organizacdes
autogerenciaveis — equipes presente em empresas de mentalidade flexivel, que
motivam os colaboradores a compreender que ‘as vezes mais € menos’, e que a
qualidade é a palavra-chave do momento.

A concentracdo do poder na méao de um gestor, dentro do modelo tradicional
organizacional, implica em se privar de um modelo de trabalho onde as ideias, 0s
conhecimentos e as competéncias sdo matéria-prima para a inovac¢do; onde a
energia do trabalho é gasta em se preocupar que ha obediéncia em tarefas
delegadas, como um processo sistémico de producdo, onde se caso venha a faltar
este gestor, a organizacdo para por um periodo e a qualidade inexiste (MARRAS,
2011).

De acordo com Soto (2008), os colaboradores se sentem valorizados quando
as organizagdes o enxergam como ‘pecas’ importantes, chegando ao ponto de
atribuir-lnes autonomia e de lhes confiar serem responsaveis pelas suas func¢des,
estando conscientes que da mesma forma, sdo responsaveis pelo sucesso da
empresa no mercado. Segundo Marras (2011), atribuir mais autonomia para os
colaboradores ¢é imprescindivel para qualquer organizacdo moderna, onde o
processo burocratico passa a ser substituido pelo processo criativo, onde a
informacdo circula livremente e se transforma em conhecimento mutuo, onde o

capital intelectual €, acima de tudo, o maior patriménio da organizacao.



Deste modo, a autonomia concedida é sinbnimo de confianca na qualidade,
no conhecimento e na competéncia do colaborador; é sinbnimo da valorizacdo do
capital humano, sendo esta uma condicdo primordial para 0 sucesso das
organizacdes nos dias de hoje (MARRAS, 2011).

3 O CONHECIMENTO E O CAPITAL HUMANO NO CONTEXTO DAS EQUIPES
AUTOGERENCIAVEIS

As organiza¢gbes modernas passaram a demandar por um profissional que
possuisse um conjunto de habilidades — boa comunicagéo, convivéncia e trabalho
em equipe, habilidades numéricas, paciéncia, comprometimento, dentre outras
(LACOMBE, 2009) —, somado ao conhecimento tedrico (LACOMBE; HEILBORN,
2008).

Nesse processo de mudancga, gerir pessoas em qualquer organizagao passou
a ser sindnimo de liderar para alcancar a exceléncia organizacional, para alcancar
uma qualidade nos processos de administracao, lancando méao do capital humano e
das novas tecnologias (FRANCA, 2007). Na atualidade, em qualquer tipo
organizacdo empresarial — quer seja baseada em produtos ou servi¢cos — a troca tem
por base a informacéo. Muitos autores pontuam a informagcdo como conhecimento.
“Por mais de um século, 0 homem mais rico do mundo foi associado ao petroleo [...].
Hoje, esta associado ao conhecimento” (REZENDE, 2002, p. 123).

Weschter (2008),em concomitante pensamento, alega que tanto a evolugao
da tecnologia, quanto o processo de globalizacdo sdo responsaveis pela
transformacdo do conhecimento em diferencial competitivo para qualquer tipo de
empresa, pois é fator determinante tanto para a qualidade, quanto para o sucesso
em qualquer segmento. O conhecimento, em ocasido, € relacionado ao ativo
primordial das empresas.

O conhecimento pode ser conceituado como uma variedade de experiéncias
e de informacdes que se estrutura em busca de novos experimentos, sendo sempre
originado e aplicado no intelecto das pessoas (DAVENPORT; PRUSAK, 1998). E
sempre avaliado de acordo com a sua confiabilidade, com a sua relevancia, sua
aplicabilidade e sua importancia (DAVENPORT, 2000). E utilizado como alicerce ou
embasamento para buscar resultados desejados e, no ambiente empresarial, sua

gestdo difunde-se como recurso econdbmico e como ferramenta estratégica para a



competitividade (TERRA, 2000).A Figura 1lelucida o processo de gestdao do
conhecimento que pode ser aplicado para as equipes autogerenciaveis.
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Figura 1 — O Processo da Gestdo do Conhecimento
Fonte: Weschter (2008, p.6)

Dentro do contexto literario, estudiosos acreditam que o conhecimento,
quando gerido, é capaz de promover vantagens competitivas, de modo sustentavel,

pois,

Os concorrentes podem copiar produtos, servicos e processos de uma
empresa, no entanto a empresa detentora de conhecimento e que tem um
ambiente aberto para que ele se propague e esteja disponivel para ser
utilizado pelos seus membros e por suas equipes, terd passado para um
nivel de qualidade, eficiéncia, produtividade e criatividade superior a seus
concorrentes diretos, mantendo a lideranca ou um diferencial frente a eles
(LOBO, 2010, p. 7).

O potencial de uma ideia nova ou criativa, surgida do estoque do
conhecimento da equipe de uma empresa € considerado como infinito
(DAVENPORT, 2001), pois, gerir corretamente o conhecimento implica na
identificacdo do que se sabe, da captacdo e da organizacédo desse conhecimento e

do seu uso de modo a gerar retorno (STEWART, 2002). Desse modo,

Gestdo do conhecimento € maximizar e alavancar o potencial das pessoas.
E a estratégia que converte os bens intelectuais das organizagdes — tanto
informacdes quanto talentos dos membros — em maior produtividade, novo
valor e aumento da competitividade. Essa gestdo pode ser entendida como
a arte de gerar valor a partir de bens intangiveis da organizacdo
(PONCHIROLLI; FIALHO, 2005, p.130).

A gestdo do conhecimento, a partir da alavancagem do potencial de uma
equipe autogerenciavel é uma estratégia de conversdo do bem intelectual da

organizacdo em maior produtividade e, consequentemente, em maior



10

competitividade no mercado. Ou seja, € um modelo de gestdo a partir de um bem
intangivel de uma organizagdo (PONCHIROLLI; FIALHO, 2005).

Em sintese, pondera-se que dentro da gestdo do conhecimento, o capital
humano configure como ferramenta fundamental, pois, 0 sucesso de qualquer
empresa € garantido por seus individuos e quando 0os mesmos se organizam em
equipes (SENGE, 2004). Sendo assim, “o principal foco gerador de riqueza néo é
mais o trabalho manual, e sim o intelectual” (REZENDE, 2002, p.123) — em simples
palavras, € o capital intelectual, capital humano ou o ativo intangivel.

O capital humano pode ser conceituado como o valor acumulado de
investimentos em treinamento ou de experiéncias individuais, que passaram a se
organizar em grupos (ZAFALON; DUARTE; RODRIGUES, 2006), a partir dos
conhecimentos adquiridos e das habilidades e competéncias das pessoas que
transformam o produto ou o servico em lucro para a empresa e a diferencia perante
a concorréncia (BATEMAN; SNELL, 2009).

Portanto, todo e qualquer investimento no capital humano implicara em
investir, acima de tudo, na qualidade da empresa; implica em formar capital humano
de qualidade para fazer frente a necessidade de inovacao nos dias de hoje; implica
em um desafio para as equipes autogerenciaveis, a0 mesmo passo que um
diferencial competitivo para a organizagdo moderna (SAIANI, 2011).

No contexto atual, ser competitivo tem relacdo direta com a capacidade de
entender e atender as necessidades e anseios do mercado em busca da prestacao
de um servigco de qualidade e de um produto perfeito, sendo evidente entdo que tal
contexto se encontra envolvido pela importancia do capital humano no ambiente
competitivo. A nova realidade competitiva demanda que as empresas remodelem
suas praticas gerenciais, passando estas a valorizar os ativos intangiveis e a utilizar
a gestao do conhecimento em equipe como estratégia (LOBO, 2010). O Quadro 1,
esboca a diferenca entre a gestdo do conhecimento (e da informagé&o) entre modelos
organizacionais tradicionais e modelos organizacionais baseadas em equipes

autogerenciaveis.



Quadro 1 — Gestéo do conhecimento (e da informacé&o) de organizacdes tradicionais X equipes

autogerenciaveis

11

Organizacao tradicional

Equipes autogerenciaveis

As informagbes s&o controladas e/ou
confidenciais; estdo disponiveis para
poucos na organizagdo

Redes de informagbes abertas para toda a
equipe, e o compartihamento de
informacdes é visto como necessario

O gestor dettm o conhecimento dos
processos e delega a operacionalizacdo
dos mesmos

Todos da equipe colaboram, de acordo com
suas competéncias e conhecimento, para o
funcionamento do que precisa ser
executado

Os trabalhos sdo organizados considerando
funcbes e departamentos e o poder é
controlado por diversos niveis de gestao da
organizacao

As atribuicbes sdo desenvolvidas de
maneira autbnoma pelas equipes, e a
gestdo das atividades e dos processos é
compartilhada

Fonte: Elaborado pelas autoras, a partir de Katzenback e Smith (2001)

Lobo (2010, p. 49) pondera que “o capital humano das organizagbes tem
papel fundamental na manutencédo e criacdo da vantagem competitiva e sucesso
dos negécios”. Naconcepgao de O’Brien (2003),a autogestdo de pessoas visa 0
conhecimento, explorando seus dois tipos a saber, sendo eles o explicito — tedricos,
normatizados e metodoldgicos — e o tacito — experiéncias, expertises e praticas
adquiridas. Tais passos realizados, vao de encontro com a qualidade, a
produtividade e a competitividade que, de acordo com Rezende (2002) sao
requisitos e ou sinalizadores para as organizagdes, passando a constituir a trilogia
do sucesso empresarial.

Com a pretensdo de inovacdo e da disponibilizacdo de uma mao de obra
experiente e qualificada, treinamentos e capacitacdes sdo imprescindiveis aos
membros das equipes autogerenciaveis, pois o conhecimento adquirido leva a
eficiéncia que pode ser mensuravel pela qualidade dos produtos e qualificacdo dos
servicos prestados (ZAFALON; DUARTE; RODRIGUES, 2006).Percebe-se sua

ampla visdo de gestao de pessoal, haja vista que,

Na era do conhecimento, a maior parte do lucro esta nas maos das equipes
gue souberem trabalhar e explorar as suas informag¢des, pois cada vez
mais, o conhecimento se torna um forte aliado para quem o possui. O
conhecimento pode ser considerado um dos melhores produtos para ser
comercializado, podendo ser vendido, gerar lucros e permanecer com seu
detentor (WESCHTER, 2008, p.10).

O diferencial entre as empresas ndo € o maquinario ou a tecnologia que

utiliza, mas sim as equipes que nelas se formam; é a somatéria do conhecimento
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coletivo, junto as habilidades criativas e inventivas; junto aos valores reunidos, as
atitudes e as motivacOes das pessoas que as integram (REZENDE, 2002).

A empresa moderna, que se organiza em equipes autogerenciaveis, que tem
como principio a conservacdo de um ambiente interno harmonioso, promove acoes
e atividades que priorizam o trabalho em grupo, a manutencéao das boas relacdes de
trabalho e programas de integragdo dos saberes e experiéncias, realiza encontros
eventuais com seus profissionais na busca da troca de informacdes, oportunizando
solver possiveis problemas ou superacdo das dificuldades, como também abrindo
espaco para que cada um no seu quadro de pessoal exponha as solugdes
encontradas diante dos obstaculos, servindo assim, como parametro para tais
ocorréncias no futuro. De acordo com Senge (2004), a inovacdo e aprendizagem
continua tornam-se caracteristicas fundamentais para as chamadas organizacfes

que aprendem.

[...] para que isso ocorra, o capital humano deve ser agente fundamental no
processo de aprendizagem, pois ele serd o responsavel pela estratégia e
condugdo da disseminagdo do conhecimento organizacional e pela
transformacé@o destes fatores em vantagem competitiva (LOBO, 2010, p.
36).

Dentro desse conjunto, a organizacdo que adota o modelo de equipes
autogerenciaveis deve ser ciente de que o investimento no capital humano é o que
produz todo o conhecimento explicito e tacito que agrega valor aos servicos
prestados, bem como que o processo de gestdo baseado no conhecimento € o
melhor a ser adotado para sua manutengédo no mercado (SENGE, 2004).

A competicdo (ou a competitividade), na era do capital humano, demanda
trabalho em grupo, demanda esforcos e requer determinacdo de equipes. “O ser
humano com toda a sua potencialidade € a figura principal na formatacdo destes
novos tempos e efetivamente pode fazer a diferenca no sentido de construir
empresas mais lucrativas” (MARTINS, 2009, p. 6). E todo esse trabalho, esforco e

determinacao é atribuicdo as equipes autogerenciaveis nas organiza¢cdes modernas.

CONSIDERACOES FINAIS

Dentro do tradicionalismo, por muito tempo as empresas obedeceram ao

modelo hierarquico de organizacdo, onde cada colaborador, quando gerido,
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despenhava um papel a ele atribuido. Contudo, a modernidade veio impor novas
formas de organizacdo as empresas que objetivam manter-se no mercado
competitivo. O modelo hierarquico, aos poucos, vem sendo engolido por outros
pilares que sustentam organizagcdes, onde a autonomia, a tecnologia, a informacéo,
as competéncias e o conhecimento passaram a sustentar o modelo de organizagao
em equipes.

Mediante a revisdo literaria realizada, pondera-se que as equipes
autogerenciaveis ocupam, hoje, lugar de destaque nas organizacdes, sendo um
modelo diferenciado a ser adotado, funcionando como ferramenta para o
enfrentamento da acirrada competitividade das empresas no mercado. Revelou-se,
assim, um diferencial que agrega valor estratégico para as organizacoes.

A gestdo do conhecimento revelou-se fundamental para a construcdo da
vantagem competitiva ao estabelecer meios de compartilhamento do conhecimento
humano, que facilitem a transferéncia das experiéncias e elementos cognitivos
utilizados nos processos organizacionais que garantam para a empresa a qualidade
dos servicos prestados e nos produtos ofertados.

Cabe as organizacdes a adocdo de um modelo de gestdo de equipes
baseado no conhecimento e na valorizacdo do capital humano — uma modelo de
gestdo que ndo se restringe a simples troca de informacfes, mas, sim ao
compartilhamento do conhecimento adquirido e do conhecimento tacito, que
trabalhem em grupo e pelo grupo; que trabalhe em equipe. Conclui-se que as
equipes autogerenciaveis sao sindnimos de alternativa para o novo modelo de
organizacdo da atualidade e oportunidade de muitas empresas se manterem no
mercado competitivo, tanto pela autonomia concedida, quanto pelo conhecimento
reunido e acumulado, pelas informacdes que passam a circular e pela valorizacéo
do capital humano. Afirma-se, entdo, que o conhecimento e o capital humano séo a
base para o enriguecimento deste novo modelo de formagé&o de equipe.

Acredita-se que, o artigo edificado venha contribuir tanto para o conhecimento
particular das autoras deste, como para a comunidade académica e cientifica,
considerando que nos dias de hoje, a abordagem de organizacdes que operam por
meio de equipes autogerenciaveis vém ganhando forca e torna-se um tema a ser
explorado, estudado e analisado. Acredita-se que 0 mesmo venha acrescer, ainda,

para os administradores de departamentos de recursos humanos, bem como para
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gestores de organizagcfes, ndo descartando ainda os profissionais da Psicologia
Organizacional.

Com base nos achados de pesquisa, sugere-se para estudos futuros, o
aprofundamento acerca deste modelo de equipe, contudo com aplicacdo em um
caso especifico — como, por exemplo, a autogestdo de equipes comerciais — na
busca de se conhecer seu funcionamento, vantagens e desvantagens para o0

segmento e para o mercado.
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