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RESUMO
As organizações têm buscado melhores resultados e com isso tem testado algumas tecnologias de gestão para a melhoria da qualidade, da motivação e liderança de seus funcionários. Essa busca ajudou no desenvolvimento de algumas teorias e tecnologias entre elas o conceito de empowerment. Este artigo analisa os conceitos teóricos do empowerment que é conhecido como empoderamento ou delegação de autoridade e responsabilidade aos empregados e seus requisitos na utilização nas organizações. Através da análise conceitual procurou-se analisar a utilização dessa tecnologia pelas equipes de trabalho e a necessidade da energização através da motivação gerada pelo comprometimento das mesmas na busca dos resultados planejados e, também, discorrer sobre a importância da preocupação com a sua implantação e os cuidados necessários para que ela ocorra de forma a gerar maior confiança, comprometimento, responsabilidade na implantação e gestão dessa tecnologia.
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1 INTRODUÇÃO
Nesse artigo será analisada a ferramenta denominada empowerment, também conhecido como empoderamento de acordo com alguns pensadores e estudiosos da administração, e também a importância da motivação e da liderança na sua utilização. 

Sua utilização nas organizações é muita vantajosa. Ela abrange desde a maior satisfação e motivação das pessoas, a maior agilidade e flexibilidade e, portanto, maior potencial de competitividade. Dando oportunidades para aqueles que estão à frente de exercerem o poder nas soluções de problemas, no gerenciamento de crises, nas relações com pessoas, nas decisões dos negócios. Que é uma atribuição muito séria e exige mais do que confiança, mas competência extrema em busca de resultados para a organização.

O empowerment
 se tornou atualmente uma ferramenta importante dentro das organizações que pretendem ser desburocratizadas. Delegar poderes a seus subordinados é uma missão que os superiores têm de se acostumar, pois no mundo globalizado, em que a evolução é constante, a rapidez na tomada de decisões corresponde a um diferencial competitivo entre as organizações, por isso, é muito importante.
O empowerment tem por foco a libertação da capacidade decisória das pessoas, seu uso caracteriza uma forma de salientar as organizações a importância do desenvolvimento e da melhor utilização do capital intelectual de cada um de seus colaboradores. Praticá-lo não se confunde com a ausência de metas, missão ou regras, envolve sim, o estabelecimento de critérios que viabilizem sua eficácia.

De igual modo são identificados às condições necessárias para a criação de um ambiente organizacional marcado pela energização de pessoas fazendo que elas se envolvam nos processos de decisões nas organizações, contribuindo com o aprendizado de todos os envolvidos, agilizando os processos e auxiliando na melhoria da qualidade de trabalho. 

Para desenvolvê-lo não basta transferir verbalmente poder às pessoas, elas precisam ter reais condições de agir no pleno exercício da sua responsabilidade, desenvolvendo o que chamamos o seu lado intraempreendedores. Que significa agir na empresa como se fossem proprietários do negócio, pensando como empresários. 

Mas isso não é usual e nem tão pouco fácil. É necessário um profundo compartilhamento das informações com todos os envolvidos. Afinal, a informação é o objeto que destrói a incerteza e que prepara as pessoas para entender as mudanças. Ela é fundamental para a correta tomada de decisões.  
Através do empoderamento é que será possível uma abertura para uma real autonomia, dando às pessoas não somente as informações necessárias para agir, mas o apoio e a liberdade para tomarem as decisões corretas. É preciso, também, confiar nos profissionais e incentivá-los a liderar os processos em que estão envolvidos, e sob os quais assumiram responsabilidades. 

Para as organizações são várias as situações a serem analisadas com relação ao empowerment. Inicialmente será necessário exterminar a cultura punitiva que impede a autonomia e a possibilidade de errar. Pois os erros devem ser corrigidos, não punidos. 

Outro elemento é acabar com a rigidez hierárquica. A redução dos níveis hierárquicos e da burocracia é que tornam as empresas rápidas e mais competitivas. 

E será através da prática de empowerment que elas aumentaram exponencialmente as condições para que todos possam atingir alto desempenho e buscar continuamente a excelência.
Esta prática desperta o que há de melhor nas pessoas e estimula o aparecimento e a formação de novos líderes. Na ausência de empowerment, o comprometimento nunca será o máximo. As equipes jamais atingirão alto desempenho e a liderança jamais será efetiva. 

Em muitas empresas, a implantação do empowerment é prejudicada por empresários, gerentes e gestores temerosos de perderem sua importância, status e poder. Isso é uma grave miopia porque as equipes e líderes continuarão necessitando de uma administração competente e atuante. Um dos maiores erros em organizações consiste em bloquear a autonomia das pessoas. É preciso acreditar em novos talentos e deixá-los sentir a motivação e o prazer de ajudarem a construir o sucesso dos negócios. Empresas que delegam autonomia a seus colaboradores fazem com que eles se sintam coautores do sucesso, elevam sua autoestima e, com ela, a lucratividade dos negócios. 





As empresas devem manter um aprendizado constante, dedicando treinamento e capacitação constante aos seus empregados. O medo de investir nas pessoas alegando que elas possam deixar o negócio deve ser superado pela certeza de que se não as capacitarmos e elas continuarem trabalhando conosco, o custo será maior pela falta de atualização e perspectivas futuras. 

Daí será importante aliar a cultura do empowerment nas empresas ao mesmo tempo em que estimular e motivar os empregados, tornando-os capazes de intervir mais na resolução de problemas dentro da organização, fazendo com que eles atuem de forma mais rápida e eficiente na tomada de decisões e que busquem alcançar os objetivos desejados, tanto pelo nível operacional quanto pelo nível gerencial e também os pessoais.

Embora a ferramenta empowerment seja considerada uma aliada na tomada de decisões e, principalmente na interação entre as pessoas dentro de uma organização, ela é usada de maneira eficaz pelos gestores? Será que a maioria deles conseguem fazer bom uso desse instrumento? Como essa ferramenta está sendo aplicada? O seu uso altera o comportamento dos empregados? De que forma? Através do seu uso a produtividade pode ser alterada? Qual a importância de analisar a ferramenta denominada empowerment e a sua interferência na estrutura, e a importância na motivação e da liderança na sua utilização nas organizações?

2 OBJETIVOS
Para a realização desse estudo escolhi como objetivo geral e especifico:

2.1 Objetivo geral
Analisar a ferramenta denominada empowerment, e a sua interferência na estrutura e a importância da motivação e da liderança na sua utilização nas organizações. 

2.2 Objetivos específicos

· Apresentar a ferramenta empowerment e suas aplicações dentro das organizações

· Analisar a importância do trabalho em grupo e as responsabilidades assumidas com o empowerment
· Tratar dos Tipos de empowerment
3 HIPÓTESE

Podemos elaborar como hipótese a condição de que, uma vez tendo conhecimento e sabendo usar a ferramenta do empoderamento isso melhorará a gestão das empresas e a boa convivência dos empregados ali mantidos, pois ampliará a autonomia e o domínio dos mesmos sobre as suas atividades.

Se o gestor conhece a ferramenta e passa a fazer uso dela, ele estará ampliando o comprometimento e a motivação dos empregados em busca de resultados para a organização. 

4 REFERENCIAL TEÓRICO 

Para desenvolver nossa hipótese iniciamos nossa pesquisa tentando compreender a ferramenta empowerment e suas aplicações dentro das organizações.

A ferramenta chamada empowerment é uma tecnologia de gestão, conhecida como empoderamento. Segundo Maximiano (2004) trata-se de uma tecnologia que atribui poderes a alguém. Ele afirma que essa é uma palavra que traduz a prática de transferir poderes de decisões a funcionários individuais e a equipes. Isto é, espera-se que as pessoas envolvidas com o empowerment sejam mais comprometidas, motivadas e criativas com as tarefas que desempenham.
Para Mills (1996) existem condições comuns que caracterizam as empresas comprometidas com o empoderamento do seu pessoal. Essas condições são competência e experiência das pessoas envolvidas: possuir informações necessárias e abertas a vários níveis da empresa, reconhecer os esforços do seu pessoal por meio de recompensa adequada, conhecer a missão da empresa e possuir tolerância a erros.

Ou seja, não basta simplesmente dar poder ao empregado, o ideal é treiná-lo e capacitá-lo para tal. Essa pessoa deve ser alguém que a organização tenha confiança, e para que o trabalho seja bem desenvolvido a empresa deve estar aberta a essa nova forma de gestão. 
Dentro das organizações, um lugar onde o empowerment pode e deve ser utilizado é no trabalho em grupo ou em equipes, que é um sistema de trabalho que tem sido muito utilizado nas últimas décadas, em todas as organizações, tendo em vista sua eficácia e ganhos, tanto para as organizações quanto para seus colaboradores.

4.1 Trabalho em grupo e o empowerment
No quadro abaixo são apresentados dois sistemas distintos de trabalhos, o chamado sistema tradicional e o sistema de trabalho de alto desempenho, o qual é baseado no trabalho em grupo ou de equipes.
Quadro 1: Analise do sistema tradicional X Sistema de alto desempenho
	Sistema tradicional
	Sistema de trabalho de alto desempenho

	Forte e claramente focado no líder
	Papeis de liderança compartilhada

	Responsabilidade individual
	Responsabilidade individual e mutua

	Propósito do grupo é mesmo da ampla missão organizacional
	Propósitos específicos definidos pela própria equipe

	Produto resultado do trabalho individual
	Produtos e resultados do trabalho coletivo

	Realiza encontros eficientes
	Encoraja discussões abertas e encontros ativos de soluções de problemas

	Mede sua efetividade indiretamente pela sua influencia sobre os outros resultados
	Mede diretamente o desempenho pela a avaliação dos produtos de seu trabalho 

	Discute, decide e delega
	Discute, decide e trabalha verdadeiramente em conjunto.


Quadro 1: Analise do sistema tradicional X Sistema de alto desempenho

Fonte: Katzenbach e Smith (apud Tomelin; Salm, 1991, p. 86).

O sistema de trabalho de alto desempenho exige um trabalhador com melhor formação, maior comprometimento com o processo e com a organização. Para Cazela (2001, p. 93), o sistema de trabalho de alto desempenho representa um tipo de estrutura organizacional que auxilia na prática da delegação de autonomia, facilitando o desenvolvimento da polivalência e na assunção da importância da qualidade. Por isso é que, no trabalho em grupo, devemos exigir a prática da delegação de autoridade e responsabilidade - empowerment.

Para o controle das responsabilidades de cada um na organização, o grupo deve enfrentar e resolver os problemas que aparecerem explorar as possibilidades ou alternativas de forma criativa, ou executar planos bem elaborados (SOTO, 2005).

Para diversos autores o Empowerment traz muitas mudanças positivas dentro da organização e para as pessoas que, por meio dessa tecnologia, passam a assumir novas responsabilidades.

Chiavenato (2008) destaca algumas dessas novas responsabilidades dos integrantes das organizações:
Responsabilidade pela execução excelente da tarefa;

Responsabilidade pela melhoria contínua do trabalho;

Orientação para metas a alcançar;

O foco passa a ser no cliente, seja ele interno ou externo;

O trabalho é realizado em grupo e em equipe, e isso melhora os resultados, em razão da sinergia entre as pessoas;

O foco é na missão organizacional e na visão do negócio;

Ação é traduzida em agregar valor a todos, seja a organização, ao cliente e ao próprio colaborador.

Por tudo isso é que a implantação do empowerment nas organizações não é tarefa fácil. São muitas as etapas além da mudança na cultura organizacional.

4.2 Sequência de ações para a implantação do empowerment

Segundo Mills (1996) o empowerment só terá sucesso se a empresa tolerar os erros não intencionais de seus colaboradores, principalmente quando são cometidos pela busca de excelência. Esses colaboradores sentem segurança e confiança na organização para buscar os resultados positivos e que estejam de acordo com os objetivos da empresa. O autor reforça a necessidade de que o programa empowerment esteja fundado sobre a visão da organização, que é algo que alinha, une e dirige todos na mesma direção. Existem cinco condições comuns aos procedimentos de abordagem da tecnologia em análise que caracterizam as empresas comprometidas com empoderamento ou energização do seu pessoal. São elas:

· Competência e experiência: apenas pessoas competentes, habilidosas e experientes podem oferecer contribuições valiosas;

· Informações necessárias: a tecnologia só pode ser implementada em ambientes nos quais a circulação da informação seja aberta a vários níveis da empresa;

· Recompensa adequada: a empresa que busca o comprometimento de seu pessoal no atingimento de suas metas precisa reconhecer os esforços do seu pessoal;

· Conhecimento da missão: as pessoas precisam saber qual é a missão da empresa;

· Tolerância a erros: na empresa onde a palavra de ordem é empowerment, toleram-se os erros, se a empresa espera que as pessoas contribuam, sugiram, deve estar predisposta a aceitar algumas falhas.

Segundo Cazela (2007, p. 90), é de grande importância identificar como o colaborador se vê dentro do processo de empowerment e como ele encara o erro. 
Como exemplo, citamos a fala de uma analista de recursos humanos, quando perguntada sobre a delegação de autoridade e tratamento do erro na organização para a qual presta serviço. Essa analista deixa claro o seu entendimento ao dizer que, o Empowerment já é parte do dia a dia, temos a autonomia para decidir sobre nossas atividades e somos preparadas para isso. Se errarmos existe o risco quando se toma uma decisão, sentamos e discutimos qual foi à causa do erro para aprendermos com ele. O que demonstra a importância dessa tecnologia nas organizações e, principalmente a necessidade de mudanças na cultura organizacional. 

4.3 Vantagens e benefícios do Empowerment 

A aplicação desta ferramenta irá proporcionar à organização uma série de vantagens e benefícios que serão apresentadas abaixo.

Para Ferreira (2002) são muitas as vantagens e benefícios do Empowerment, que são elas:

Vantagens

· Foco no cliente identificando suas necessidades e expectativas imediatas

· Direção alinhada às metas e objetivos estratégicos da empresa

· Redução de custos

Com relação aos benefícios:

- Diretos mensuráveis

· Aumento da lucratividade

· Plano de redução de custos sustentável

Melhoramento radical dos níveis da qualidade interna e externa

- Indiretos mensuráveis

· Alinhamento da empresa as estratégias, visão e missão

· Operacionalização da visão, missão e estratégias da corporação á nível de empresa e colaboradores

· Liberação dos níveis gerenciais para plena atuação nos aspectos estratégicos da empresa.
Para se trabalhar o Empowerment nas organizações, também é necessário um trabalho relacionado à motivação dos empregados.
4.4 Motivação

Segundo Cazela (2007, p. 85) a motivação é conseqüência ou expressão do reconhecimento da administração superior pelo desempenho de seu quadro funcional. O Empowerment faz com que os indivíduos sintam necessidade de contribuir e participar das decisões da empresa, envolvendo-se e contribuindo para o crescimento da organização. 

Para medir a eficácia das decisões tomadas pelos indivíduos da organização, entram então os instrumentos de avaliação, que dão o feedback para que o grupo corrija erros e mantenha-se no programa planejado. Essa avaliação deve ter como base os seguintes fatores: gente, clientes, qualidade e resultados financeiros.

Na seqüência de Mills (1996), entra em cena a motivação, que é conseqüência do reconhecimento dos gestores pelo desempenho de seus empregados. Esse reconhecimento do trabalho de uma pessoa pode ser material ou não, alguns exemplos podem ser considerados: manter o nível de salários de acordo com o mercado, manter um bom ambiente de trabalho com a cultura de dialogo, fornecer feedback para todas as ações de responsabilidade do empregado.

É preciso à transformação nos hábitos dos executivos e gestores, e a adoção de novas modalidades de trabalho e desenvolvimento de novas relações entre os membros da empresa o que inclui entrosamento, motivação e compartilhamento de informações.

Maslow (2000) acreditava que os seres humanos aspiravam tornarem-se auto-realizados, formulou um modelo da motivação das pessoas, segundo a qual existe uma hierarquia das necessidades humanas, dispostas em ordem de importância, numa imagem semelhante a uma pirâmide. Na base da pirâmide estão as necessidades básicas, também chamadas de fisiológicas. No topo da pirâmide localizam-se as necessidades mais sofisticadas e intelectualizadas. As necessidades básicas prevalecem sobre as necessidades situadas no nível mais alto, sendo que estas são exatamente as que levam à efetivação do potencial dos seres humanos, à vida feliz e aos momentos de plenitude.
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Fonte: Maslow(2000)




Enquanto as pessoas não tiverem satisfeitas as suas necessidades básicas, situadas na base da pirâmide, não conseguirão alcançar as aspirações que estão na parte superior. Isto significa escrever, falar, ordenar, mostrar, instruir, em vez de mover, copiar, seguir ou obedecer. Ou seja, o indivíduo utilizar cada vez mais a mente e não unicamente o operacional, as pessoas precisam ser criativas para a melhoria contínua, mas nada disso adianta se não tiverem uma liderança efetiva e eficiente. 
4.5 Liderança

Segundo Arnold (1996) se as empresas querem que as pessoas comecem a assumir alguns riscos precisam substituir o não pelo o sim e as limitações por estímulos. Para isso, é recomendado que desenvolva nas equipes coragem para assumir riscos, e isso depende da capacidade da empresa de cultivar o conceito de novas ideias que são sempre uma mercadoria valiosa. Essa afirmação leva a pensar na importância de darmos a liberdade aos colaboradores de exprimirem suas ideias e, melhor que isso, colocá-las em pratica. A Liderança é a influência interpessoal exercida numa situação e dirigida por meio do processo da comunicação humana a consecução de um ou de diversos objetivos específicos. A liderança é encarada como um fenômeno social e que ocorre exclusivamente em grupos sociais. A liderança deve ser considerada em função dos relacionamentos que existem entre as pessoas em uma determinada estrutura social, e não pelo exame de uma serie de traços individuais. 

Na administração moderna, o líder não pode se limitar a ter uma equipe de seguidores que não pensam e não tem atitudes para mudar e assumir riscos. A fim de facilitar a mudança do perfil de liderança nas equipes, é necessário desenvolver um trabalho de mudança de modelo mental.   

Modelo mental é a forma pela qual vemos as coisas e fatos em nossa frente, ou seja, é a forma que interpretamos os fatos presenciados. O modelo mental é a base sobre a qual tomamos decisões, portanto se temos uma forma nova de ver o mesmo fato temos um modelo mental diferente.

Para desenvolver lideranças, os gestores devem se preocupar mais com a educação do que com o treinamento dos líderes e, dentro desse desenvolvimento, prepará-los para uma visão sistêmica do negocio e da necessidade do bom relacionamento interpessoal em todas as atividades.

Assim, ao falarmos em liderança devemos ter o cuidado em não pensarmos em liderança como sendo apenas uma atitude ligada à postura hierárquica superior. 

A liderança sempre foi um assunto de extrema relevância. Mas quando se trata da liderança no contexto organizacional, outros se destacam com suas definições e classificação de liderança. 

Os primeiros estudos sobre liderança norteavam-se pelos traços de personalidade dos líderes, sendo por isso conhecida como teoria dos traços. Num segundo momento os estudiosos tentaram identificar conjuntos de comportamentos que pudessem configurar aquilo que passa a ser chamado de habilidade de liderança e eficácia, podendo ser destacado dois modelos de liderança: o estilo democrático e o estilo autocrático. Os autocráticos dirigem suas ações mais no sentido de conseguirem que o trabalho saia, ocupando-se prioritariamente com assuntos tais como planejamento, formulação de procedimentos e estabelecimento de padrões de produtividade enquanto os democráticos gerenciavam voltados aos seus subordinados e suas respectivas necessidades, procurando apoiá-los e criar um clima mais aberto e familiar (BERGAMINI, 1997).  . 

Essa teoria esta fundamentada no processo motivacional apresentado pelo líder aos seguidores e utiliza como referencial teórico o modelo desenvolvido por Vroom, chamado de Teoria da Expectativa ou VIE, devido aos três conceitos essenciais, utilizados por ele: valência, instrumentalidade e expectativa. 

Por tanto, através da utilização da teoria de Vroom podemos dizer que a vontade para uma ação só surge quando a instrumentalidade e a valência estão altas e a ação só ocorre quando se eleva a expectativa e mantêm-se altas a valência e a instrumentalidade.



Quadro 3: Valencia e instrumentalidade

Fonte: adaptado de Vroom (1997).

4.6 As responsabilidades dos gestores utilizando o empowerment x liderança
A pessoa mais importante em um processo de delegação do poder não é o empregado que irá receber a autoridade, mas sim o gestor que está delegando o seu poder de decisão àquele. 

Se este gestor não estiver devidamente preparado, pode sentir, inicialmente, uma sensação de perda de poder e de controle, e, por este motivo, acabará delegando apenas as tarefas menores. 

A diferença entre delegar tarefa e delegar poder está no grau de responsabilidade conferida aos empregados para a execução do trabalho. Quando é delegada apenas a tarefa, o gestor passa a forma como quer que a mesma seja executada e todas as decisões importantes são tomadas por ele.

Tracy (2004) afirma que o gestor que trabalha com os conceitos do Empowerment precisa informar aos funcionários quais são suas responsabilidades, estabelecer metas desafiadoras e acompanhar o desenvolvimento, dando constantes feedbacks sobre o seu desempenho. 

Ao implantar o empowerment cabe ao gestor deve fazer uma escolha criteriosa dos empregados que irão receber a delegação de poder, pois pessoas que possuem dificuldade para trabalhar sob pressão, que gostariam de se ver livres de estresse, que necessitam receber elogios e saber exatamente o que se espera delas podem não ser os candidatos mais adequados para o empowerment. Em contra partida, se o colaborador gostar de maior controle sobre sua função é motivado por desafios, deseja uma oportunidade de realizar um trabalho de qualidade e em equipe, este perfil é o tipo mais adequado para receber autoridade (LONG, 1997).

Segundo LONG (1997) na condução do empowerment são muitas as responsabilidades do gestor:

1. Escolher de forma criteriosa das pessoas que tenham perfil mais adequado para trabalhar com a delegação de poder. Nem todas as pessoas reagem positivamente ao aumento de responsabilidade que o empowerment gera (LONG, 1997).

2. Capacitar (saber), habilitar (saber fazer), orientar seus empregados sobre as atitudes esperadas e apropriadas (vontade). Oferecendo mais do que apenas treinamento, o mesmo deve garantir o desenvolvimento de seu funcionário, para o mesmo possuir capacitação, habilidade e atitude (CHIAVENATO, 2005; TRACY, 2004; LIKERT, 1997).

3. Propor metas desafiadoras e tangíveis, fornecendo ao empregado à possibilidade de vencer um desafio, está meta também deve favorecer melhoria contínua. (TRACY, 2004).

4. Dar feedbacks constantes sobre o desempenho de seus empregados, realizando pequenos ajustes se necessário. Dar permissão para que os colaboradores errem e possam aprender com seus erros. (TRACY, 2004).

4.7 Relação entre o empowerment, liderança e resultado
Pode-se então dizer que através da pratica do empowerment, processos são agilizados, pessoas são desenvolvidas, e incentivadas a contribuírem mais e mais, utilizando todo seu potencial criativo, com isso destaca o papel decisivo do líder na implementação do empowerment na organização, pois é ele que concederá a equipe os instrumentos necessários para que essa ferramenta administrativa possa ser utilizada eficazmente. O líder que concedera autoridade são suas atitudes que consolidarão o empowerment.
Sobre o papel do líder Maximiano (1995, p.90) comenta:
Nessa forma de trabalho o líder tem como principal responsabilidade a missão de desenvolver seus liderados e apoia-los nas decisões e nas soluções de problemas favorecendo o enriquecimento do cargo melhorando a qualidade dos trabalhos através de um excelente canal de comunicação e informação.
Ao delegar autoridade, através do empowerment cria-se na organização o sentimento de responsabilidade e o compromisso com o sucesso de metas estabelecidas. As equipes se sentem responsáveis pelo sucesso e buscam o crescimento. Elas sabem que podem avançar, pois tem o apoio da alta administração, e de todos os seus membros. O ambiente criado com o uso da ferramenta é reduzido em termos de pressão e fortalecido nas relações interpessoais.

Dessa forma pode afirmar que as organizações que possuem liberdade, criatividade, inovação, respeito, eficiência, colaboração, transparência e delegação de poder e autoridade criam um ambiente que as conduz o alto desempenho organizacional.

5 METODOLOGIA
O procedimento investigativo adotado para a realização do meu artigo será o bibliográfico, construído através da análise dos dados empíricos, já publicados. Nesse caso utilizarei consultas em livros científicos, revistas, sites confiáveis, pois, de acordo com CRUZ & RIBEIRO (2004, p. 19) “uma pesquisa bibliográfica leva ao aprendizado sobre uma determinada área pesquisada”.

Isto porque, de acordo com (Marconi, In lakatos, 1992, p. 44) a pesquisa bibliográfica tem a finalidade de permitir ao pesquisador estar em contato direto com o tema pesquisado, e tudo aquilo que foi escrito sobre um determinado assunto, “o reforço paralelo na análise de suas pesquisas ou manipulações de suas informações”.
Além disso, a pesquisa bibliográfica pode visar um levantamento dos trabalhos realizados anteriormente sobre o mesmo tema estudado no momento, pode identificar e selecionar os métodos e técnicas a serem utilizados, além de fornecer subsídios para a redação da introdução e revisão da literatura do projeto ou trabalho.

Segundo GIL, (2002 p. 45) a metodologia,

nos permite investigar uma cobertura de uma gama de fenômenos, e também é indispensável nos estudos históricos. E para conhecer os fatos passados é que iremos basear em dados secundários, de forma que os dados coletados ou processados não tornem de forma negativa.

Enfim, a pesquisa bibliográfica permite compreender que, se de um lado a resolução de um problema pode ser obtido através dela, pode, portanto ser considerada também como o primeiro passo de toda a pesquisa cientifica.

CONSIDERAÇÕES FINAIS
Percebe-se que através dos autores estudados que delegar poder é um tema amplo analisado por diversos ângulos e discutido longamente pelos pesquisadores, sem deixar de chamar a atenção para sua importância dentro das organizações. 

Praticar empowement é levar inovação, criatividade, promover desenvolvimento para equipe e possibilitar o crescimento e a formação de equipes confiantes. 

A delegação de poder e autoridade resultam em um ambiente de trabalho onde impera a flexibilidade, o respeito e a crescente vontade de tornar os processos mais eficientes para melhorias da organização. Os benefícios com a implementação do empowerment são extensos e abrangentes a toda a organização, mas, as consequências desse instrumento administrativo só surtira o efeito esperado se for levado a sério por todos os níveis da organização, e com o apoio da alta gerência que terá a função de preparar e incentivar as pessoas a adotarem a prática, buscando a realização das metas e dos objetivos traçados.

As empresas competitivas estão conferindo aos seus funcionários autonomia suficiente para que eles próprios diagnostiquem, analisem e proponham soluções para determinados problemas ligados ao dia-a-dia de trabalho, e através dessa liberdade que lhe são impostas, o comportamento do colaborador se altera deixando-o mais seguro e confiante na tomada de decisão.
Com essa tecnologia aumenta a qualidade das decisões, pois o aprendizado contínuo das lideranças e o compartilhamento das informações oferece a possibilidade de discutir as várias opiniões relativas aos objetivos pretendidos, melhorando os resultados pela maior contribuição, motivação, autonomia, transparência e comprometimento da equipe. 

As equipes devem ter o conhecimento e as qualificações necessárias para utilizar técnicas de tomada de decisão em relação às questões inerentes ao seu trabalho. Isso deve ser produto do treinamento inicial e contínuo focalizado nas necessidades dos indivíduos e das equipes.

Não é fácil implantar uma gestão de empowerment, uma vez que essa ação envolve riscos e a participação de toda a equipe no processo decisório da empresa. Não é necessário e nem aconselhável sua implantação da noite para o dia. Entretanto, em algum momento, o empowerment tem que ser iniciado. Trata-se de uma competência necessária as organizações que desejam estar na frente de seus concorrentes, reduzindo seus custos e ampliando sua participação de mercado.
As organizações do futuro serão aquelas capazes de sobreviver às constantes mudanças impulsionadas pela globalização e pela tecnologia, por meio de um estilo de liderança baseado no trabalho em equipe. 
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� Empowerment se define em atribuir poderes a alguém, que traduz a pratica de transferir poderes e decisão a funcionários individuais e a equipes.






