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1. Introducao e Objetivos

A Companhia Aguas de Joinville - CAJ a empresa publica responsavel pelos
servicos de saneamento bdasico em Joinville/SC. Seus pontos fortes sdo a B s
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10.Ajuda nos conflitos 20.Carreira

15.Autonomia

Atender necessidades do cliente, da sociedade e do acionista.

bom desempenho
equipe técnica muito qualificada e uma estrutura consolidada de governanca e
gestao. Seus maiores desafios sao a universalizacao do esgoto, bem como a
reducao de perdas de agua.

Os problemas iniciais mapeados foram a existéncia de um quadro de
liderancas jovens, a falta de um meétodo padrao e de indicadores que
mensurassem o grau de maturidade no exercicio da lideranca, fatores
entendidos como limitadores para o alcance de resultados. Além disso, a

Atender necessidades do colaborador.
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Organica, passando por varias revisdes e, apoOs a validacao do método por
todos os gestores, passou a integrar a Politica de Gestao com Pessoas da
empresa (Portaria 1086/2015), estando, assim, oficialmente institucionalizado.

Trabalho construido pelas liderancas da CAJ em 24/08/2019 m * ltens identifcados como “A Dasenvolver”

4. Conclusoes

3. Resultados e Discussao A LD aplicada por intermédio do Programa ELO tem se mostrado, cada vez mais,

Os resultados apresentados no PPR - Programa de participagao dos Resultados uma ferramenta extremamente eficaz. Antes da implantacdo do programa os
da CAJ deixam claro que no ultimo ciclo do Programa (2019) a empresa gestores nao tinham nenhuma metodologia para recorrer em caso de duvidas,
registrou o melhor resultado dentro da sua serie historica. tampouco um profissional especializado para suporte e acompanhamento. Isso
Foram realizadas importantes obras de infraestrutura nas unidades de dificultava eventuais melhorias no exercicio da lideranga, pois os lideres
tratamento de dgua e esgoto, implantados 32.368,5 metros de rede de desconheciam as reais necessidades dos seus liderados e demais clientes.
distribuicao de agua, 42.748,5 metros de rede coletora de esgoto e realizada a Com a metodologia da LD que trouxe embarcada a Medida IAN, facilitou-se o
instalagao de um sistema de bombeamento para melhoria no abastecimento diagndstico dos problemas da empresa. Esta medida tem permitido um
da zona sul. completo diagndstico das liderancas na organizacdao, a identificacao dos
As obras de melhorias no Sistema de Distribuicio de Agua elevaram a colaboradores que se encontram em situagcao critica nas necessidades, a
disponibilidade de 91,81% (2018) para 96,45% em 2019. Isto representa um localizagao dos processos de importancia estratégica onde a lideranga esteja
incremento de 4,64% do indice de Disponibilidade dos Servicos de Agua (IDSA) falhando.

da cidade. Com relacao a qualidade da agua distribuida, em 2019 os resultados Desta forma, este caso demonstra que mesmo em uma organizac3o publica é
foram excelentes, sendo que no més de julho o indice de qualidade no possivel a utilizacdo de metodologias voltadas para a melhoria dos processos de
municipio foi de 99,97%. lideranca. Talvez o processo de desenvolvimento da lideranca seja mais longo e
Os resultados obtidos através da aplicacdo do IAN e das pesquisas de clima, dificultoso do que em uma empresa privada, mas com a utilizagao de metodos,
representam um resultado compativel aos conceitos de melhores empresas tecnicas e ferramentas adequadas, e possivel o alcance de resultados
para se trabalhar. satisfatorios.
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