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PREFACIO

O Clima organizacional pode ser compreendido de muitas
formas; mas uma das que eu particularmente gosto, é,
compreendé-lo pela perspectiva na qual o individuo se “sente” na
organizacao. A forma como ele se sente em relacdo ao exercicio da
funcdo, em relacdo ao relacionamento com o chefe imediato ou
aos colegas, remuneragdo, o ambiente fisico de trabalho, as
ferramentas disponiveis para a atividade exercida, a ergonomia....
Nossa! Sdo muitas variaveis.

O fato é, ter o colaborador satisfeito é tdo importante
guanto, buscar produtos ou servicos idiossincraticos no mercado,
ou investir em uma nova tecnologia de ponta para o alcance de
resultados. Investir, e estar atento ao clima organizacional,
promove ao colaborador a sensacdao de pertenca; e este
sentimento “da poder”. E importante que ele se sinta confortavel e

confiante em alcancgar os objetivos propostos.




Nao obstante a isso, é imperativo que a organizacdo esteja
atenta aos meios inovadores pela busca de um clima bom,
agradavel e eficiente. Mecanismos inovadores quanto a qualidade
de vida no trabalho, comunicacdo eficaz, programas de
reconhecimento, respeito, capacitacao com uso de metodologias
ativas... Estas, e outras milhares de tematicas sdo experiéncias
exitosas para se construir climas de alta performance, além de
resultar em alta atratividade de novos talentos.

Nesta obra, vocé, caro leitor, terd contato com algumas
dessas tematicas, situacOes, descri¢des, cases, ou ainda digamos,
experiéncias que possam desdobrar em ac¢des para promover,
auxiliar, ou pelo menos tentar proporcionar caminhos para se ter
um clima organizacional diferenciado.

O prof. Dr. Gilson Porto Jr, e eu, nos esforcamos em
organizar esta literatura para que ela seja uma, das muitas obras,
gue vocés possam recorrer, e ter as maos, em cortesia, para refletir,
pesquisar e estudar sobre as formas inovadoras e estratégicas em
gestdo de pessoas, que certamente, contribuira para dirimir rumos
decisivos que outrora terdo que tomar, principalmente quando o
assunto for clima organizacional e pessoas.

Boa leitura !

Palmas, Tocantins, Marco de 2024
Flavio Augustus da Mota Pacheco
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ESTILOS DE LIDERANCAS E SEUS EFEITOS
CAUSADOS NOS LIDERADOS EM UMA EMPRESA
NO ESTADO DO TOCANTINS: um estudo sobre os
danos psiquicos causados pelos lideres nos
liderados

Jose Neto Rodrigues Paes e
Lucas de Oliveira Borges

INTRODUGAO

Os perigos inerentes as formas com que os gestores
atuam nas organiza¢des com seus liderados, evidencia-se de forma
alarmante, seja na forma pela qual tratam os liderados com
expressdes corporais ou até comentarios desnecessarios, sejam
eles em reunides, grupos de mensagens, e-mails ou até mesmo em
publico. Alguns gestores, sem medo de expressar suas
caracteristicas, deixam claro que ele é o chefe e fazem questéo de
deixar isso bem claros repetidas vezes.




Domingos ou feriados antes do dia trabalho, chama-se o
dia do sofrimento, pois o colaborador ira ter que enfrentar o chefe
com suas formas de abordagens, questionamentos e varias outras
formas de assédio moral. Tem-se observado que isso tem-se
estendido aos grupos de Mensagens ou e-mails, pois além do dos
acontecimentos no horario de trabalho, o colaborador agora tem
que ficar ligado nos grupos de WhatsApp mesmo fora do horario
de trabalho. Se vocé ndo responde as mensagens mesmo na sua
folga, é visto como o que ndo esta ligado, antenado ou
comprometido com o negocio. Tais observacbes ndo sdo
defendidas pelas organizagdes, mas pelo chefe que entende que
ele devera controlar as pessoas a qualquer custo as quais chefiam.
Ja o lider, de tudo, ja ndo é temido pelos liderados.

REFERENCIAL TEORICO
Estilos de Lideranca
Conceitos

Normalmente, o lider é o profissional responsavel pela
formacdo da equipe e pelo controle e acompanhamento da
equipe, de forma que a equipe tera um papel firme no ambito das
necessidades da empresa. De acordo com Hersey & Blanchard
(1986, p.4):

"A lideranca ocorre sempre que alguém
procura influenciar o comportamento de
um individuo ou de um grupo, qualquer
que seja a finalidade. Pode ser exercida
visando objetivos pessoais ou objetivos de
terceiros, que podem ser coerentes ou nao
com os objetivos organizacionais”.




A lideranca ndo é um traco genético, é um
desenvolvimento, é um trago pessoal. Os lideres se estabelecem
com a experiéncia e o aprendizado, ndo s6 porque, além do
conteldo comportamental, a lideranga possui aspectos muito
técnicos. Os lideres desempenham um papel importante no uso e
maximizacao dos recursos da empresa e na orientagdo da
organizagao para uma situagao de sucesso.

Lideranca é definida como "uma atividade que influencia
outros a fazer esforcos voluntarios para atingir as metas do grupo".
Grupo deve se referir a um grupo, departamento da empresa,
organizacao, etc.

De acordo com esta defini¢do, surgiram duas areas
basicas de lideranca:

() O processo intelectual de concepcao de metas
organizacionats.

(1 Fatores humanos, ou seja, influenciar outra
pessoa para que ela voluntariamente tente atingir
o objetivo.

A definicdo de lideranca mencionada no inicio contém
uma palavra basica: "voluntaria", que também pode ser traduzida
como "voluntaria". Este ndo é apenas um problema que afeta
outras pessoas, mas também o propésito de fazer isso, para que
vocé se comprometa voluntariamente com o objetivo
correspondente. Portanto, excluimos a influéncia baseada na
coercao do conceito de lideranca. Pode-se concluir que lideranca
e motivacao sao dois aspectos da mesma moeda: o primeiro
aspecto foca no lider e o segundo aspecto foca o lider. Portanto,
também podemos dizer que a lideranga é a causa da motivacao.

Os topicos de lideranca sdo muito amplos e envolvem
varios campos. Podemos citar dois campos, o pessoal e o
profissional.

Pessoalmente, vemos essa questdao como uma virtude do
nosso carater, pois o tema é forte e ao mesmo tempo traz um valor




muito positivo. Se visualizarmos o lider, teremos a visdao de uma
pessoa com certas caracteristicas, tais como: autoconfianca, unido,
bom senso, sobriedade, moralidade, inspiracdo, empoderamento,
etc.

Nas organizagOes, as historias sobre as qualidades
pessoais dos lideres sdo as mesmas. A estrutura da organizagdo
requer a utilizagdo de grupos, departamentos ou departamentos
ou qualquer departamento que atribua os mais diversos tipos de
tarefas, desempenhadas por diferentes pessoas nas respectivas
categorias de trabalho.

Esses "colaboradores" constituem uma parte importante
da operagdo de toda a organizagdo, e a organizacgao enfrenta varias
situacOes na vida diaria. Dependendo do nivel de escolaridade, ndo
conseguem se livrar de certas situagdes que ndao conhecem ou para
as quais nao estao preparados. Nesse movimento, o trabalho dos
lideres entra porque temos diretrizes para qualquer situacao, onde
podemos encontrar solu¢des ou guias de solugdes.

As liderangas, se fazem presente nas organiza¢des, para
melhorar a eficiéncia e agilidade dos processos de gestao,
atendendo clientes internos e externos, relaclonamento
interpessoal e implantagdo de politicas comerciais /
administrativas.

A palavra lideranca estd cheia de conotacbes
tendenciosas, baseadas em uma série de caracteristicas pessoais
que evocam a ideia de comando ou controle de uma pessoa sobre
seus seguidores. Se o poder é considerado negativo, a lideranca
geralmente é vista como uma qualidade. Com o tempo, essa
posicdo tornou-se um dos fatores que impedem uma andlise
neutra e sistematica desse fend6meno, que ocorre toda vez que as
pessoas realizam reunides formais ou informais.

Porém, o papel de lider é diferente das funcdes
enfatizadas por esses autores, vai além de fazer algo, porque ele




ndo faz algo, ele incentiva as pessoas a fazerem algo e depois.
Conforme destacam Hersey & Blanchard (1986, p.4):

A lideranca ocorre sempre que alguém
procura influenciar o comportamento de
um individuo ou de um grupo, qualquer
que seja a finalidade. Pode ser exercida
visando objetivos pessoais ou objetivos de
terceiros, que podem ser coerentes ou nao
com os objetivos organizacionais.

Portanto, percebe-se que o lider prova e lida com um
processo diferente em que o lider deve aparecer entre os gestores,
mas ndo necessarlamente os gestores. O lider é a pessoa que
inspira, motiva, busca ajuda, beneficia e reconcilia, mas, ao mesmo
tempo, esta vendo os resultados das a¢des coletadas pelas pessoas
que "treinou” ou motivou.

Pode-se até dizer que o lider é um desenvolvedor de
talentos e solugdes, e um profissional que busca explorar os
melhores resultados com sua equipe de trabalho.

Objetivos da lideranga

Lideranca forte e duradoura é entender o que esta
acontecendo na equipe e aderir as medidas adequadas para a
equipe. A¢bes direcionadas sao mais importantes do que a clareza
e a consciéncia do lider. E para tanto que ndo existem exercicios
ou formulas para garantir uma lideranca de sucesso.

e Direcionar aos colaboradores, a busca pela
satisfacdo pessoal e profissional;

e Deixar claro aos colaboradores a sua importancia
para o time e para a empresa;




e Ser objetivo e direto no seu posicionamento como
lider/Formar sucessores.

Tipos de lideranga

Conhecer os estilos de liderancga, e saber sobre a sua teoria,
tem relevancia académica e profissional. Quando se conhece os
estilos de lideranca em sua profundidade, é possivel compreender
o comportamento dos colaboradores e, empregar a forma correta
da lideranca.

Pra Laura (2008), Lewin, explorou a existéncia inicial de 3
estilos de lideranca. O autoritario, o democratico e o Liberal.

Segundo SOUZA, Marcelo Moreira de (2011), as
capacidades de lideranca podem ser divididas em varios tipos,
destacando-se os principais tipos, tais como:

Lideranca democratica: Os lideres costumam ouvir as opinides de
sua equipe e levar em consideracao a opinido de todos na hora de
tomar decisdes, pois neste tipo a equipe é o centro da decisdo.
Lideranga autocratica: O lider toma todas as decisdes com base em
suas proprias ideias e determina a equipe de forma ambiciosa. O
lider é o centro da tomada de decisao.

Lideranga liberal: o lider ndo é decisivo na tomada de decisdes, mas
atua mais como um agente de informacao, controlando a equipe
de forma minima

Cultura Organizacional

Conceito

As grandes empresas ndo sao compostas apenas por sua
estrutura, equipamentos, competéncias, tecnologia e seu
proposito de sobrevivéncia. Os principios sociais da empresa sdo
compostos por pessoas interessadas e que precisam de motivagao
para trabalhar. A pesquisa de comportamento organizacional




cobre a cultura (valores, crengas e costumes) e o clima
organizacional, que afetam o desempenho e afetam a motivacao e
a satisfacdo dos funcionarios.

Em relacdo aos elementos da organizagdo, as crencgas
sobre o que é importante e a forma como o mundo funciona, sdo
chamadas de normas, valores, costumes e cultura organizacional.
Vejamos alguns conceitos.

Segundo Moura (2005 apud LUZ, 2007, p.15), "Cultura é
um sistema de crencas e valores compartilhados que interagem
com as pessoas para formar uma estrutura e mecanismo de
controle para as normas comportamentais da organizagao.”

Cultura organizacional é o conjunto de
pressupostos basicos que um grupo
desenvolveu ao aprender como lidar com
os problemas de adaptacdo externa e
integracdo interna e que funcionou bem o
suficiente para serem considerados validos
e ensinados a novos membros como a
forma correta de perceber, pensar e sentir
em relacdo a esses problemas. (SCHEIN,
2005 apud LUZ, 2007, p. 15).

Sdo dois conceitos completamente diferentes: por um
lado, fazemos com que as pessoas compartilhem a cultura
organizacional por meio das crengas e valores de todos, formando
assim uma organizagdo como um todo; por outro lado, a cultura é
vista como as pessoas aprendem a lidar e resolver problemas
dentro da organizagdo Coisas e resultados positivos, o que é
considerado correto e todos acompanham.

O propdsito de criar uma organizacdo € atingir seus
objetivos, entdo as pessoas sdo necessarias para atingir seus
objetivos. Portanto, a cultura domina a tomada de decisbes da




empresa e afeta o comportamento dos funcionarios no ambiente
de trabalho, proporcionando assim um clima organizacional.

A cultura organizacional é o primeiro passo
para se conhecer uma organizagao. A
cultura define o modo de comportamento
das pessoas na organizacdo. E a maneira
costumeira ou tradicional de pensar e fazer
as coisas e que guia o comportamento e a
tomada de decisdao das pessoas. Cada
organizacao tem a sua cultura, que lhe da
a identidade propria. (CHIAVENATO, 1999,

p.204).
Comportamentos organizacionais

Como todos sabemos, as organizagdes precisam, em
ultima instancia, de pessoas para realizar seu trabalho e tém como
objetivo fornecer produtos e servigos de alta qualidade para obter
retornos substanciais.

Porém, a empresa também pode afetar o comportamento
das pessoas que nela trabalham, podendo realizar a¢des positivas
ou negativas em suas vidas para trazer os mesmos resultados de
qualidade para a organizacao.

Tendo em vista que, a empresa precisa ter um impacto
positivo sobre seus colaboradores para que eles também tragam
retornos positivos, como aumento da produtividade, qualidade do
trabalho, comprometimento e, consequentemente,
competitividade e rentabilidade, a empresa precisa entender
todos, cada grupo e estrutura organizacional. Partindo desse
principlo, inicia-se o estudo do comportamento organizacional de
individuos, grupos e estruturas.




Segundo Sampaio (2007, p.2), o comportamento
organizacional inclui um estudo sistematico do comportamento
humano, que enfoca o comportamento e as atitudes de individuos
e grupos em um ambiente organizacional, e visa atingir
produtividade, reduzir o absenteismo e a rotatividade e promover
a cidadania organizacional.

Ao compreender o conhecimento da empresa sobre o
comportamento dos funcionarios, é possivel criar um ambiente
mais saudavel para os funcionarios, sem conflitos, insatisfaces e
desvalorizagdo profissional.

Os comportamentos organizacionais estdao relacionados
aos outros dois fatores que a organizagdo deve considerar para ser
eficaz, a sabe:

1. Teoria da Organizagdo - Segundo Staw (1984, p.628)

Suas raizes sdo sociologia, ciéncia politica e economia,
e trata de questdes relacionadas a estrutura, design e
acbes de organizagdes em um  contexto
socioecondmico.

2. Fundamentado na Teoria do Comportamento Micro
organizacional Staw (1984, p.628) originou-se da
psicologia e estuda as atitudes e comportamentos dos
individuos, bem como sua influéncia no sistema
organizacional e no processo de influéncia.

Normalmente, o comportamento organizacional trara
retornos consideraveis para a organizagdo, garantindo assim a
competitividade da empresa. Normalmente, um dos tributos mais
importantes nas questdes de comportamento organizacional é que
a empresa conhece as pessoas que nela trabalham, garantindo
assim um programa de incentivos mais eficiente, principalmente
em termos de produtividade, o que tem um impacto positivo
enorme.




Segundo Sampaio (2007, p.2), a finalidade do
comportamento organizacional corresponde a interpretagdo,
previsao e controle do comportamento humano.

Portanto, €& compreensivel que o objetivo do
comportamento organizacional seja estudar o comportamento das
pessoas que trabalham para a organizagdo, para verificar como a
empresa afeta ou precisa afetar sua equipe de trabalho,
melhorando assim a qualidade do processo. A produtividade, o
comprometimento e a satisfacdo dos funcionarios permitem que
eles retornem vantagens competitivas e lucrativas para a empresa

Porém, Sampaio (2007, p.4) enfatizou que os beneficios
de estudar o comportamento organizacional para uma empresa
vao além da vantagem competitiva e do lucro, que pode ser:

1. Acréscimo da producdo e a condi¢do do produto A

empresa, por meio da melhoria continua de todos os
processos organizacionais para proporcionar a
satisfacdo continua do cliente

2. Aperfeicoar as qualidades humanas, como

treinamentos, motivacdo, Lideranca, , satisfacdo no
trabalho, avaliagdo de desempenho, comunicagdo mais
assertiva, etc.

3. Gestdo da diversidade da forca de trabalho, Sampaio

(2007, p.4) esclarece que esta relacionado com Raga,
etnia, homossexuais, género dos participantes,
feminino, negros, pessoas com mobilidade reduzida ou
deficientes fisicos, idosos.

4. Lide com a globalizacdao e aprenda a cooperar com

pessoas de diferentes origens culturais

5. Capacitar funcionarios: conceder capacitar

funcionarios, equipe de autogestdo.

6. Estimule a inovacao e a mudanga. De acordo com a

pesquisa de Sampaio (2007, p. 4), o comportamento




organizacional fornece muitas ideias e técnicas para
ajudar a atingir esse objetivo.

7. Alargamento da sabedoria de lidar com "temporario”.
De acordo com a pesquisa de Sampaio (2007, p.4), a
pesquisa do comportamento organizacional pode
fornecer habilidades importantes para a compreensdo
dos profissionais no mundo profissional em constante
mudancga, superando a resisténcia a inovacao e criando
uma cultura organizacional voltada para a inovacao.

8. Melhorar o comportamento ético e criar um ambiente
ético e saudavel para os funcionarios, para que eles
possam realizar seu trabalho com eficiéncia e enfrentar
o minimo de ambiguidades em termos de
comportamento correto ou incorreto

Desse modo, observa-se que a pesquisa e compreensao
do comportamento organizacional tem trazido importantes
beneficlos para as empresas, trazendo para o seu lado com
fidelizacdo, e orientando a empresa a conquistar a tdo esperada
permanéncia organizacional, e também automaticamente a
fusionar. Torne os clientes leais.

Portanto, cultura, clima, estrutura e, principalmente,
comportamento organizacional sdo vistos e considerados
subsidios para a gestao das organizacdes hoje.

impactos causados pelas liderangas nas liderados

Nas grandes organizacdes que entre as melhores
empresas para trabalhar, o que se evidencia € o investimento nas
liderancas o ponto forte de engajamento dos colaboradores se da
pelo fato de que as atitudes e comportamentos dos lideres
imediatos fazem toda a diferenca.

Segundo o Gallup, 70% das variacdes de

engajamento  das  equipes  estdo




relacionadas aos gerentes imediatos. Além
disso, apenas 20% das pessoas que
trabalham na empresa estdo engajadas no
trabalho, e a insuficiéncia de indicador gera
um prejuizo global de US$ 81 trilhdes.
Outra conclusdo extraida do estudo da
Gallup é que melhorar o engajamento
gera grande impacto no desempenho. As
empresas que atingem essa meta contam
com aumento de 70% ou mais na
produtividade. Disponivel em:

(GPTW, 2023).

Um ponto forte nas mudangas em uma organizacgao esta
ligado diretamente a confianca que gerada entre lider e liderado
no trabalho. Como visto no livro “Great Leader to Work. Como os
melhores lideres constroem as melhores empresas para trabalhar”,
de Caué Oliveira, diretor da Youleader Brasil, empresa do
ecossistema GPTW, e Gustavo Penna:

Os lideres possuem um papel importantissimo na
disseminacao/divulgacao da cultura organizacional, onde seus
comportamentos determinam se de fato terdo éxito ou nao.

METODOLOGIA

Neste estudo foi priorizado as pesquisas bibliogréficas,
descritivas e de campo. Para Ruiz (Ruiz, 1991, p. 480), "Pesquisa
cientifica é a conquista concreta de investigacbes planejadas,
formuladas e compiladas de acordo com diretrizes metodologicas
estabelecidas cientificamente”. Ainda de acordo com a
metodologia de Vergara (2009), “A metodologia inclut os conceitos
tedricos dos métodos, o conjunto de métodos que as pessoas




podem compreender e as tecnologias relacionadas ao potencial de
pesquisa.

Dependendo do tipo de pesquisa considerada, um ou
mais tipos de pesquisa podem ser realizados. Vergara (2009)
explica: “A pesquisa pode ser classificada em meios e fins. Portanto,
em termos de finalidade, a pesquisa pode ser dividida em
descritiva, exploratoria, explicativa e metodoldgica. Quando a
midia é dividida em campo, laboratorio, literatura, Bibliografia,
experimentos, retrospectiva, participantes, pesquisa de acao ou
estudos de caso Segundo Vergara (2009, p.42), “A pesquisa
descritiva revela as caracteristicas de uma determinada populagdo
ou fendmeno. Também pode estabelecer correlacdes entre
variaveis e definir suas propriedades. Embora possa ser utilizada
como base para a descri¢do, Nao se dedica a explicar o fendbmeno
que descreve. Tal explicacao. [...]".

Ainda procedendo do propdsito, a pesquisa possui
caracteristicas de aplicacdo que sdo promovidas como a
necessidade de solucionar o problema de eficiéncia da demanda
de producdo. Segundo Vergara (2009, p.43), “a motivagdo
fundamental para a pesquisa aplicada é a necessidade de resolver
problemas especificos, sejam mais diretos ou ndo. [...]".

Quanto aos métodos de levantamento, para Vergara
(2009, p.44), a pesquisa pode ser classificada como um estudo de
caso, "empresas, instituicdes publicas, comunidades e até pais. [...].

Nesta pesquisa, a coleta de dados entrou na realidade
operacional da empresa e tem as caracteristicas de uma
investigacdo presencial, que é "[..] uma investigacdo empirica
realizada no local onde ocorre um fendmeno ou fendmeno.
Explique seus elementos [,.] "(VERGARA, 2009, p. 43).

A pesquisa também é qualitativa, segundo Medeiros
(2008, p. 11), “E descritiva, as informacdes obtidas ndo podem ser
guantificadas. O produto obtido foi analisado por indugdo. A




explicacdo do fendmeno e a atribui¢do de sentido sdo a base do
processo de pesquisa qualitativa.

Bibliografia Exploratéria. Descritiva. Pesquisa de campo.
Observacao. Documental.

Instituicdo, Organizacao De Estudo Area Ou Setor
Caracteristicas da empresa onde foi realizada a pesquisa.

A pesquisa foi realizada em uma empresa do segmento
de distribuicdo de energia elétrica no estado do Tocantins.

Por solicitagdo da empresa, o nome ndo sera revelado no
presente estudo.

Populagao, Amostra E Amostragem

Optou-se por fazer a pesquisa em uma empresa privada
no estado do Tocantins. Na instituicdo, possui total de 1290
colaboradores contratados no momento em que a pesquisa foi
realizada.
Considerando um erro amostral de 5%, e nivel de confianca
de 95%, tem se amostra de 296 respondentes.
Como calcular o tamanho da amostra:




Figura 1. Formula calcular amostra

(Z2*Px(1—-P)
92

22+ P(1—P)

~ eZ2xN

Tamanho da Amostra =
1+

(1,962+0,5+(1-0,5)

— e? —
Tamanho da Amostra = 1205609 = 296

e2+1290

Fonte: Prépria

e N - tamanho da populacao = 1290
e z—>escorez =196

e e > margem de erro = 0,05

e p > desvio padrao = 0,5

De acordo com McDaniel; Gates (2005, p. 186),
"populagdo” ou "populacdo de interesse é toda a populacdo cujas
informacdes que o pesquisador necessita acessar.

Conforme McDaniel; Gates (2005, p. 199), populacdo pode
ser descrita como universo.

A populacdo também ¢é tecnicamente chamada de
universo ou populagdo de interesse (McDANIEL; GATES, 2005, p.
199).

Tipos de Amostras

As técnicas de amostragem podem ser divididas em
amostras probabilisticas e amostras ndo probabilisticas. Segundo
MALHOTRA (2006, p. 325), o primeiro é "um processo de




amostragem em que cada elemento da populagdo tem uma
chance fixa de ser incluido na amostra”, e o segundo é "ndo utilizar
técnicas de amostragem selecionadas” aleatoria. Em vez disso, ele
acreditou no julgamento pessoal dos pesquisadores.

Instrumento De Pesquisa

A pesquisa consiste em metodologia quantitativa e
qualitativa e a ferramenta utilizada foi um questionario elaborado
através do Google formularios.

Instrumento De Coleta De Dados

Para a coleta de dados, fot distribuido um questionario de
forma digital em que fol respondido a amostra de funcionarios
participantes deste estudo, distribuidos em via link que sera
respondido e posteriormente serdao analisados e tratados para
obtencdo dos resultados. Por fim, esses questionarios foram
coletados e os dados obtidos por meio de suas respostas foram
tabulados para mostrar os resultados.

Figura 2. Google formularios

Iniciar agora




Fonte : https://www.google.com/intl/pt-BR/forms/about/ acesso em
20/06/2020

ANALISE DOS RESULTADOS
Formas de analise

Para a analise, primeiramente os dados obtidos foram
convertidos para o formato Microsoft Excel e foram convertidos e
representados através de graficos.

Utilizou-se o Microsoft Excel para elaboragdo dos gréficos,
gue possut ferramentas de trabalho adequadas para tal.

Discusséao dos resultados

O corpo de trabalho existente na empresa predomina a
do sexo masculino, por e tratar de trabalho que exige maior forca
fisica nas atividades de rotina em sua grande maioria . Do total de
296 respondentes, 85% foram do sexo masculino e 15% do sexo
feminino conforme grafico 1.




Grafico 1:Género

Género

0% 0%

= Masculino
= Feminino
Prefiro ndo dizer

= Nao-binario

Fonte: Da pesquisa

A idade predominante dos respondentes esta entre 26 a 35 anos,
totalizando 54% do total da amostra coletada conforme gréfico 2:

Grafico 2: Faixa etaria

Idade (anos)
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Fonte: Da pesquisa




O nivel de escolaridade ainda predomina o ensino médio,
onde de acordo com as respostas totalizam 49% de acordo com
grafico 3, seguido de ensino superior completo com 25%. J& para

o tempo de empresa predomina em até 5 anos, totalizando 47%
dos entrevistados conforme grafico 4.

Grafico 3: Escolaridade

Escolaridade

2%

= Ensino Médio Incompleto

= Ensino Médio Completo
Ensino superior Incompleto

= Ensino superior Completo

= Pés Graduagéo

Fonte: Da pesquisa

Grafico 4.Tempo de empresa em anos

Tempo de empresa(anos)

y
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= Acima de 21 anos




Fonte: Da pesquisa

As pessoas sentem que estdo exercendo uma influéncia
positiva na vida das pessoas através do seu trabalho na empresa
diariamente em sua grande maioria, isso podera ser porque trata-
se de prestacao de servico essencial na vida do ser humano, como
podemos destacar no grafico 5.

Grafico 5: Tempo de empresa em anos

Sinto que estou exercendo uma influéncia positiva na vida das pessoas
através do meu trabalho

=Nunca

= Algumas vezes no ano
Algumas vezes no més

= Algumas vezes na semana

= Diariamente

Fonte: Da pesquisa

Por outro lado, podemos destacar que mesmo as pessoas
participantes da pesquisam lidam com stress, mas conseguem
ultrapassar a barreira da falta de equilibrio emocional, pois 46 %
dos entrevistados lidam com tais problemas diariamente e 31%
dos entrevistados passam por tal desconforto Algumas vezes na
semana conforme gréfico 6.




Grafico 6: Problemas emocionais

No meu trabalho eu manejo com os problemas
emocionais com muita calma.

1%

’ 13% = Nunca
0
® Algumas vezes no ano

Algumas vezes no més
= Algumas vezes na semana

= Diariamente

Fonte: Da pesquisa

Por outro lado, quando questionados “sinto-me
gue meu trabalho esta me desgastando”, ha um equilibrio entre
nunca, Algumas vezes no ano e Algumas vezes no més conforme
grafico 7. J& quando “Sinto-me emocionalmente decepcionado
com meu trabalho” foram na sua grande maioria incisivos em
responder que nunca estiveram ou estdao decepcionados com seu
trabalho conforme gréfico.




Grafico 7: Sinto que me trabalho estd me desgastando

Sinto-me que meu trabalho esta me desgastando

=Nunca

= Algumas vezes no ano
Algumas vezes no més

= Algumas vezes na semana

= Diariamente

Fonte: Da pesquisa

Grafico 8:Sinto-me emocionalmente decepcionado com
meu trabalho.

Sinto-me emocionalmente decepcionado com meu trabalho
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= Nunca
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= Algumas vezes na semana

= Diariamente

Fonte: Da pesquisa




Ao ser questionado “Meu lider toma as decisdes com base
em suas proprias ideias, a maioria dos respondentes sendo 51%,
informaram que nunca se vé isso no setor, mas 28% ainda enxerga
isso Algumas vezes no ano seguido que diariamente ainda se vé
na organizagao.

Grafico 9:Meu lider tomas todas as decisdes com base
em suas proprias ideias

Meu lider toma todas as decisdes com base em suas préprias ideias

= Nunca

= Algumas vezes no ano
Algumas vezes no més

= Algumas vezes na semana

= Diariamente

Fonte: Da pesquisa

Ao responderem o questionamento "Meu lider costuma
ouvir as opinides de sua equipe e levar em consideragdo a opinidao
de todos na hora de tomar decisdes, pois neste tipo a equipe é o
centro da decisdo. Lideranca Democratica”, a maioria sendo 59%
dos respondentes, dizem que de fato lider demonstra ser
democratico em suas tomadas de decisdo, procurando sempre
ouvir os liderados conforme grafico 10.




Grafico 10:Meu lider costuma ouvir as opinides de sua equipe

Meu lider costuma ouvir as opinides de sua equipe
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Fonte: Da pesquisa

No questionario seguinte onde foi perguntando “Meu o
lider ndo é decisivo na tomada de decisdes, mas atua mais como
um agente de informagao, controlando a equipe de forma minima.
Lideranca liberal”, que além de ser democratico, a grande maioria
evidencia que os lideres sdo ndo sao controladores e acreditam nos
seus liderados, ndo se preocupando em ficar controlando ou
vigiando seus colaboradores. Possui caracteristicas autbnoma e
confia na equipe em que 40% das respostas obtidas, seguido de
algumas vezes no ano com 20%, a caracteristicas aparecem
conforme grafico 11.




Grafico 11: Meu lider ndo é decisivo nas tomadas de decisdes

Meu o lider ndo é decisivo na tomada de decisdes
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Fonte: Da pesquisa

Outro ponto importante que podemos evidenciar é que
as pessoas ainda possuem dividas entre autonomia e
direclonamento das tarefas, pois os lideres sdo democraticos,
liberais, mas as pessoas ainda necessitam ser direcionadas ao que
devera ser feito ou executado. Um ponto a ser melhorado seria a
comunicacdo entre lider e liderados, deixando bem claro os papeis
de cada, com didlogos mais frequentes e de qualidade. Sendo que
pode-se evidenciar no grafico 12.




Grafico 12: Minha Falta de autonomia na execugdo do meu
trabalho tem sido desgastante

A falta de autonomia na execucao do meu trabalho
tem sido desgastante
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Vantagens E Desvantagens

Vantagens

Um fator que podemos citar como uma das vantagens de
realizar a pesquisa no formato digital, seria o formato de envio do
link para os colaboradores através do aplicativo WhattsApp,
ferramenta facilmente utilizada e manuseada na atualidade.




Figura 3. Imagem aplicativo WhattsApp

Fonte : www. Google.com.br —acesso em 28/01/2023

Desvantagens

Temos o risco em que o colaborador podera ser responder o
formulario em um momento em que o mesmo possa estar
passando por um momento dificl na vida pessoal e pode
possibilitar a induzir a nos trazer respostas que ndo condizem no
momento atual no trabalho.

Podemos citar também uma dificuldade que seria garantir a
resposta a pessoa que fol solicitada, que podemos tratar através
de chamadas, mensagens através de redes sociais e ficarlamos
mercé da outra pessoa.

Outro fator importante que podemos citar, seria o risco em
gue o colaborador podera ser induzido a responder com outro
colaborador, levando-o a nos trazer respostas inconsistentes.

CONCLUSAO

Apods a analise do questionario aplicado, conclui-se que
mesmo as pessoas atuando em uma empresa que lidam na rotina




com bastante stress, gostam de trabalhar na organizacao e sao
felizes com o que faz. As pessoas sdo o reflexo da empresa, onde
mesmo com rotinas estressantes, as mesmas se preocupam uns
com o0s outros e assumem o protagonismo e responsabilidade
pelas suas tarefas diariamente.

A predominancia da lideranca se caracteriza em incluir os

liderados nas decisGes pertinentes a empresa e a area, sendo
caracterizado liderancas democraticas ou liberal.
Outro ponto importante seria a confirmacdo na pesquisa que as
pessoas sao maduras e entendem que ao ser questionado
individualmente ou em grupo, que faz parte do negdcio. Podemos
citam também um fator determinante nas organiza¢bes em que os
lideres possuem um papel de suma importancia na disseminagdo
e divulgagdo da cultura da empresa, mas em contrapartida, as
empresas estdo investindo mais nas suas liderancas.
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GESTAO DE CONFLITOS ENTRE LIDERANCA E OS
LIDERADOS EM AGENCIA BANCARIA NA CIDADE
DE ARAGUAINA-TO

Amanda Abreu Drumond e
Flavio Augustus da Mota Pacheco

INTRODUGAO

Os lideres do século XXI buscam utilizar das ferramentas de
gestdao para maximizar lucros e obter excelentes resultados em
curto prazo, para isso 0 engajamento em equipe e a gestdo de
conflitos se fazem necessarias tendo em vista diversidade de ideias,
formacbes educacionais, comportamentos e a compreensao
homogénea das atividades a serem laboradas pelos funcionarios.
Quando pessoas atuam juntos em uma empresa pode ocorrer
disputas ou ocorrer de forma natural. Conforme Griffin (2007, p.
450), o "conflto é o desentendimento entre dois ou mais
individuos, grupos ou empresas”, que, de forma negativa, causa
discordia e antipatia e, de forma positiva, motiva o aprendizado e

a busca por novos desafios.




Recentemente, o conflito é ignorado, mas pode despertar
planos de agdo, mudangas em processos, novas ideias e opinides.
Porém, também pode incitar discussdes e insatisfacdo diante os
colaboradores. Devido esses dois aspectos que podem atuar de
forma positiva ou negativa dentro da empresa e modificar o
desempenho do colaborador, definiu-se como objetivo geral
analisar como se apresentam e como sao gerenciados os conflitos
organizacionais em duas agéncias bancarias da mesma
organizacao na cidade de Araguaina-TO.

Para a realizacdo deste estudo, utilizou-se o método
exploratorio descritivo, auxiliado pelo levantamento de dados nas
agéncias bancarias na cidade de Araguaina-TO. Para alcancar o
objetivo proposto, o artigo apresenta no primeiro ponto o
embasamento tedrico sobre o tema conflitos, referéncia a gestao
de pessoas e a gestao de conflitos. No segundo ponto, aponta com
a descricdo metodolégica. O terceiro e ultimo ponto aborda os
dados coletados e a realizacdo da sua analise.

REFERENCIAL TEORICO
Conflito

O conflito existente pode causar consequéncias fisioldgicas
e emocionais aos funcionarios caso ndo haja um intermédio eficaz
entre os conflitos, porém segundo Rahim (2001) admite que muitas
empresas ndo aceitam o conflito, por ser considerado como uma
situacao negativa.

Entretanto, o conflito existe em nosso dia a dia. Todos os
fatores intrinsecos a vida nas organizacbes implicam forte
interacdo e convergéncia de esforcos orientados para a acdo e
constituem potenciais focos de conflito (Pettinger, 2000; Dimas,
Lourenco; Miguez, 2005).




J& Robbins et al. (2010) aborda o conflito como ponto de
percepcado: o individuo pode se opor, interagir ou ndo apresentar
0s mesmos principlos ou expectativas, ultrapassando dos limites.
O comportamento é imprevisivel com diversas possibilidades de
reacOes diante de alguma informagao.

Chiavenato (2010) se remete ao conflito como uma situacao
de desconfianca, discordancia e confronto de ideais ou opinides.
Cabe a organizacdao dispor de forma correta empregar os
colaboradores de forma eficiente e assim dar relevancia a sua
competéncia técnica e emocional junto ao seu cargo. Além de gerir
de forma respeitosa possiveis conflitos.

Marras (2009) alega que o conflito é uma disputa de
interesses pessoais x organizacionais e que somente uma boa
comunicagao entre as partes consegue melhorar ou diminuir as
consequéncias que o conflito pode vir a causar no ambiente de
trabalho, entre elas, a queda da produtividade e da motivacao dos
envolvidos, a qualidade dos resultados, do clima e a mudancga no
comportamento.

Mallory (1997) aponta que em todos os locais existem
conflitos e que se faz necessario aprender a administra-los,
convertendo os aspectos negativos do conflito em uma
experiéncia construtiva e positiva. Destaca-se a necessidade de
extrair o equilibrio das situagdes e o crescimento pessoal com o
amadurecimento e u ma consequente harmonia entre as partes.

Ao invés de considerar o conflito como forma de
desorganizacdo de idéias e possiveis confrontos entre os
colaboradores as organiza¢ées consideram como oportunidade de
aprendizado. Para Ahrens (2012), o conflito € uma oportunidade
de crescimento para a organizagdo, visto que novas opinides,
expressoes e possibilidades sao criadas.

"O que torna o conflito algo negativo ndo é a divergéncia
de pensamento e sim a reagdo que temos diante dele” (AHRENS,
2012). Visto a administracdo do conflito foca na implementacao de




como lidar em tais situagdes, em busca de compreender as
guestdes que antecederam o conflito e driblar desentendimentos
desnecessarios, porém sdo impossiveis de evitar.

Segundo Tjosvold (1997), o conflito esta associado a uma
maior inovacao e a relagdes interpessoais mais eficazes, isto pode
ser indicador de gestdo eficaz e efe tiva no qual estimula o
crescimento pessoal, porém em niveis normais e que possam
beneficiar a organizacdo e ndo apenas ganhar a discursao.

Muitos afirmam que conflito impulsiona o desenvolvimento
na equipe e que seus efeitos sdo positivos, porém que sejam
geridos adequadamente e venha estabelecer relacbes cada vez
mais cooperativas, e a procurar alcancar uma solucéo integrada do
problema, em beneficio de ambas as partes (Deutsch, 1973; Pruitt
& Rubin,1986).

A eficacla € resultado deste equilibrio onde os
colaboradores possuem a liberdade em opinar e em casos de
conflitos os lideres enxergam a meritocracia que traz motivagéo e
em boa solucdo, em que as duas partes ganham, traduz-se num
aumento do fortalecimento da coesdo grupal e da organizacao
informal, bem como o sentimento de pertencer a organizacao.
(CHIAVENATO,2003)

E importante destacar sobre o nivel do conflito, este em
baixo nivel pode deixar a organizacdo vulneravel a estagnacao, a
tomada de decisdes empobrecidas, mesmo a falta de eficacia,
enquanto que possuir conflto em demasia encaminha a
organizacao diretamente ao caos (Hampton, Summer & Webber,
1973).

Para que uma organizac¢ao tenha um ambiente de trabalho
em harmonia é fundamental que os colaboradores compreendam
a missdo e os valores e assim evite conflitos internos e de valores
e que tenha como aliado a comunicagdo ativa junto a gestdo com
transparéncia estimulando a inovacao. Segundo Chiavenato (2010,




p. 172) alega que a cultura organizacional € “o conjunto de habitos
e crengas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e
expectativas, compartilhado por todos os membros da
organizagao”.

Conforme Maximiano (2009), a cultura unifica a maneira

como as pessoas resolvem e lidam entre si e com as pessoas a sua
volta, bastando seguir ordens para ndo errar, portanto evita-se
conflitos simples e incentiva o trabalho coletivo.
Visto que o lider possui protagonismo no discursdo do conflito
dentro da organizac¢do tanto para geri-lo como lidar em diversas
situacOes entre lideres e liderados, a decisdo diaria em recomendar
aos funcionarios a leitura de normas e reforcar a importancia da
ética em suas tomadas de decisdes.

Condic¢des antecendentes ao conflito

Moreira e Cunha (2007) consideram que as ideias sobre
conflito veiculadas pelas teorias iniciais, as chamadas de
tradicionais, eram mais lineares; o conflito tinha de ser eliminado.
Desde o inicio dos estudos sobre este tema os autores da teoria
organizacional entendiam como negativo a existéncia do conflito
na organizagao.

O pensamento sobre o conflito por parte dos cientistas
sociais e, fundamentalmente, dos organizacionais, tem sofrido
varias alteracdes. Robbins (1978) agrupou as diferentes visdes em
trés categorias: tradicional, comportamental e interacionista.

As ideias tradicionalistas, eram mais diretas, onde conflito
deveria ser eliminado. No pos-guerra enfatizou um outro sentido
sobre o conflto: o comportamental. Nas organiza¢des
microcosmos sociais fortemente propensos a eclosdo desta
realidade.




J& a teoria interacionista ndo afirma sobre o conflito ser
bom ou ndo. Quando em demasia pode ser prejudicial em
qualquer sociedade ou organizagdo, mas em niveis razoaveis pode
ser importante, dotando-as de uma maior capacidade de resposta
aos novos desafios e adversidades que o desenvolvimento
industrial dita (Donohue, 2003).

Com o advento da tecnologia e expansao da globalizacao
no século XXl compreender e aceitar a existéncia do conflito da
organizacao se faz necessario. Para Chiavenato (2010), o conflito
pode ser percebido: quando os envolvidos sabem que o conflito
existe porque seus objetivos sdo diferentes; experenciado:
provocando efeitos de raiva e hostilidade, porém de forma oculta;
e manifestado: quando o conflito é aberto, sendo manifestado
através da conduta dos envolvidos.

Montana e Charnov (2010) descrevem que o conflito
organizacional é estimulado pelas diferencas de metas, pela
competicdo de recursos, na falha de comunicagdo, com a ma
interpretacdo de informacdes, por desacordos em padrdes de
desempenho e pela estrutura organizacional.

Conforme Chiavenato (2010), existem quatro condigdes
que antecedem o conflito: a ambiguidade de papel — quando
propositos ndo estdo bem definidos; os objetivos concorrentes
com metas e finalidades individuais e/ou grupais diferentes,
tornando a percepgdo incompativel; os recursos compartilhados;
divisdo e realocacdo de recursos necessarios; e a interdependéncia
de atividades quando um depende do outro para alcancar seu
objetivo.

A falta de comunicacdo, a ma divisdo de tarefas, pouco
esclarecimento sobre o assunto por parte do gestor, cobranca
excessivas em geral, sdo estresses comuns que geram conflitos em
uma organizagao.




Gestao de pessoas e gestdo de conflitos

De acordo Chiavenato (2014) as organizacbes sao
constituidas de pessoas e dependem delas para atingir seus
objetivos e cumprir suas missGes. Sendo assim, sdo
interdependentes e atuam de forma mutua. Para o individuo a
organizagao propicia um meio para conseguir seus objetivos
pessoais e promover sua autorrealizagdo, enquanto a organizagao
promove a sinergia entre essa interacao e se beneficia em busca
de ganhos tangiveis e intangiveis.

Para Chiavenato (2014) Gestdo de Pessoas é a funcao que
permite a colaboracdo eficaz das pessoas ou qualquer
denominacao que seja utilizada para alcancar os objetivos
organizacionais e individuais. O objetivo dos profissionais da area
de gestao de pessoas é garantir que o planejamento estratégico
esteja em conforme com os resultados da empresa.

A adogdo pratica da gestdo tais como identificar as
competéncias e habilidades de um profissional e valorizar as
pessoas que cooperam e trabalham em equipe e por fim extrair
melhores resultados. Portanto, “Cada vez mais, as empresas estao
reconhecendo que seu sucesso depende de o que as pessoas
sabem, isto é, seus conhecimentos e habilidades.” (BATEMAN,;
SNELL; GONCALVES, 2006, p.320).

Para Marras (2009) as empresas estao reconhecendo que
seu sucesso depende de o que as pessoas sabem, isto &, seus
conhecimentos e habilidades. Portanto as empresas buscam
profissionais com competéncias técnicas e habilidades que
agregam em suas atividades.

O capital humano é hoje usado para descrever o valor
estratégico” do colaborador (BATEMAN; SNELL, 2011, p. 320).
Geralmente em uma entrevista de emprego este item é pontuado
fortemente, devido os grandes beneficios gerados na organizacao.
Valorizar este profissional é de suma importancia.




Como visto anteriormente, o conflito envolve a partir de
dois individuos com diferentes pontos de vista sobre determinado
tema, gerando desacordos e conflitos entre os individuos. A gestdo
de conflitos tem intuito em administrar e beneficiar a organizagao.

Segundo Robbins et al. (2010), o processo do conflito pode
ser visto em forma de estdgios: estagio | — oposicdo ou
incompatibilidade: Antes de existir de fato um conflito, as causas
proximas podem ser a comunicacdo, a estrutura e as variaveis
pessoais. Estagio Il — cognicdo e personalizacdo: Percepgdo do
conflito ou ndo; estagio Ill —Intencdo de respostas; estagio IV -
comportamento: conjunto de atuacbes; e o estagio V -
consequéncias: a¢des e reagoes.

Segundo Robbins o conflito passa por varias fases, as
condi¢des que antecedem ao conflito como ja citados sdo
compostos por trés variaveis :comunicagdo, a estrutura e variaveis
pessoais, 0s quals iremos mencionar a segulir.

A comunicagdo compreendida como a fase inicial pode
ocasionar dificuldades semanticas devido uma palavra ndo ter o
mesmo significado entre as partes, a incompreensdo que diz
respeito ao ndo conhecimento que a outra quer dizer e a partir dat
surgir falta de compreensédo , os ruidos tem relacdo com o canal da
mensagem que pode ser enviada de forma distorcida, além disso
percepcao seletiva no qual diz o passado vivido pelo individuo tem
poder de definir sua percepcao pois cada um pode ter educagéo e
culturas diferentes .

A fase estrutura que existe nos grupos de que sdo
compostas as organizagdes pode ter uma ligacdo direta na
existéncia do conflito. Dentro desta fase, tamanho do grupo tém
demonstrado que quanto maior grupo, maior a possibilidade da
germinagdo de um conflito, o grau de especializagdo do grupo tais
como as atividades atribuidas do grupo, grandes diferengas de
idades e rotatividade intensa do grupo, além disso a auséncia de
clareza de normas e atualizagdes das mesmas favorecem a




existéncia de conflitos isso porque em algumas situagdes
dificultam a busca de recursos e meios necessarios a finalizacao de
determinados objetivos.

Ainda temos nesta fase, aponta-se ao estilo de lideranga em
gue as evidéncias das investigagdes tém demonstrado que um
acompanhamento rigido apertado e constante dos membros
do grupo, podem diminuir a sua C produtividade, tal como
o oposto quando existe situacdes de tolerancia excessiva quanto
falta as obrigagdes do grupo. Os sistemas de recompensas
possuem extrema importancia de igualdade elas favorecem a
motivacdo, porém se uma pessoa se sentir excluida porque uma
outra fol beneficiada em lesdo do préprio, ira reagir, entrando em
conflito.

E por fim a dependéncia entre grupos quando para o seu
bom desempenho um grupo depende de outro, pode entrar em
conflito com o segundo, a mais pequena falta ou morosidade que
possa existir nesse grupo, que tera a propensdo de se sobrepor ao
primetro.

E as varidveis pessoais que encerram o estagio primario que
vem de valores e crencas individuais: cada individuo é educado
numa determinada familia e cultura que védo influenciar
seguramente a formagdo da sua personalidade e percepcao
e acdo e também as caracteristicas de personalidade todos temos
alguns tragos profundos de personalidade que sao oriundo
pela heranga familiar, raga, religido e etnia que consolidados pelas
construcdes vividas por cada um e as identificacbes durante a
formacao de personalidade que a distingue de outras pessoas e
autoestima e outros aspectos estao interligados a seus tracos de
personalidade.

Durante a fase Il do processo conflitual, mesmo que o
conflito seja percebido pelas partes, ndo quer dizer que esteja
consumado, ou seja um individuo pode estar irritada e outra parte

nao.




Quando quaisquer das condi¢des mencionadas na fase |
afetarem uma das partes, a possibilidade de incompatibilidade ou
oposicdo concretiza-se na fase Il em que existem dois momentos:
a percepcdo do conflito que diz respeito a uma das partes se
envolver e a assuncao do conflito no momento em que conduz ao
seu conhecimento com toda carga emocional que o mesmo tras.

Na terceira fase, percepgdes e emocdes das partes passam
a interagir com as intencdes. Portanto, as intencdes irao relaciona-
se com o agir das partes para uma determinada maneira.

J& a quarta fase é o conflito estd associado a
comportamento e as reagdes e sao resultados das intencbes das
duas partes. Enquanto, a ultima fase o resultado define-se se o
conflito gerou eficacia e melhoria para o grupo ou reducao desta.

Saber relacionar a gestdo de pessoas com a gestao de
conflitos e trazer para o contexto atual vividos nas organiza¢des
destaca-se administradores que buscam aprimorar os resultados
da empresa, de forma a conciliar objetivos individuais, grupais e
organizacionais. Portanto, finaliza-se a revisdo bibliografica que
contribuiu com o estudo sobre os conflitos organizacionais.
Mostra-se, a seguir, os métodos de pesquisa utilizados para a
realizacao deste artigo.

METODOLOGIA DE PESQUISA

Neste ponto, apresenta-se a metodologia utilizada na
realizacao deste estudo. Quanto ao conteldo das questdes podem
se referir ao que as pessoas sabem (Fatos), ao que pensam,
esperam, sentem ou preferem (crengas ou atitudes) ou a que fazem
(comportamentos) (Judd, Smith, Kidder,1991, p.229).

No que se refere aos objetivos, trata-se de pesquisa
exploratoria, visando a informar sobre o assunto gestdo de
conflitos, e descritiva ao registrar os fatos que sdo levantados por
meio de coleta de dados. Em relacdo aos procedimentos técnicos,




utilizou-se a pesquisa bibliogréfica. Do ponto de vista da
abordagem do problema, a pesquisa € qualitativa e destina-se a
levantar realidades ja estruturadas, como comportamento e
crencas (GIL, 2010). Os dados e as informacgdes sdo obtidos com
perguntas mediante questionarios. Os dados obtidos sdo
agrupados em tabelas, aprimorando o entendimento de todos
acerca dos resultados finais.

A amostra fol ndo probabilistica e sim por compatibilidade
em que, perante Prodanov e Freitas (2009, p. 109), “o pesquisador
seleciona os elementos a que tem acesso, admitindo que esses
possam, de alguma forma, representar o universo”.

A técnica de coleta dos dados se deu por uso de
guestionarios semiestruturadas, com perguntas relativas ao
contexto bibliografico para entendimento dos respondentes. Na
parte dos questionarios, a pesquisadora utiliza a metodologia
guantitativa, com uso da estatistica descritiva. O uso da estatistica
auxilia na observacdo e na verificagdo da quantidade e da
qualidade dos indices analisados. Conforme Luz (2010), todos os
diagnésticos podem ser resumidos em tabelas e graficos, que
facilitam a compreensdo visual.

Foram convidadas duas agéncias bancarias para a amostra
deste estudo, entdo com 35 respondentes aos questionarios, todos
esses atuam de forma direta ao banco inclusos os pré-atendentes
ao Gerente Geral que corresponde ao maior nivel hierarquico em
duas agéncias bancarias da mesma organizacdo, as agencias
correspondentes atuam na mesma praca de Araguaina-TO.

A aplicacdo dos questionarios e a realizacdo das entrevistas
com os funcionarios de agéncias bancarias e nao abrangeu
funcionarios terceirizados da empresa e que foram realizadas entre
os dias 09/fevereiro a 13/fevereiro/2021. A amostra deste estudo,
entdo, é representada por cinco (2) agéncias bancarias da cidade
de Araguaina, Tocantins, com trinta (35) respondentes aos




guestionarios, todos esses das areas administrativa e comercial da
agéncia.

APRESENTAGAO E ANALISE DOS DADOS

Este item apresenta a sobre o cenario pesquisado, a
caracterizacdo dos respondentes e a sua percepgao acerca dos
conflitos organizacionais.

Contextualizando o cenario de coleta de dados

A cidade de Araguaina é um municipio brasileiro do estado
do Tocantins, Regido Norte do pais. Com cerca de 180.470 mil
habitantes, sendo assim o segundo mais populoso do estado, atras
apenas da capital Palmas em que se localiza a 384 Km de distancia.
(ARAGUAINA, 2021).

Caracterizagdo dos respondentes

Os dados foram coletados através de aplicacdo de

guestionarios. De inicio, foram solicitadas informac¢des sobre
dados gerais dos colaboradores das empresas. Os respondentes
foram questionados sobre idade, género e escolaridade.
Dos trinta (35) respondentes, 60% — vinte e um (21) respondentes
— sao do sexo masculino, e os outros 40%— ou seja, catorze (14)
respondentes — sdo do sexo feminino. Referentemente a
escolaridade, 25,7% - nove (9) respondentes estdao cursando o
ensino superior, 45,7% - outros dezesseis (16) ja tém o ensino
superior completo, 28,6% - dez (10) possuem Especializacao, Mba,
Mestrado e /ou Doutorado.

Em relacdo a faixa etaria dos respondentes, nota-se que a
grande maioria dos colaboradores sdo pessoas da faixa etaria entre
31 a 45 anos, correspondem a 54,3%. Outros 14 quatorze (40%)




com faixa etaria entre 18 a 30 anos. Através da apreciacdo dos
resultados dos questionarios, nota-se que pequena parte dos
respondentes possui entre 45 a 58 anos de idade.

Ndo raro, os profissionais de diferentes gera¢des tém
dificuldade de trabalhar juntos devido suas peculiaridades. Moreira
(2012), aponta as geragdes baby-boomers, X, Y e Z, que tém
perspectivas e focos diferentes entre elas, mas que juntas buscam
0 mesmo objetivo para a organizacao.

Apesar de haver variagdes nas datas propostas pelos
diferentes autores, pode-se considerar que os Baby Boomers sdo
as pessoas nascidas entre 1948 e 1963; a geragdo X, pessoas
nascidas entre 1964 e 1977; a geracdo Y aquelas que nasceram
entre 1978 e 1994 (ENGELMANN, 2009).

A geragdo X (nascidos entre as décadas de 60 e 70) é
empreendedora, sdo mais dedicados. Silva (2014) relata que a
Geracdo X estd acostumada a politica de permanéncia
de funcionario por um tempo longo.

A geracdo Y para alguns autores sdo constituidas por
pessoas que nasceram entre 1980 a 2000 ou a partir de 1977 a
2000 (LOMBARDIA, 2008; ENGELMANN, 2007). Nesta geracdo em
que foram desenvolvidos os avangos tecnolégicos e
diferentemente da geracdo X, na geracdo Y as pessoas nao
valorizam a continuidade apenas em uma empresa, ja que pensam
em st mesmos, contudo sdo faceis de lidar, buscam por
flexibilidade, s&o criativos (OLIVEIRA, 2009).

Formada por individuos constantemente conectados desde
0 nascimento, a Geragdo Z nao tem um marco inicial definido, ja
que a maioria dos autores posiciona o nascimento das pessoas da
Geracdo Z entre 1990 e 2010. (TOLEDO, 2012). Caracteristica
importante é ligacdo superficial entre o individuo e a organizagdo
pois estdo menos propensos a situacdes que gerem stress e
insatisfacdo. Sendo assim, ndo é primordial para essa geracdo ter




uma estabilidade profissional ou uma longa carreira em uma
mesma empresa (BARROS et al., 2017).

Hoje, € possivel identificar quatro geragdes no ambiente de
trabalho: Baby Boomers; Geracao Y; e a mais recente, Geracao Z. O
crescimento profissional depende da troca de experiencias e neste
conjunto envolve, todas as geracbes tem a aprender uma com a
outra. Ou seja, o trabalho em equipe e a gestdo de conflitos sdo
interligadas com a maximizacao de desempenho e consequente
lucro para a organizacao.

Percepgdo acerca dos conflitos organizacionais

Apos a andlise do perfil dos respondentes e discursdo
iniciais foram analisadas as questdes sobre o tema do artigo: os
conflitos organizacionais.

A primeira pergunta se referia sobre consequéncias em que
o respondente apontava ser consequéncia relativa ao conflito
vivido. A pergunta realizada permitia aos respondentes que
marcassem mais de uma resposta, com os resultados expressos no
Grafico 1.

Grafico 1. consequéncias provocas na empresa por conta do
conflito.

1. Piora a qualidade do trabalho 17 (48,6%)

2. Cria problemas de

14 (40%)
relacionamentos

3. Diminui a produtividade 17 (48,6%)
4. Diminui a motivagao!
5. Aumenta o nivel de estresse!

20 (57,1%)

6. Nao existem consequéncias [0 (0%)

Fonte: dados da pesquisa




Dezessete (17) respondentes indicaram que o conflito
causa problemas de relacitonamento entre os colegas; vinte (20)
indicaram que o conflito gera desmotivagdo e o aumento de
estresse na equipe. A produtividade, qualidade do trabalho e a
diminuicdo da motivagdo também sdo elencadas como
consequéncias sofridas. Baseado nas relacdes interpessoais, o
conflito de relacionamentos influencia diretamente na producao
das atividades no qual o confronto dificulta o didlogo e
consequentemente a execucdo de tarefas.

De certa forma as pessoas se sentem incluidas no processo
de atividades da organizagdo e por conta das causas iniciantes ao
conflito, a motivagdo delas pode diminuir e reduzir seu rendimento
no ambiente de trabalho decaia. Robbins et al. (2010)
complementam o argumento proposto, referindo-se que o conflito
reduz a satisfacdo e a confianca dos membros do grupo.

Através do dialogo entre lider e o liderado é possivel
identificar as causas de ndo engajamento do empregado, da
mesma forma a lideranca deve-se atentar quanto a motivacado dos
funcionarios e da importancia a medida que executa a¢des que sdo
aceitas por todos os membros (GOLEMAN,1999).

Devido a grande maioria responder que os conflitos geram
o aumentam o nivel de stress, a lideranca requer resolver os
problemas com bom senso e instigar a motivacao e a empatia com
todos.

Em outra questdo, os respondentes foram convidados a
identificar quais as principais fontes geradoras de conflitos na
empresa, sendo as respostas ilustradas no Grafico 2.




Grafico 2 - As principais fontes geradoras de conflitos nas
empresas

@ 1.Diferengas de metas
@ 2. Competigao por recursos
3. Falta de comunicagao
@ 4.Divergéncias entre padrées
@ 5.Falta de planejamento
® 6.Falhas no processo de
comunicagéo
® 7. Alteragdes de liderangas
©® Opgio 8

Fonte: Dados da pesquisa.

As falhas no processo de comunicacdo e divergéncias entre
padrdes foram escolhidas pelos respondentes como as principais
fontes geradoras de conflitos, ambas com dez (10) respostas,
correspondente a 28,6% respectivamente.

Falta de planejamento, com seis (6) respostas, falta de
comunicagao com quatro (4) respostas, alteracao na lideranca com
duas (2) respostas, diferenca de metas com duas (2) respostas e por
fim competicdo por recursos com uma resposta, cada item elevam
as principais fontes.

Conforme ja abordado neste estudo, Vecchio (2008) cita
que as principais fontes que geram o conflito sdo a comunicagao
falha ou inexistente em relagdo a assuntos organizacionais, devido
a ma gestdo e estrutura da empresa. De acordo Montana e Charnov
(2010) listam também como fatores que desencadeiam o conflito
as diferengas de metas, a competicdo de recursos e os padrdes de
desempenho.

Reporta-se ao entendimento dos respondentes quanto ao
conflito ser positivo ou negativo no ambiente de trabalho, sendo
dezoito (18) dos respondentes — o que representa 51,4% -




acreditam ser algo positivo, se for bom conduzido gera melhorias
para a organizagao. Dez (10) dos respondentes — o0 que representa
28,6% -—acreditam ser algo negativo, fonte de estresse,
desentendimentos no ambiente de trabalho. E apenas sete (7) dos
respondentes — o que representa 20% -Acreditam que os conflitos
diarios sdo positivos e negativos, optando por “ambos.

Ressalta-se a importancia do didlogo dentro da
organizacao afim de que o trabalho, teoricamente fonte de prazer
e realizacdo, aparece associado a condenagdo, a luta, a suor, a
estresse total, a fator impeditivo de crescimento intelectual, fica
impossivel vincula-lo ao principio do prazer. (SOLIO,2010).

Observa-se que o entendimento dos respondentes quanto
ao conflito ser positivo ou negativo para a organizacdo pode ser
positivo dependente da maneira como ele é conduzido e gerido
pelo lider e interpretado pelos envolvidos.

O estilo de gestdo adotado pelas empresas € apresentado
no grafico 3. Grande parte dos respondentes — dezenove (19) -
selecltonaram a alternativa colaboracdao ou resolugdo dos
problemas como sendo o estilo de gestao utilizado na empresa,
seguida por sete (7) que escolheram a opcao de competicdo ou
comando autoritario e outros seis (6) com a alternativa de opcao
de concessdo e acordo, além (2) selecionarem evitagdo ou fuga e
apenas um selecionou Acomodacao ou Suavizagao.

Grafico 3 - Estilo de gestdo adotado para resolver conflito

01 opgdo de concessao e acordo

@ 2. colaboragéo ou resolugdo dos
problemas

3. competicao ou comando autoritério.
y — | @ 4. Bvitagdo ou fuga.

@ 5. Acomodagao ou Suavizagio

Fonte: Dados da pesquisa.




Em primeiro ponto de avaliacao, ressalta-se que uma das
agéncias em que fol aplicado o questionario dois empregados
seleclonaram o estilo de evitacdo ou fuga do seu atual gestor.
Pode-se concluir com isso que fugir ou evitar um problema é uma
situacdo em que ambas partes ndo agem para o bem comum, e
que gera desmotivagao.

A acomodacdo é uma forma de ignorar uma situacdo de
conflito nele pode-se retornar em menos tempo e voltar causar
problemas novamente suavizados anteriormente. Além disso,
utiliza-se do poder e da hierarquia para solucao do conflito e até
mesmo como arma para atingi-lo.

Chiavenato (1998), diz que quando os conflitos sdo
ignorados, parcialmente resolvidos ou mal solucionados geram
uma pendéncia entre os envolvidos podendo afetar de imediato
ou em longo prazo o desempenho da organizacao.

Com essa abordagem e com as opinides dos respondentes
constituido no grafico acima, observa-se que as empresas estdao
enfatizando o didlogo e compreensdo para resolver os conflitos e
diminuir atritos que desgastam o relacionamento entre lideres e
liderados — de acordo com ambos os lados para resolver e mitigas
as diferencas.

No grafico 4, o entendimento do colaborador em relagao
ao conflito é ilustrado.




Grafico 4 — Conceito de Conflito

@ 1.E um fato inevitavel

® 2. E um elemento ruim
3. E um processo de envolvimento
entre as partes

® 4.E um elemento que sinaliza a
mudanga

Fonte: dados da pesquisa

Dezessete (17) colaboradores, ou seja, 48,6% dessa amostra
optaram pelo conceito de que o conflito é um fator inevitavel nos
relacionamentos interpessoais, que, de acordo com Griffin (2007),
os efeitos que o conflito pode gerar no ambiente de trabalho sdo
relativos a forma de administracdo e conducdao dos processos
dentro da organizacao. Entretanto, os outros 17,1% (6)
respondentes optaram que o conflito é ruim e ndo benéfico, além
disso 17,1% (6) optaram de que o conflito é um processo de
envolvimento e influéncia entre as partes e deste envolvimento
gerar frutos bons e/ou ruins e por fim outros 17,1% (6)
respondentes dizem que o conflito é um fator necesséario por ser
um elemento que sinaliza mudanca.

Apos observacdes vistas na pesquisa nota-se que o conflito
é algo percebivel por todos, porém gerenciada e interpretada de
outras maneiras. As pessoas lidam com ele com as condi¢bes
apresentadas pelo gestor. Muitas delas agregam a empresa e se
torna oportunidades de melhoria e expansao os que sdo criadas
pelos proprios colaboradores e ndo pelos lideres.

O grafico 5 mostra as condi¢des que geram o conflito no
ambiente de trabalho.




Grafico 5 — Condigbes que geram conflitos.

@ 1. Ambiguidade de papéis
[ V2 Objetivos concorrentes

3. Escassezde recursos
@ 4. Diferenciagéo estrutural
@ 5. Interdependéncia de tarefa

Fonte: dados da pesquisa.

Como ja visto anteriormente, Chiavenato (2010) cita as
condigdes que antecedem o conflito: a ambiguidade, os objetivos
concorrentes e a interdependéncia de tarefas, os recursos
compartilhados e a estrutura da empresa.

Conforme Schermerhorn et al. (1999) alega que, em
determinadas empresas, as situacdes que geram uma
probabilidade de conflitos sdo chamadas de condi¢bes
antecedentes.

A interdependéncia de tarefa aparece no grafico 5 com
grande parte das respostas quinze (15) respondentes
representando 42,9 % das escolhas e nove (9) respondentes cerca
de 25,7 % apontam diferenciagdo estrutural esta diretamente com
as caracteristicas do cargo versus o empregado em que esta
alocado. Objetivos concorrentes, escassez de recursos e
ambiguidade de papéis foram selecionadas como geradores de
conflitos.

Através da andlise dos dados obtidos com a aplicagdo do
questionario, percebe-se que o conflito pode ser motivado tanto
para o crescimento pessoal e da empresa quanto para o negativo




e gerar falhas de comunicagdo, gerar atritos entre colegas e
desmotivar e aumentar o estresse. Nota-se que grande parte das
agéncias o conflito é inevitavel, mas que ndo é tratado com
acomodacao e sim por resolucao dos problemas, e compreendido
suas causas que podem ser pela interdependéncia e ou
diferenciacao estrutural.

CONSIDERAGOES FINAIS

Infere-se que as pessoas sdo levadas a pensar que,
normalmente, nas organiza¢gdes o conflito é gerado e somente
trard consequéncias ruins para o meio. Entendemos que a
organizacdo é composta por pessoas e elas possuem opinides,
estilo de vida, crenca e afins diferentes e ndo havendo
homogeneidade entre si causa dificuldades na compreensdo entre
a equipe. Pretendemos dizer com isso que as empresas
identificaram isso e logo situagdes conflitantes passam ser
oportunidades de desenvolvimento da equipe, quando bem
administrados as novas formas de solucionar os problemas podem
trazer a equipe para beneficio da empresa e evita-se a ndo
progressao.

Reconhece-se que o objetivo geral deste estudo foi
atendido: analisar como se apresentam e como sao gerenciados os
conflitos organizacionais em duas agéncias bancarias da mesma
organizacao e de iniciativa privada na cidade de Araguaina/TO, fol
obtido através de questionario com perguntas multiplas escolhas,
aplicado a trinta e cinco (35) colaboradores e através da pesquisa
bibliografico e descritiva foi possivel obter de forma profunda os
conflitos entre lideres e liderados.

No que se diz respeito a questdo de gestdo de conflitos, o
estilo de gestdo adotados percebemos que os lideres destas
aplicam a colaboragdo e resolucdo dos conflitos e
consequentemente os respondentes acreditam que conflito é algo




positivo e se for bem conduzido gera melhorias. Mas, que é
inevitavel, porém possivel de ser gerido. Compreender as causas
dos conflitos foi de suma importancia, e se origina devido a
interdependéncia das atividades e divergéncias entre padrdes e
acaba evidenciando os problemas entre colegas e por fim queda
de motivacao e produtividade.

Parece-nos, portanto, fundamental que a organizagdo
desenvolva o habito do didlogo na direcao de seus liderados e ao
contratar contribuir na qualificacdo do empregado e considerar a
habilidade comportamental conforme a profissdo/atividade exige.
Entendemos, agora ainda mais, que a gestdo de conflitos
imprescindivel no desenho das rela¢des, conhecer o outra parte e
suas motivagdes, gerar confianca, saber escutar e se comunicar de
forma efetiva. Além de criar um ambiente de cooperagdo e
enxergar o conflito como propulsor de novas oportunidades.
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SATISFACAO DO MEMBROS E ASPECTOS DA
CULTURA MOSTRANDO A REALIDADE DA
ORGANIZACAO
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Flavio Augustus da Mota Pacheco e
Anna Carolina Siveira Coury Pacheco

INTRODUGAO

O alcance da satisfacdo dos colaboradores é um processo
continuo que visa equilibrar os objetivos da organizacdo e as
aspiracbes dos colaboradores, propiciando um ambiente de
trabalho dindmico, estimulante, realizador e compensador.
Portanto, a Pesquisa que retrataremos abaixo é a principal e mais
importante ferramenta de gestdo nesse aspecto, pois através dela
é possivel identificar o nivel de engajamento da equipe e mensurar
os fatores internos e externos que interferem na sua produtividade.
Este processo possibilita entdo, um planejamento mais estratégico
e eficaz da area de gente, promovendo mais sustentabilidade ao
negdcio.




Nesse sentido, questiona-se: Quais as técnicas praticadas
pela empresa para diagnosticar o nivel de satisfacdo do
colaborador? Com objetivo de analisar as técnicas para gerar um
ambiente propicio ao colaborador onde ele trabalhe de forma
realizada e a organizagao consiga alcancar seus resultados. Para
poder responder esse questionamento, o presente estudo visa
identificar o modelo de clima organizacional utilizados na empresa
Temar 3 e, assim compreender na pratica como funciona e qual a
importancia a fim de evitar insatisfacgdo entre os seus
colaboradores. O trabalho desenvolvido torna-se importante pelo
fato de identificar como esta sendo desenvolvida o processo
interno, se a empresa realmente esta dando a devida importancia
e se adequando as observagdes levantadas, como forma de
melhorar a sua gestao e satisfagao.

Esse estudo sera apresentado em cinco partes. Iniciara pela
introducdo, na qual serd mostrada a tematica e relevancia do
trabalho. O referencial tedrico sera tratado no segundo momento,
onde teorias sobre inovacao, tipos e exemplos de questionarios
aplicados. Os tipos de pesquisas, bem como a forma e elaboracao
do estudo serdo apresentados na metodologia (terceira etapa). Na
quarta fase é apresentada a analise e discussao dos resultados.
Sendo na ultima fase a apresentagdo das consideracdes finais
relacionadas ao tema estudado.

REFERENCIAL TEORICO

A Pesquisa de Engagement é uma ferramenta utilizada para
identificar a percepgdo dos colaboradores sobre o ambiente
interno da empresa. De outro lado, os aspectos ambientais que
podem afetar o bem-estar psicoldgico e intelectual, a saide mental
e a integridade moral das pessoas (CHIAVENATO, 2010). Ainda de
acordo com Chiavenato (2010), um ambiente de trabalho
agradavel facilita o relaclonamento interpessoal e melhora a




produtividade, bem como reduz acidentes, doencas, absenteismo
e rotatividade de pessoal. Fazer do ambiente um local agradavel
para se trabalhar tornou-se uma verdadeira obsessdo para as
empresas bem-sucedidas.

Os autores Bakker et al. (2007) apontam que o conceito é
preditivo de bom desempenho laboral e satisfacdo do cliente,
assim como a resiliéncia e os recursos ocupacionais, podem
facilitar o engagement no trabalho. Este, por sua vez, também
pode ser modulador dos efeitos dos recursos organizacionais
sobre a realizacao do trabalho, o bem-estar e a qualidade de vida
em geral (LLORENS et al. (2007).

O processo visa equilibrar os objetivos da organizacao e as
aspiracbes dos colaboradores, propiciando um ambiente
dinamico, estimulante, realizador e compensador.

No que tange ao ambiente organizacional, ndo existe um
conjunto de beneficios preestabelecidos, recursos ou técnicas nas
organizacdes que funcionem de forma igual em distintos
contextos. As boas praticas para o desenvolvimento de recursos
humanos, desde as organiza¢des saudaveis, sdo especificas para
cada contexto organizacional (CHIAVENATO, 2008, 2009;
SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

METODOLOGIA

O campo metodoldgico aplicado a pesquisas cientifica é
enorme, diante disto Beuren et al (2006) apresentam alguns tipos
de procedimentos utilizados em pesquisas metodoldgicas,
sobretudo aplicadas as ciéncias sociais. Dentre essas tipologias,
algumas foram utilizadas no estudo a fim de atingir o objetivo
esperados.

O desenvolvimento desta pesquisa fol realizado através de
um estudo descritivo, em uma empresa de iniciativa privada no




ramo de bebidas de Palmas/TO, o que proporcionou um maior
entendimento da realidade da empresa estudada.

Os dados da pesquisa foram coletados, através de
relatorios fornecidos para analise e entendimento. Considerando-
se que o método proposto é composto também por e entrevistas,
cabe ressaltar que, para Mota (2001), esta entrevista pode ser
individual ou coletiva, dependendo dos objetivos e dos recursos
disponiveis. Neste caso, a coleta de dados se dara a partir da
entrevista individual. As respostas obtidas na entrevista individual
serdo analisadas através da técnica de analise categorial, uma
metodologia proposta por Bardin (1977), in Bressan (2001).

O questionario aplicado na organizacao, foi fornecido pela
gerente de recursos humanos, Ana Luiza. Para amostragem, onde
cada colaborador responde o questionario de forma online e
individual e as respostas sao enviadas para a central da Ambev para
fazer a consolidacdo dos dados e a propria companhia faz o envio
do resultado para area de recursos humanos da revenda, relata Ana
Luiza.

Para realizagdo dos objetivos, a pesquisa foi elabora com
base exploratéria, segundo Gil (2008), “proporciona maior
familiaridade com o problema (explicita-lo)”.

O publico alvo para aplicacdo da pesquisa é todos os
colaboradores ativos com tempo de casa igual ou superior a 1 més
(admitidos sempre até o dia vinte do més de abril), registrados no
sistema da companhia (Ambev), os colaboradores que retornarem
de afastamento apos o inicio da pesquisa, ndo participam.

Teve-se acesso como base visual do site que eles utilizam
onde sdo informados de todos os padrdes, codigos e diretrizes de
como realizar a pesquisa o site é formulado pela empresa
Demarco, que fica localizada em Belo Horizonte/MG.

Para analise de dados, esta foi feita a pesquisa qualitativa.
Segundo o Instituto PHD (2015), “Os recursos mais usados na
pesquisa qualitativa sdo as entrevistas semiestruturadas em




profundidade, observacdo de campo (observar o comportamento
do consumidor, por exemplo), entrevistas por telefone, etc”.

Para chegar aos objetivos esperados da pesquisa foi
dividida em dois momentos, no primeiro momento foi realizada
uma revisdo literaria, através de artigos, livros, videos publicados,
no segundo momento fol apresentada a gestdo da empresa a ser
estudada, através da documentacdo dela e das entrevistas com os
responsaveis pelo setor estudado.

RESULTADOS E DISCUSSOES
A empresa

Temar Transportadora e Distribuidora de Bebidas Ltda,
empresa de grande porte de iniciativa privada com finalidade de
comercializar produtos do Grupo AmBev, enquadrando-se na
Classificacdo Nacional de Atividades Econdmicas — CNAE como
Comeércio Atacadista e Varejista de Cerveja, Refrigerantes e Chope.

Como missdo ela tem: Garantir a melhor prestacdao de
servicos, com a distribuicdo das melhores marcas de bebidas,
fortalecendo nossa relacdo com o mercado. Sua visdo: Ser a Unica
fornecedora de bebidas no maior nimero de pontos de vendas
com rentabilidade.

Para melhor entendimento de como funciona essa parte na
organizacao fol feita uma entrevista com a Gerente de Gente e
Gestdao — Ana Luiza Chacur Bogado, bacharel em Turismo com
énfase em Gestdo de Pessoas pela Universidade Federal do
Tocantins — UFT em 2012. Possui 10 anos de experiéncia na area de
recursos humanos e atualmente é gerente corporativa de gente e
gestao.




A entrevista

A Gerente de Gente — Ana Luiza, iniciou a explanacao
apontando que a empresa fol crescendo significativamente a cada
ano, e sentiu a necessidade de ter gente certa no lugar certo.
Através dos nossos programas SDPO, que sdo mensurados através
da Ambev conseguimos medir o nivel de satisfagdo da nossa gente,
pois entendemos que ter as pessoas satisfeitas geram bons
resultados. Para isso investiram mais tempo em sua mao de obra,
comecaram em cima com a lideranca e fol até a ponta, onde
puderam colher bons frutos desse investimento.

Levando em contas estes aspectos, Schaufeli, Dijkstra e
Vazquez (2012, p.4) definem o engajamento no trabalho:

Trabalhar com envolvimento — e é isso que queremos
enfatizar — é também denominado “engajamento no trabalho”.
Pessoas engajadas sentem mais satisfacdo e vigor no trabalho,
dedicam-se mais as atividades propostas.

Ana Luiza ainda ressalva, “que a mudanca de chave ndo fol
facil, tivemos que mudar muito a cabeca da nossa diretoria, até que
por fim elas viram na pratica o quanto treinar, capacitar, dedicar
tempo em gente é rentavel.” Com o apoio da Ambev conseguimos
ter padrdes claros e objetivos e nosso time, da ponta a diretoria
sabe cada etapa do processo do engagement e apoiam a pesquisa
como algo que ajuda no crescimento profissional e na qualidade
de vida de cada um.

Por fim, Ana Luiza ressalta a importancia de levar em conta
as necessidades fisicas de cada colaborador, onde séo diferentes e
a organizagdo deve levar em conta cada abordagem, através da
implantagdo da pesquisa sao levantados questionamentos
voltados a estes assuntos para que sejam tragadas melhorias, além
de trazer uma qualidade de vida no trabalho, seja levado para sua




casa, familia, amigos e outros. Os autores Schaufeli, Dijkastra e

Vazquez (2012, p.5) citam as trés particularidades, onde casa bem

com que a mesma abordou:
Vitalidade: pessoas engajadas se sentem
energizadas, fortalecidas e vibrantes no
trabalho, elas sentem autoconfianca e
dificlmente  se  desencorajam  nas
atividades realizadas, mesmo quando
‘puxam seu tapete’.
Dedicagao: pessoas engajadas se sentem
conectadas ao  trabalho e sdo
entusiasmadas em suas tarefas. Elas
realmente se sentes importantes com o
que acontece no dia a dia do trabalho;
assim como atribuem um significado
positivo as suas atividades e sentem
orgulho do que fazem.
Concentracdo: pessoas engajadas se
sentem  completamente imersas e
absorvidas em seu trabalho e atividades.
Elas sdo focadas, consideram seu trabalho
desafiador, sentem tanto prazer nas
atividades que  desenvolvem  que,
geralmente, se esquecem do tempo
quando estao trabalhando

O processo do engagement aplicado na Temar é muito
minucioso, onde é acompanhado por toda a lideranga de cada
area, definido planos de a¢des com cada item critico, definindo
uma melhor reversdo de cenéario.




Analise Documental

A Piramide de Maslow, por muito tempo fol a referéncia
para o setor de recursos humanos quando se tratava de
necessidades dos colaboradores. O criador Abraham Maslow
postula que todos temos uma hierarquia de necessidades, uma vez
gue nossas necessidades fisiolégicas e de seguranga estejam
garantidas, procuramos amor e pertencimento, depots, autoestima
e prestigio, e, por fim, autorrealizacdo. Uma vez que as
necessidades de base foram ultrapassadas, os colaboradores
buscam crescimento e realizacdo profissional. A empresa precisa
acompanhar essa evolugdo, fazendo com que o ciclo de gente seja
realizado de forma efetiva, com uma avaliacdo frequente do
desenvolvimento de cada funcionario, a fim de reconhece-los
pelos resultados obtidos. Afinal, é a satisfacdo das equipes que
fazem as engrenagens de um negdcio funcionarem, garantindo o
sucesso da empresa e a sustentabilidade de uma equipe motivada
e comprometida.

Entdo, criar uma politica clara do caminho a ser tracado
onde cada um trabalhe e satisfaga as suas necessidades para ter
crescimento e desenvolvimento  profissional e possivel
encarreiramento, contribut para assegurar seguranca e
autorrealizagdo.

Através da entrevista, consegui acesso ao formulario de
engagement aplicado aos seus colaboradores, bem como cada
etapa e qual objetivo esperado de cada uma, comecaremos a
observar a primeira, onde é avaliado as seguintes dimensdes:

e Visdes sobre a Revenda
e Sonho e Organizagéo

e Gerente da Revenda

e Superior Imediato




e Comunicagao na Revenda

e Seu Trabalho

e Metas

e Desenvolvimento

e Cooperacgao

e Ambiente de Trabalho e Seguranca

e Suplementos

e Atendimento Ambev (apenas liderangas respondem:

gerentes, coordenadores e supervisores)

e Cenario Atual

Para que a gestdao do engagement aconteca da melhor
forma possivel o processo se divide nas seguintes etapas:

1. Andlise dos resultados anteriores, gestdo das melhores
praticas, GOP de engagement e sensibilizacdo sobre o
processo;

Aplicacao da pesquisa;

Analise e divulgacao dos resultados;

Elaboracao e implementacédo do plano de acao e
Acompanhamento das a¢des e evolucao dos resultados.

vk wnN

Processo de Engagement

O processo de engagement comeca com a andlise dos
resultados e da efetividade do plano de acdo da pesquisa anterior.
A Revenda devera realizar o acompanhamento mensal da GOP de
engagement, que sdo praticas que comprovadamente contribuem
para o alcance de bons resultados. A Ambev, recomenda uma
aderéncia igual ou superior a 85% em todas as GOPs disponiveis.
A area de Recursos Humanos tem o papel de sensibilizar os
colaboradores sobre a confidencialidade e importancia desse
processo, bem como viabilizar sua condugdo nas operagdes. Para
a sensibilizacdao da lideranca, deve ser realizada uma reunidao de
alinhamento na qual sejam abordados todos os conceitos da




pesquisa. Para a sensibilizacdo dos demais colaboradores,
recomenda-se apresentar as acdes da ultima pesquisa (fotos,
depoimentos, exemplos de melhorias, etc.).

Aplicacao da pesquisa

Todos os colaboradores ativos com mais de um més de
empresa devem responder a pesquisa, exceto jovens aprendizes e
estagiarios por terem um tipo de contrato diferenciado junto as
Revendas. A aplicagdo se da de forma online (computador ou
smartphone) e as diretrizes sdo enviadas com antecedéncia por e-
mail ao time de Recursos Humanos das revendas via Demarco
(acessoria das revendas pela Ambev). A area de Recursos Humanos
é responsavel por conduzir a aplicagdo da pesquisa, garantindo
estrutura adequada e confidencialidade das respostas. Deve
também acompanhar a aderéncia dos colaboradores assegurando
o atingimento da meta de 90% através da lista de participantes
enviada pela Demarco (e-mail com as diretrizes).

Analise e Divulgagao dos Resultados

As Revendas serao informadas pela Demarco (via e-mail)
quando os resultados da pesquisa estiverem disponiveis no
sistema E-Gente (dashboard) e deverdo, a partir desse momento,
realizar as analises e estratificacbes necessarias, bem como
divulgar a todos os colaboradores no prazo maximo de 15 dias. A
area de Recursos Humanos deve iniciar o processo de
estratificacdo e analise dos resultados a partir dos itens criticos
identificados (Item Critico: Questdes cuja soma dos percentuais
negativos seja superior a 15%).

Apos a divulgacdo realizada pela area de Recursos
Humanos, os gerentes devem aprofundar a analise dos resultados
de sua area de atuagdo, e conduzir sessdes de brainstorming junto
ao time para levantar as tratativas dos itens criticos identificados.




Depois das reunides, cada area tera um plano de acao que devera
ser cumprido durante o ano vigente. Esse plano devera ser
documentado via planilha excel ou sistema préprio da revenda.
Com os planos por area elaborados, a area de Recursos Humanos
devera registrar um Unico plano que sera o plano de agdo da
revenda o mesmo devera ser registrado em ferramenta local (excel
ou sistema proprio da revenda) em até aproximadamente 45 dias
apos disponibilizagao do resultado oficial (Demarco). A divulgacao
do plano final deverd ocorrer na Reunido de
Resultado/Supermatinal.

Acompanhamento das Agdes e Evolugao do Resultados

O plano de agdo da revenda devera ser acompanhado pela
area Recursos Humanos e pelo o Dono da Operacao (GOD e/ou
GC). O follow das acbes propostas podera ser realizado nas
supermatinais. Além das reunides formais, é fundamental que a
revenda mantenha follows constantes durante todo o ano.

Para elaboracao de todas as a¢des propostas para melhorar
o percentual de satisfagdo dos colaboradores é retirado através da
analise dos dados baseada na figura a baixo, disponibilizada de
forma ilustrada para entendimento rapido, sobre como eles fazem
esse levantamento, onde mostra o resultado geral, por area, as
perguntas abertas, itens criticos e eles conseguem ter uma visdo
geral do resultado da pesquisa.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Segundo Peiré et al. (2014) a preocupacdo com o bem-estar
dos trabalhadores e como aumentar este bem-estar é uma questao
gue atualmente chama a atencdo da comunidade cientifica. Para
gue as empresas se perpetuem no mercado globalizado, é

necessario investir ndo sé em tecnologia, mas também investir na
qualidade de vida do trabalho das pessoas que compdem a

organizacao, para que elas possam apresentar elevados niveis de
desempenho em suas funcdes, que acarreta em um diferencial
competitivo para estas organizacdes. No cenario econdémico
mundial que as grandes empresas vivem, elas precisam fortalecer




a sua mao de obra, pois sdo as pessoas que geram resultado e para
se alcancar bons resultados deve-se investir em gente capacitada,
através de uma boa gestao, treinamentos e gente qualificada.

Diante deste contexto, o presente estudo teve como
principal objetivo identificar o processo de engagement dentro da
organizacao, a fim de conseguirmos identificar como realizar a
mensuracdo do nivel de satisfacdo dos colaboradores e trazendo
na pratica como funciona um processo de engagement em uma
empresa do ramo de bebidas em Palmas/TO.

Para projetar essa pesquisa, primeiro se buscou, através de
embasamento tedrico, o entendimento sobre o surgimento da
preocupacdo em se manter colaboradores satisfeitos, bem como
os processos de engagement, a importancia, como é realizada,
bem como o seu beneficio para organizacdo. Com a crescente
importancia dos recursos humanos, em um cenario competitivo, as
empresas que buscam se destacar, usufruem de um melhor clima
organizacional, obtendo destaque em seu desempenho, com
investimentos em seus colaboradores, gerando motivagao,
entusiasmo, alegria, autovalorizacdo, um sentimento de
reconhecimento  profissional, fator este diferencial das
organizacdes que almejam crescer em um mercado globalizado.
(VALERIANO; TALAMINI; OLIVEIRA, 2011).

Pode-se perceber no decorrer da pesquisa, a empresa
estudada apresenta certa conscientizacdo quanto a importancia do
nivel de satisfagdo de sua gente para o fortalecimento do seu
negdcio, com implantacdo estabelecida do processo de
engagement anual, onde ¢ identificada em qual nivel de satisfagdo
sua gente se encontra, definindo planos de a¢des para atingir o
nivel de satisfacdo necessario para que tenham gente satisfeita e
uma organizagado saudavel.

No entanto para melhor visibilidade destas falhas e onde
deve elaborar melhorias, a alta direcao deve estar em constante
acompanhamento, ja que falamos sobre pessoas e suas emocdes,




onde sdao mudadas a todo momento, esses processos sao
minuciosos e devem ser acompanhados de perto, fazer
treinamentos com os gerentes é uma ideia importante, pois pode
"abrir os olhos” e torna-los mais capazes de ficar proximo de seus
liderados, trazendo melhorias para ambos.

Por fim, destaca-se a necessidade da continuidade desse
processo na empresa, a area de gente da empresa é bem
estruturada e os processos sdo claros. Com essa pesquisa foi
possivel perceber o quanto o papel da area de gente é importante,
pois as vezes no nosso dia a dia ndo percebemos algumas
insatisfacdes que estdo de baixo de nossos olhos que podem ser
prejudiciais a saude financeira.
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CLIMA ORGANIZACIONAL: analise da
(des)motivacao de servidores de areas tecnologicas
em uma instituicdo no Tocantins

Eduardo Gomes Junior e
André Pereira Raposo

INTRODUCAO

Segundo Bergamini (2018), a Teoria da Equidade, também
conhecida como Teoria da Comparagao Social ou Teoria da Justica
Organizacional, afirma que as pessoas estdo sempre fazendo
comparagdes, no intuito de verificar se as recompensas, beneficios
e remuneracdo oferecidos estdo sendo compativeis com as suas
contribuicdes, resultadose entregas.

Nessa teoria, o colaborador busca entender o que ele recebe
(retribuicSes) em trocado que ele oferece (esforcos); a partir disso
ele cria a sua relagdo retribuicdes - esforcos. Depois, ele faz
comparagdes entre a sua relacdo "retribuicdes - esforcos” com a




relagdo “retribuicbes esforcos” de outras pessoas (Bergamini,
2018).

Sua percepcao pode ser diferente para cada individuo, por
ser um fator pessoal e subjetivo, cada individuo pode ter
perspectivas diferentes do que é justo ou ndo no contexto
organizacional (Berd & Beuren, 2017).

Segundo Ribeiro & Bastos (2010), a justica organizacional
relaciona-se com a maneira como os funcionarios percebem-se
(in)justicados em seu trabalho, sendo ela dividida em divida em
trés fatores: A justica distributiva, processual e interacional.

Desse modo, a Justica Distributiva trata-se da
justica/equidade percebida naquantidade e na distribuicdo de
recompensas entre os individuos. Esta relacionada a maneira como
uma organizacao distribui os recursos financeiros disponiveis entre
seus empregados (Rego, 2002, baseado em Adams, 1965).

J& a Justica de Processo (Justica processual) avalia o
tratamento justo considerando o processo de elaboracdo de
critérios de avaliacdo, de reconhecimento e dedistribuicdo de
resultados. Trata-se da justica/equidade percebida no processo
utilizado para definir a quantidade e a distribuicdo das
recompensas (Thibaut e Walker, 1975 apudRola, 2013).

Berd & Beuren, (2017) afirma que algumas questdes podem
ser percebidas pelo individuo de modo diferente e consideradas
como injustas, tais como: distribuicao de recursos, procedimentos
adotados, politicas formais e relacbes interpessoais entre
subordinados e gestores.

Para Hunter (2006), a motivacdo sera maior quando a
percepcdo de produtividade forem oferecidas. Dessa forma, é
possivel observar que

(..) as percepcbes e/ou sentimentos dos
funcionarios, quanto ao recebimento justo
ou esperado de acordo com suas
expectativas, estdo relacionados a




satisfacdo no trabalho, principalmente no
que tange ao: dinheiro, seguranga no
emprego,condi¢des de trabalho, conforto,
autonomia, desenvolvimento e
reconhecimento de um projeto
profissional” (Maestro Filho, 2004 citadopor
Berd & Beuren, 2017).

Neste sentido, questiona-se: O quanto servidores se
desmotivam pelo comprometimento do clima organizacional em
uma instituicdo publica no Estado do Tocantins? Para responder
esse questionamento, esse estudo tem como objetivo geral: fazer
uma analise sobre a (des)motivacdo de servidores publicos que
exercem fungdes técnico administrativas ocasionada por injustica
organizacional, e objetivos especificos: verificar se a possivel
(des)motivacdo é causada pela falta de processos seletivos mais
objetivos, indicacdo politica arbitraria de cargos, pela ndo
aplicagdo de uma avaliagdo periddica de desempenho efetiva e
imparcial e também pela falta de remuneragdo justa e por
produtividade.

Para chegar a esse objetivo, este estudo segue divido em
cinco partes. A primeira,por meio desta introdu¢cdo, momento em
gue a tematica, a pergunta problema e o objetivo geral sdo
apresentados. A segunda parte, por meio do referencial tedrico,
momento em que assuntos relacionados a motivacdo e
administracdo publica sdo apresentados. Na terceira parte é
apresentada a metodologia, na quarta a analise dos resultados, e
por fim, a conclusdo do estudo.

Essa pesquisa possui grande relevancia, do ponto de
vista social, politico eeconémico, ja que visa identificar a
indignacao de classes que geram resultado na aplicagdo de
recursos (eficiéncia na Administracao Publica), e que, pela falta de
processosseletivos mais objetivos e da nado realizagao de concursos,

Q-




pela remuneracdo incompativel com as funcdes realizadas e
também pela indicacdo politica arbitraria de cargos, acabam
adoecendo em um ambiente sem equidade, tendo como uma das
consequéncias a desmotivagdo e a corrupgao.

REFERENCIAL TEORICO
A Motivacao E Sua Otica Na Administracdo Publica

As teorias de motivacao podem ser classificadas em duas
abordagens distintas, asteorias de conteddo e as teorias de
processo.

De acordo com Bergamini (1998), de um lado — as teorias

de contelddo - se relacionam principalmente com aquilo que esta
dentro de um individuo ou do ambiente que o envolve e que
sustenta seu comportamento. Sdo teorias estaticas e descritivas.
Do outro lado - as teorias de processo - oferecem uma alternativa
mais dinamica, pois proporcionam uma compreensdo dos
processos cognitivos ou de pensamento das pessoas e que
influenciam o seu comportamento.
"As teorias do conteldo enfatizamos aspectos “o que” da
motivacdo, sugerindo formas de aumentar a motivacao,
focalizando necessidades ausentes ou ativas nos individuos”
(FARIAS, 2015. p. 18).

Nesse contexto, os principais expoentes sao: Abraham
Maslow, Clay Alderfer, Douglas McGregor, Frederick Herzberg e
David MccClelland.

“As teorias do processo, por seu lado, sustentam-se em
modelos de motivagdo querealcam “por que” e “como” é que as
pessoas escolhem certos comportamentos para alcancar seus
objetivos” (FARIAS, 2015. p. 19).

Dentre esses modelos, destacam-se a Teoria da Equidade
de J. Stacy Adams e a Teoria da Expectativa de Victor Vroom.




Dessa forma, pode-se dizer que:

“enquanto as teorias de conteudo se
preocupam com as necessidades e
incentivos que geram o comportamento, as
teorias de processo procuram verificar
como o comportamento é ativado, como é
dirigido, como é mantido e como
termina.”(CHIAVENATO, 2005, p. 484)

Além disso, segundo KLEIN & MASCARENHAS (2014), as
analises sobremotivacdo devem considerar as especificidades dos
diferentes contextos organizacionais.”A existéncia de diferengas
motivacionais no setor publico e privado sugere, portanto, a
adocdo de praticas de gestdo de pessoas e de gestdo do
desempenho distintas.” (KLEIN;MASCARENHAS, 2014. p. 2).

Teoria da equidade ou justica organizacional (de Adams)

Nessa teoria, o colaborador busca entender o que ele
recebe (retribuicdes) em troca do que ele oferece (esforcos); a
partir disso ele cria a sua relagao retribui¢des esforcos. Depois, ele
faz comparagdes entre a sua relacao “retribui¢des-esforcos” com a
relagdo “retribuicbes-esforcos” de outras pessoas (Bergamini,
2018).

“A equidade é uma teoria enddgena, ou seja, pressuposto
fundamental que as pessoas sdo motivadas pelas necessidades de
receber um tratamento equitativo”. (TAMAYO e PASCHOAL,
2003apud DIAS, 2016. p. 44).

Assim, o colaborador faz comparag¢des entre seu trabalho e
o trabalho dos outros.O colaborador pode fazer essas comparagdes
“com ele mesmo” ou com “outras pessoas”.Para isso, ele pode

utilizar 04 tipos de referéncia (Bergamini, 2018):




* Proprio-Interno: A base de comparagao € o proprio
colaborador, quando ele ocupava outro cargo
dentro da mesma empresa. Desta forma, ele utiliza
sua propria experiéncia passada em outra posicao
dentro da mesma organizagao.

* Proprio-Externo: A base de comparacdo é o préprio
funcionario, quando ele ocupava outro cargo
dentro de outra empresa. Ou seja, o colaborador
utiliza sua propria experiéncia passada em outra
posicao dentro de outra organizagao.

* Outro-Interno: A base de comparagdo € outro
colaborador, o qual ocupa umcargo dentro da
mesma organizagao.

* Outro-Externo: A base de comparacdo € outro
funcionario, o qual ocupa umcargo dentro de outra
organizacao.

.

ApoOs realizar a comparacdo, o colaborador pode se deparar com
as seguintes situacoes:

e Inequidade Negativa ou Injustica por ser sub
recompensado: Ocorre quando as retribuicdes
recebidas pelo colaborador sao menores, se
comparadas as retribuicbes recebidas por outras
pessoas. Ou seja, o colaborador recebe menos
retribui¢des pelo trabalho que desempenha, quando
comparado as retribuicdes recebidas por outras
pessoas. Em outras palavras, a sua relagdo
“retribui¢bes-esfor¢os” é menor do que a relacdo
“retribuicbes- esforcos” de outras pessoas (pontos
de referéncia). O colaborador se sente injusticado,




insatisfeito e tende a se esforcar menos (ou até
mesmo a sair da organizagdo, para buscar a
equidade).

e Equidade: Ocorre quando a relacao “retribuicdes-
esforcos” é justa. Ou seja, a relagdo “retribuicSes-
esforcos” do funciondrio é a mesma relacdo
“retribuicOes-esforcos” observada em outras
pessoas (pontos de referéncia). Ofuncionario tende a
manter seu estado atual na empresa

e Inequidade Positiva ou Injustica por ser super
recompensado: Ocorre quando as retribuicdes sdao
recebidas pelo funcionario sdo maiores, se
comparadas as retribuicbes recebidas por outras
pessoas. Ou seja, o colaborador recebe mais
retribuicdes pelo trabalho que desempenha,
quando comparado as retribuicdes recebidas por
outras pessoas. Em outras palavras, asua relacdo
“retribui¢bes-esforcos” é maior do que a relacdo
“retribuicbes- esforcos” de outras pessoas (pontos
de referéncia). O funcionario se sente motivado,
satisfeito e tende a se esforcar mais em busca dos
objetivos organizacionais.

Assim, Bergamini (2018) afirma que ocorrendo uma
situacdo de inequidade, o colaborador sente que precisa
tomar alguma atitude com o intuito de “solucionar” o
problema, ou seja, ele fica motivado a buscar a equidade, ou
justica organizacional. Nessesentido, ele pode adotar alguma
das seguintes alternativas:

a) Modificar seus esforgos / insumos
(contribuigdes/entregas). Ou seja, ocolaborador reduz seus
esforcos, isto &, passa a trabalhar menos, com o objetivo de




gue seus beneficios recebidos passem a ser “compativeis” com
o trabalho queele realiza.

Cabe ressaltar que nesta teoria a reciproca é verdadeira, ou seja,
caso o funcionario ache que esta ganhando "mais” do que
“merece”, ele pode aumentar seus esforcos.

b) Mudar seus resultados, para modificar suas recompensas.
Isso ocorrequando os funcionarios recebem por produtividade
(ou comissdo, por exemplo). Nesse caso, ele passa a produzir
mais, com menor qualidade (trabalha na “pressa”), apenas para
receber maiores recompensas.

¢) Distorcer a percepcao de sua autoimagem (rever a sua
autoimagem), passando a achar que trabalha mais ou menos
do que os outros. Como exemplo, se um colaborador acha que
entrega pouco, mas ao observar outro, percebe que entrega
muito mais. A reciproca nesse caso também é verdadeira nesse
caso.

d) Distorcer a percepcao do trabalho dos outros, passando a
acreditar que otrabalho dos outros ndo é tdo interessante
assim para uma boa comparagdo.Ou entdo, o individuo
distorce a imagem dos outros para tentar justificar a
diferenca da relacdo “esforcos-beneficios”.

Por exemplo: “Nossa, eu achava que Fulano trabalhava pouco
para o tanto de beneficios que ele recebe; contudo,
observando o trabalho dele, estou vendo que ele trabalha
bastante”.

e) Buscar outro ponto de referéncia, com o objetivo de fazer
a situacao parecer “melhor”. Por exemplo: "Eu ndo estou
ganhando tdo bem quanto Fulano, mas, certamente, estou
ganhando bem mais do que Beltrano”.

f) Abandonar a situagdo. Por exemplo: pedir para trocar de
cargo, ou, atémesmo, pedir demissdo e sair da empresa.




A Justica Organizacional

Para Ribeiro & Bastos (2010), a Justica Organizacional,
trata-se de uma percepgao “geral” do de justica no ambiente de
trabalho e é divida em trés fatores: A justica distributiva, processual
e interacional.

A Justica Distributiva trata-se da justica/equidade
percebida na quantidade e na distribuicdo de recompensas entre
os individuos. Esta relacionado a maneira como uma organizacao
distribut  os recursos financeiros disponiveis entre seus
empregados (Rego 2002, baseado em Adams, 1965).

A Justica de Processo (Justica processual) avalia o
tratamento justo considerando o processo de elaboragdo de
critérios de avaliacdo, de reconhecimento e de distribuicdo de
resultados. Trata-se da justica/equidade percebida no processo
utilizado para definir a quantidade e a distribuicdo das
recompensas (Thibaut e Walker, 1975 apud Rola, 2013).

Como refere Rego (2002, p. 77) “as pessoas formam as suas
percepcOes dejustica a partir de determinados critérios ou regras
procedimentais”.

Segundo Rego (2002) e Omar (2006, p. 209) a Justica Interacional
expressa a

qualidade da relacdo interpessoal entre os gestores e o0s
empregados. Trata-se da percepcao do individuo de quanto ele é
tratado com respeito e dignidade.

Os estudos demonstram que a justica de distribuigdo tem
uma maior influéncia sobre a satisfacdo do funcionario. Por outro
lado, a justica de processo tente a influenciaro comprometimento
do funcionario com a organizacao, a confianca do funcionario no
chefe, e a sua intencdo de permanecer na organizagdo (ASSMAR,
FERREIRA;SOUTO, 2005).




Modelos da administragao publica

O Plano Diretor da Reforma do Aparelho do Estado
(PDRAE), de 1995, afirma que a Administracdo Publica passou por
uma evolugdo constituida por trés modelos ou formas, que foram
se sucedendo e coexistindo: a Administracdo Publica
patrimonialista,a burocratica e a gerencial. Esse plano elenca o
nepotismo e a corrupcao como tipicos daAdministracdo Publica
patrimonialista, em que é fortemente marcada pela confusdo entre
patrimdnio publico e o privado e por considerar o aparelho de
Estado extensdo do poder do soberano:

"Administracdo Publica Patrimonialista -
No patrimonialismo, o aparelho do Estado
funciona como uma extensdo do poder do
soberano [...]. Os cargos sao considerados
prebendas. A res publica ndo é diferenciada
das res principis. Em consequéncia, a
corrupgao e o nepotismo sao inerentes a
esse tipo de administracao.|[...]

Administracdo Publica Burocratica - Surge na segunda
metade do século XIX,na época do Estado liberal, como forma de
combater a corrupgao e o nepotismo patrimonialista. Constituem
principios  orientadores do seu desenvolvimento a
profissionalizacdo, a ideia de carreira, a hierarquia funcional, a
impessoalidade, o formalismo, em sintese, o poder racional-legal.
Os controles administrativos visando evitar a corrupgdo e o
nepotismo sdo sempre a priorit. Administracdo Publica Gerencial -
[...] A reforma do aparelho do Estado passa a ser orientada
predominantemente pelos valores da eficiéncia e qualidade na
prestacdo de servigos publicos e pelo desenvolvimento de uma
cultura gerencial nas organiza¢des.” (PDRAE, 1995. p15).




A administracdo patrimonialista é aquela que vigorava nos
Estados Absolutistas,em que o soberano (ret ou monarca) exercia
seu dominio de forma absoluta e o Estado funcionava como uma
extensao do seu poder. Os cargos eram dados aos “amigos do rel”,
e muitas vezes ainda funcionavam como uma “troca de favores”
(PALUDO, 2013).

Dessa forma, os auxiliares eram escolhidos por livre
escolha, e possuiam o statusde nobreza real. Eram considerados
sinecuras e prebendas (bem remunerados e ndo requeriam muito
trabalho ou esforco), e ndo existiam concursos publicos, nem
carreiras organizadas e muito menos estabilidade de servidores
(PALUDO, 2013).

As pessoas aceitavam esse tipo de administracao pois
acreditavam na tradicdo, nos costumes, na hereditariedade
(sucessdo do governo, que passava de pati para filho). Assim, na
Administragdo Patrimonialista, baseada na dominagao tradicional,
tem aquelavelha visdo que “como tudo sempre foi assim, entdo
deve continuar assim, ndo ha outra opcdo” (PALUDO, 2013).

Esse traco de Administracdo Patrimonialista existe até
hoje no Brasil, sendo umfator que gera um clima organizacional de
injustica, insatisfacdo de muitos servidores publicos. A indicagdo
politica de cargos a pessoas que ndo produzem causa excesso de
trabalho aqueles que produzem, diminuindo a eficiéncia e gerando
desmotivacao.

Além da desmotivacdo, essa pratica gera facilidades para
a corrupcao, ja que a nepotismo muitas vezes advém de troca de
favores, e um clima de injustica organizacional gera
descontentamento, podendo induzir a praticas ilegais. (OLIVEIRA,
2017).




Eficiéncia Na Administracao Publica

Segundo os conceitos mais difundidos, eficiéncia esta
ligada ao melhor uso dosrecursos de uma organizacao, de forma a
obter seu produto ou servigo. Relaciona-se aosmeios e métodos
utilizados, utilizando-se a ideia de fazer as acles, atividades ou
processos da melhor forma, isto é de escolher os meios
adequados e fazé-los corretamente. Portanto, a eficiéncia pode ser
conseguida maximizando resultados de umaacao em relacao aos
recursos que foram utilizados (PINTO, N. G. M.; CORONEL, D. A,
2017).

Para Di Pietro (2005) o principio da eficiéncia:

"é dirigido a toda Administracdo Publica,
possuindo duas interpretacdes. A primeira
esta intrinsecamente ligada ao modo de
atuacdo do agente publico. Jaa segunda
interpretacdo, esta relacionada diretamente
com a maneira estrutural, organizacional e
disciplinar da Administracdo Publica,
também com a finalidade de alcancar os
melhores resultados na gestdo publica,
para que o bemcomum seja alcancado da
forma mais adequada.” (MORAIS, 2014)

Além das vertentes econdmica e administrativa, a questao
do desempenho organizacional, tem, também, uma vertente
sociolégica (SCHWARTZMAN, 1996 apud ARAGAO, 1997). Assim,
os socidlogos enxergam nos valores sociais a explicacdo da
motivacdo pelo bom desempenho (ARAGAO, 1997). O artigo 39, §
7°, da C.F/88, dispbe que




a Unido, Estados, Distrito Federal e
Municipios disciplinardo a aplicacdo de
recursos orcamentarios provenientes da
economia com despesas correntes em cada
orgao para aplicagdo no desenvolvimento
de programas de qualidade e
produtividade, treitnamento e
desenvolvimento, modernizacao,
reaparelhamento e racionalizacago do
servico publico, inclusive sob a forma de
adicional ou prémio de produtividade.”

Dessa forma, o principio da eficiéncia é um principio
expresso na constituicdo federal e o adicional ou prémio de
produtividade é previsto na CF/88.

Falta De Concursos, Corrupgao, Nepotismo E Clientelismo

A isonomia, principio da administracdo publica, esta
intimamente relacionada anocao de Republica, postulado a qual
ndo admite privilégios e discriminacdes, prevalecendo o equilibrio
entre os cidadaos.

Dessa forma, pode-se afirmar que a indicacado de cargos
cria uma desigualdade entre os cidaddos, ndo sendo compativel
aos ideais republicanos, constituindo-se também em um
verdadeiro desrespeito ao principio da isonomia. A pratica do
nepotismo também torna pouco efetivo o principio da
impessoalidade em relagdo ao acesso aos cargos publicos, e uma
forma de evitar que ocorra é a realizacdo do concurso publico
(OLIVEIRA, 2017).

A autora Hely Lopes Meirelles (2004) afirma que "o concurso
é instrumento técnico de promocdo dos principios constitucionais,
principalmente do postulado da isonomia, firmando-se como um




meio de se obter moralidade, eficiéncia e aperfeicoamento do
servico publico e, ao mesmotempo, propiciar igual oportunidade a
todos os interessados que atendam aos requisitos da let”

O autor Celso Antonio Bandeira de Mello (2015) considera
gue os cargos em comissdo sdo uma fonte de escandalos no
servico publico pelo fato deque seus ocupantesnao provém de
carreiras publicas, sdo individuos alheios aos freios que resultam
do compromisso com sua carreira.

“"Pelo concurso afastam-se, pois, os ineptos e
os favorecidos que costumam abarrotar as
reparticdes, num espetaculo degradante de
protecionismo e falta de escrdpulos de
politicos que se algam e se mantém no poder
leiloando cargos e empregos publicos.”
(MEIRELLES, 2004, p.413).

Dessa forma, (MELLO, 2015, p.313) apud OLIVEIRA, 2017
afirma que

para diminuir os constantes escandalos na
Administragao, resultantes da
instrumentalizacdo da maquina publica
direcionada para servir a interesses
oportunistas, esses cargos deveriam ser
reduzidos a um minimo possivel e,
sobretudo, deveria ser vedada a
possibilidade do exercicio de inUumeras
atividades que hoje desempenham.




Destaca-se que, quanto maior o numero de cargos
comissionados, maior a chancede trocas de favores entre o Poder
Executivo e Legislativo, com objetivos imorais e ilicitos.

Assim, o mesmo autor afirma que

existe a possibilidade, ndo desprezivel,
dos partidos politicos ameacarem
perturbar, na esfera do Parlamento, o
normal desempenho da  atividade
administrativa do governo se este ndo
ceder a um clientelismo, aquinhoandoseus
proceres ou apaniguados com cargos e
funcbes comissionadas no  Executivo.
(MELLO, 2015, p.313).

Assim, o concurso publico é de grande importancia para
melhoria da eficiéncia da Administragdo publica, aliado a uma
avaliacdo de desempenho objetiva e imparcial, prémio por
produtividade, crescimento na carreira e treinamento de pessoal.

Importancia Da Avaliagdo De Desempenho Nas Organizages

As organizacbes dependem de um sistema de avaliagdo
sistematico para aumentar o desempenho e valorizacdo
profissional dos servidores, sendo esses o maior bem de capital das
instituicdes. A avaliagdo de desempenho foi implementada na
Emenda constitucional n°® 19, que alterou o artigo 41 da
constituicao federal de 1988, visando buscar métodos para medir o
desempenho dos servidores e elevar a satisfacdo dos usuariose a
qualidade do servigo publico.

Apos a velha estrutura burocratica ceder o espago para o
novo modelo gerencial em busca da eficiéncia no setor publico, a
avaliacdo de desempenho tem um papel primordial.




Souza (2014, p. 2) afirma que “a avaliacdo de desempenho
é uma ferramenta de gestdo aplicada na identificacdo, avaliagdo e
gestao de desempenho humano nas organiza¢des”.
O artigo 41, § 1°, da C.F/88, dispde
Art. 41. Sdo estaveis apos trés anos de
efetivo exercicio os servidores nomeados
para cargo de provimento efetivo em
virtude de concurso publico.
§ 1° O servidor publico estavel s6 perdera
o cargo:
[l - mediante procedimento de avaliagdo
periddica de desempenho, na formade lei
complementar, assegurada ampla defesa.

Dessa forma, a Avaliacao de desempenho na Administragdo
Publica estd ligada aeficiéncia e podera fazer que o servidor
avaliado perca o cargo por baixo desempenho, eesse, por ser o
maior bem de capital das organiza¢des, deverd ser realmente
punido nessecaso, sendo de grande importancia que seja realizada
de forma efetiva e sem interferéncias

METODOLOGIA
Tipos De Pesquisa

Neste estudo foram priorizadas as pesquisas bibliograficas e
descritivas. Ao definiros tipos de pesquisa, classificando-os nos
critérios “quanto aos objetivos” e “quanto aos procedimentos
técnicos”, Gil (2008) classifica a pesquisa bibliografica como
referente aos procedimentos técnicos e a pesquisa descritiva
relacltonada aos objetivos.

A pesquisa bibliografica, segundo esse mesmo autor, €
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido




principalmente de livros e artigos cientificos. Enquantoo foco da
pesquisa descritiva é descrever as caracteristicas de determinadas
popula¢des oufendmenos, sendo uma de suas peculiaridades a
utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de dados, tais como
0 questionario e a observagdo sistematica.

O conceito de pesquisa descritiva, para Tumelero (2018),
pode ser definido como aquela que descreve uma realidade.
Sendo, inicialmente e principalmente, elaborada a partir de
documentos, levantamentos e abordagens de campo. A autora cita
ainda exemplosde técnicas de coleta de dados, como: uso de
guestionarios, entrevistas, observacaosistematica, levantamento
de dados, andlise de documentos, abordagens de campo,
formularios e testes diversos.

Abordagem Do Estudo

Optou-se neste estudo em utilizar a abordagem
quantitativa. A abordagem quantitativa, segundo Tanaka (1990),
busca descrever significados que sdo consideradoscomo inerentes
aos objetos e atos, e por isso é definida como objetiva. Nessa
abordagem,a coleta de dados se realiza através da obtencgdo de
respostas estruturadas, e suas técnicasde andlise sdo dedutivas
(isto é, partem do geral para o particular) e orientadas pelos
resultados. Seus resultados sdo generalizaveis.

Populagao, Amostra E Amostragem

Optou-se por fazer a pesquisa em uma Classe de Servidores
de areas tecnolégicas(Engenheiros) em uma institui¢do publica no
Estado do Tocantins. A Instituicdo publicaescolhida para aplicagdo
da pesquisa fol a Secretaria de Infraestrutura (SEINF-TO).

Segundo Bussab e Morettin (1990), populacdo é a totalidade
dos elementos de umgrupo, acerca dos quais se deseja fazer um




determinado estudo. Seus elementos devem possuir, pelo menos,
uma caracteristica comum.

Amostra, segundo Bussab e Morettin (2002), é um
subconjunto da populacao, emgeral com dimensao bem menor,
gue também possut a caracteristica de interesse.

Amostragem, por sua vez, segundo Tanaka (1990), é o
método de investigagdo deuma populacao por intermédio de uma
pequena parte da mesma denominada amostra. Aamostragem
sera aleatoria simples (ou casual simples).

Na amostragem aleatoria simples, todas as possiveis
amostras de tamanho tém a mesma chance de serem escolhidas
(de uma populagdo com N elementos).

Na instituicdo, segundo o portal da transparéncia, foram
contabilizados aproximadamente 35 Engenheiros. Considerando
um erro amostral de 5%, e um nivel deconfianca de 95%, tem se
amostra de 33 respondentes.

Instrumento De Coleta De Dados

Neste estudo foi utilizado o questionario como instrumento
de coleta de dados. Oquestionario, segundo Giinther (2003), € “um
conjunto de perguntas sobre um determinado toépico que ndo
testa a habilidade do respondente, mas mede sua opinido, seus
interesses, aspectos de personalidade e informacdo biografica”.

Foram elaboradas 15 perguntas fechadas (6 dicotomicas, 4
multipla escolha e 4 escalonadas), conforme o anexo |, para
responder o quanto a classe de servidoresescolhida (engenheiros)
esta desmotivada, sendo considerados os esforcos/retribuicdes
realizados, a falta de processos seletivos mais objetivos, a indicagdo
politica arbitraria decargos, a falta de uma avaliagdo periddica
eficlente, o excesso de trabalho e a desvalorizacdo profissional.
Essas perguntas foram elaboradas buscando responder os
objetivos especificos, a partir do objetivo geral, de fazer uma




analise sobre a (des)motivacdo de servidores publicos que exercem
funcbes técnico administrativas, utilizando-se das teorias
motivacionais da administracdo. Foram impressas 50 copias do
guestionario, que foram entregues a engenheiros no prédio da
Secretaria de Infraestruturado Estado do Tocantins (SEINF-TO) e
recolhidas na data 10/12/2020.

Formas De Analise

Tendo como base a técnica da analise quantitativa, foi
utilizado o grafico de pizzae tabelas para analisar os dados,
utilizando-se o Microsoft Office Excel. Antes de efetuara exposicao
dos dados, foi feita a contagem de frequéncia das respostas.

ANALISE DOS RESULTADOS

Partindo da amostra de 33 Engenheiros, observou-se que:
Dos Engenheiros que responderam o questionario, 23 eram
efetivos, 4 eram comissionados e 6 eram temporarios. Observa-se
gue 33 engenheiros € um quantitativo muito pequeno para uma
instituicdo cuja principal atividade é relacionada com o cargo.

Ao coletar a amostra, percebeu-se que havia incontaveis
engenheiros de formagdocom vinculo de cargos de ensino médio
(assistentes administrativos, motoristas, auxiliares administrativos,
etc.) mas que exerciam atividades com desvio de func¢ao. Essedado
ndo fol considerado na amostra.

Dessa forma, ndo se sabe o nimero de servidores com
vinculo de nivel de graduacdo inferior que estdo exercendo
atividades técnicas de nivel superior, ja que essedado sequer é
registrado pela secretaria. Esse fato gera um comprometimento do
clima organizacional, j& que a remuneracao paga com desvio de
funcao é incompativel com asatividades exercidas, e, por ndo haver




possibilidade de progredir na carreira (falta de concursos e
ascensao), gera desmotivacgao.

Grafico 1: Cenario de inequidade (Outro-externo):

A remuneracdo condiz com as atividades desempenhadas
(outros orgéos)
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Fonte: Da pesquisa de Campo

No cenario outro-externo, tendo esse uma base de
comparagdo de outro colaborador de um outro 6rgdo externo
(engenheiros de outros 6rgdos do Legislativo e Judiciario), o
cenario de inequidade é ainda maior relacdo a frequéncia de "Muito
abaixoda Média". Isso quer dizer que os entrevistados sentem uma
diferenca ainda maior em comparacdo a remuneracao de
funcionarios de 6rgaos externos.




Grafico 2: Remuneragao e atividades desempenhadas

A remuneragdo condiz com as atividades desempenhadas
(Setor Privado)
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Fonte: Da pesquisa de Campo

Quanto ao setor privado, os respondentes do questionario

ao se compararem com engenheiros desse setor, também
demonstram um cenario de inequidade negativa. Como se pode
observar, 85% dos entrevistados do érgdo entendem que a sua
remuneracao estaabaixo da média ou muito abaixo da média do
setor privado.

Grafico 3: Excesso de Trabalho

Excesso de trabalho em comparag&o a colaboradores de
outro vinculo
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Fonte: Da pesquisa de Campo

Quadro 1: diferenga de produtividade entre Concursados

Identificam diferenga de produtividade entre 27/33
Concursados, Comissionados e
Temporarios. (81,81%)

Fonte: Da pesquisa de Campo

Como se pode observar no grafico e na frequéncia das
respostas de “Ildentificam diferenca de produtividade entre
Concursados, Comissionados e Temporarios”, os respondentes, ao
se compararem com outros colaboradores do mesmo 6rgao com
mesmo vinculo ou com vinculos diferentes, sentem-se injusticados
com o excesso de trabalho realizado. Esse dado foi de grande
relevancia para mostrar que existem servidores concursados que
estdo produzindo menos que outros servidores (70%). Além disso,
fol observado no portal da transparéncia que servidores
concursados, especificamente os de maior tempo de servico,
possuem uma maior remuneragao.

Dessa forma, demonstra-se que a forma de remuneracdo
atual com crescimento somente por tempo de servico é uma forma
que ndao mantém um bom clima organizacional,ja que, como
demonstrado no grafico, muitos servidores estdo produzindo mais
e sentem excesso de trabalho em comparacdo a servidores
concursados que possuem uma maior remuneracdo. A falta de uma
avaliaggo de desempenho objetiva e imparcial com devidas
punicbes é uma das causas, visto que, alguns servidores por se
sentirem intocaveis por serem estaveis e ndo perceberem nenhum
auxilio por produtividade, ndo produzem.




Grafico 4: Motivagao ao comparar esforgos-retribuicoes

Motivagdo ao comparar Esforgos-Retribuigdes
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Fonte: Da pesquisa de Campo

Como se pode observar no grafico, e complementando o
topico anterior, 58% dos entrevistados estdo desmotivados ou
muito desmotivados ao comparar os Esforcos-Retribui¢des.

Além disso, 36,36% (12/33) dos entrevistados ja realizaram
alguma tarefa que poderia ter sido realizada com mais empenho e
dedicacao, mas que, pelo sentimento de injustica ao observar os
esforcos/retribuicdes de outros servidores que deveriam
desempenha-la em conjunto, ndo se dedicaram. 48,48% (16/33) ja
identificaram que algum Contrato, Projeto, Planilha estavam
ineficientes ou tendenciosos, mas que, por desvalorizagdo
profissional, excesso de trabalho, e da falta de uma equipe técnica
engajada, nada poderiam fazer.




Quadro 2: Empenho x remuneragao

Empenhar-se-iam  mais caso a remunepor [22/33
racao
fosse

desempenho/produtividade. (66,6%)

Fonte: Da pesquisa de Campo

Como observado, outra forma de remuneracdo que poderia
melhorar o clima organizacional é a remuneracdo por
produtividade. 66,6% dos respondentes empenhar-se-iam mais
caso a remuneracao fosse por desempenho/produtividade. Consta
naConstituicdo federal de 1988 que “a Unido, Estados, Distrito
Federal e Municipios disciplinardo a aplicacdo de recursos
orcamentarios provenientes da economia com despesas correntes
em cada érgdo para aplicacdo no desenvolvimento de programas
de qualidade e produtividade, treinamento e desenvolvimento,
modernizagdo, reaparelhamento e racionalizagdo do servico
publico, inclusive sob a forma de adicional ou prémio de
produtividade.”

Assim, cabe-se a realizagdo de estudos para que seja
aplicada uma remuneragdo justa por produtividade de forma
objetiva e imparcial, com devida meritocracia.

Outros Fatores que contribuem para diminuir a motivacao:

Quadro 3: Fatores que contribuir para diminuir a motivagao

18/33 |Indicacao politica de cargos publicos

12/33 [Estabilidade do servidor efetivo que ndo produz

24/33 [Falta de progressao funcional, impedindo o crescimento
na carreira.




12/33 |Falta de processos seletivos mais objetivos e concursos,
impedindo a ascensdode servidores com experiéncia no
orgao.

15/33 [Falta de uma avaliacdo periddica de desempenho mais
efetiva e imparcial

24/33 [Falta de uma remuneracgao justa, com mais meritocracia.

15/33 [Falta de prémio/adicional por produtividade.

Fonte: Da pesquisa de Campo

Conforme observado, uma parte classe analisada acredita
gue a indicacao de cargos publicos contribui para a desmotivacao
(54,5%). Isso mostra que a indicacdo politica arbitraria também é
realizada e que esses indicados provavelmente ndo produzemcomo
deveriam.

Grande parte também acredita que a falta de progressao
funcional, € um empecilhopara a motivagdo na carreira (72,72%).
Herzberg (1968) fez a distingdo entre fatores motivadores e de
manutencado, e que nesse caso é um fator motivador afetado.

Os fatores motivadores sdo intrinsecos ao individuo
(realizacgao, reconhecimento, responsabilidade, ascensao,
desenvolvimento) e produzem no individuo um esforcopréprio
para a realizacdo das tarefas. Ja os fatores de manuteng¢do sdo
extrinsecos ao individuo, e fornecem elementos ao trabalhador
para o desempenho de suas atividades (condi¢bes de trabalho,
salario, seguranga, contexto, beneficios, politica institucional).

Observa-se também que a frequéncia da falta de processos
seletivos mais objetivose concursos (36,6%) é relacionada com a
amostra que é em sua maioria ja concursada (70%). Esse fator pode
ser muito maior caso seja ampliada para todos os servidores
concursados/contratados de nivel inferior, mas que exercem
atividades técnicas de nivel superior (desvio de fun¢do) e que ndo
possuem nenhuma expectativa de crescimento profissional.




Grafico 5: Motivagao para permanecer no cargo

Motivagdo para permanecer no cargo atual
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Fonte: Da pesquisa de Campo

Como se pode observar, a maior parte dos respondentes
afirmaram que estdo no cargo atual apenas pela estabilidade no
servico publico (64%), 24% pelas atividades desenvolvidas e 9%
ndo tem nenhuma motivacdo para permanecer no cargo. Ja a
remuneracdo foi determinante para apenas um respondente. E
provavel que grande parteda populacao estudada esta no cargo
atual para satisfazer primeiramente as suas necessidades mais
basicas (fisioldgicas e de seguranga) que a estabilidade do servigo
publico traz, e também para adquirir experiéncia na fungdo
exercida (servidores mais novos), mas que, com o passar dos anos,
o servidor ficando experiente e com uma remuneracao
incompativel com as fun¢des exercidas, acaba-se por desmotivado
e improdutivo e abandonando o 6rgao.

CONCLUSAO

Esse estudo tem como objetivo geral fazer uma analise
sobre a desmotivacdo de uma classe de servidores publicos que




exercem fungdes técnico-administrativas em uma Instituicdo
publica no Estado do Tocantins, baseando-se na justica
organizacional de Adams.

Sabe-se o0 quanto é importante um bom clima
organizacional em uma organizacdo,seja ela publica ou privada,
para motivacao e engajamento de seus colaboradores, e em
consequéncia, eficiéncia nas atividades e projetos.

A partir das teorias motivacionais, especificadamente a
teoria de Adams, observou-se através da analise dos resultados que
a maioria dos engenheiros da instituicdotem uma percepcao de
Inequidade Negativa, ou seja, ao comparar 0S seus
esforcos/retribuicbes com os esforcos/retribuicdes de outros
servidores, se sentem desmotivados ou muito desmotivados.
84,84% identificam que a sua remuneracdo é injusta em
comparacao a de servidores que realizam atividades semelhantes.

Esta é uma situagdo que pode causar muitos prejuizos para
a Administracdo publica, pois, considerando a teoria da Equidade
(Adams), o colaborador produtivo tende a diminuir seus
esforcos/insumos e passa a trabalhar menos, com o objetivo de
gue seus beneficios recebidos passem a ser “compativeis” com o
trabalho que ele realiza.

Um ponto de grande relevancia observado é que grande
parte dos entrevistados sente excesso de trabalho em comparacgao
a servidores concursados (70%), mostrando queuma avaliagdo de
desempenho peridédica mais rigida é fundamental para punir
servidoresestaveis que ndo produzem em comparacao a outros
servidores com menor remuneragao. Esse aspecto pode ser
consequéncia da falta de motivacdo desses servidores (concursados
estaveis) que ocorreu com o passar dos anos ocasionada pela falta
de progressdo funcionale prémio por produtividade, sendo uma
sugestao para novos estudos.

Respondendo a pergunta problema, observa-se que grande
parte dos servidores dacategoria encontra-se desmotivada devido




ao clima organizacional, sendo possivelmente consequéncia do
desvio de funcdo, da nao progressao de carreira, pela possivel
indicacdo politica de arbitraria, e também pela estabilidade de
servidores efetivos que estao estagnados, desmotivados com uma
remuneracao muito abaixo do piso salarial da categoria e também
pela falta de uma avaliagdo periddica de desempenho efetiva e
imparcial com devidas punigoes.

No caso de uma possivel aplicacdo de prémio por
produtividade para a categoria,deve ser considerada a possivel
mudanca de resultados que podera acontecer (produzir mais, com
menor qualidade e trabalhar mais na “pressa”, apenas para receber
maiores recompensas), sendo outra sugestdo para novas
pesquisas.
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GESTAO E SOFRIMENTO NO TRABALHO EM UMA
UNIDADE EDUCACIONAL PARTICULAR NA CIDADE
DE PALMAS - TO: impactos da pandemia Covid 19

Silfarney Rodrigues da Silva e
Liliam Deisy Ghizoni

INTRODUGAO

No cenario atual a escola tem se tornado foco de
discussdes, envolvendo as formas de gestao escolar. O autor Garay
(2011), descreve a gestao como um processo de dirigir a
organizacao, além de tomar decisdes, levando em consideracdo as
demandas do ambiente e os recursos disponiveis. Dai a grande
preocupacao, pois a cada ano letivo que se inicia os gestores
educacionais enfrentam uma série de situagdes que exigem deles
a tomada de decisbes corretas para que os riscos administrativos e
pedagogicos sejam menores (SEBRAE, 2020). Neste sentido, os
gestores sdo considerados profissionais que desempenham um
papel de extrema importancia na determinacdo do ambiente e
cultura organizacional da escola e na efetividade da aprendizagem




dos alunos bem como gerir as demandas impostas em relacao aos
aspectos administrativos e financeiros (GIL, 2013).

Estes profissionais sofrem rotineiramente com uma carga
elevada de estresse no ambiente laboral, pois a profissdo exige
uma constante dedicacdo aos alunos, familia e a sociedade (SILVA,
2013). A relacdo dos profissionais da educagdo com seu ambiente
laboral envolve significativo investimento afetivo, tanto na relagdo
com os outros quanto na relacao estabelecida com o produto do
trabalho e para o profissional da escola, seja ele professor, diretor,
merendeira, porteiro, a relacdo afetiva é obrigatéria para o
exercicio do trabalho, ultrapassando os limites pedagdgicos e
curriculares, deixando marcas na vida dos: gestores, professores,
alunos e profissionais administrativos ou de apoio, que
retroalimentam o convivio por horas diariamente (CODO e
GAZZOTTI, 2006; MAZON e LEITE, 2013).

Além disto os autores Jin et al. (2008), Silva e Carlotto
(2003), destacam que alguns dos fatores, como, trabalho
extraclasse, mau comportamento dos alunos, falta de
reconhecimento, baixos saldrios, escassos recursos materiais e
didaticos, classes superlotadas, inexpressiva participacdo nas
politicas e no planejamento institucional e falta de seguranca no
contexto escolar contribuem para o sofrimento no trabalho,
repercutindo na saude fisica e mental do individuo. Entretanto a
pressdo sofrida no ambiente de trabalho pode se tornar um fator
desafiador e motivador para alguns profissionais. Moraes (2013, p.
415), descreve que " o sofrimento faz parte vida humana, tendo em
vista a consciéncia da finitude” e que “trabalhar consiste em se
deparar, inevitavelmente com a experiéncia do sofrimento”.

Devido ao cenario pandémico, causado pelo virus Sars-
Cov-2 popularmente conhecida como Covid-19, ouve um
agravamento significativo no contexto educacional, causado pelas
novas formas de fazer a aula acontecer, novas exigéncias e duras
condi¢bes de trabalho devido a obrigatoriedade de aprender a




lidar com as novas tecnologias, além de desenvolver novas praticas
pedagodgicas, pois a chegada do Covid-19 reconfigurou toda forma
de agir. Quanto aos/as docentes, estes sao constrangidos/as e se
“reinventar” para as aulas virtuais, a partir de seus proprios esforcos
e equipamentos (PREVITALI; FAGIANI, 2020). Ocasionando assim
novas praticas educacionais, novas relagdes, novas demandas e
novas formas de sofrimento, o que justifica o desenvolvimento
deste estudo.

A partir deste contexto o foco central desta pesquisa fot
identificar os impactos gerados pelo Covid-19 no trabalho da
gestao escolar. Nesta conjun¢do, o problema que delimita esta
pesquisa é: Quais sdo as percepcdes dos gestores educacionais de
uma escola de educacdo basica, particular, da cidade de Palmas-
TO, em relacdo aos sentimentos de sofrimento no trabalho
ocasionado pelo Covid-19?

Esse trabalho encontra-se dividido em 5 sec¢des, sendo elas:
Introducao, Referencial Tedrico, Materiais e Métodos, Resultados e
Discussdes e Consideracdes Finais. Na secdo 1 é presentada a
introducao do trabalho, onde aborda o tema de maneira sucinta.
Além disso, nesta secdo também é apresentada a justificativa deste
trabalho e os objetivos a serem alcancados com o estudo. Na secao
2 o referencial tedrico acerca do tema tratado é apresentado, para
gue se possa obter o embasamento tedrico necessario a
compreensao do estudo.

A secgdo 3 trata dos materiais e métodos utilizados para a
confeccdo deste trabalho, abordando as etapas da realizacdo da
pesquisa e o estudo de caso. A secao 4 apresenta os resultados e
as discussdes acerca do estudo de caso desenvolvido. Por fim, na
secdo 5 sdo apresentadas as conclusdes e consideragdes finais
acerca do trabalho, bem como as sugestdes para trabalhos futuros.




REFERENCIAL TEORICO

Impactos Na Saude Mental Em Decorréncia Da Pandemia Do Novo
Coronavirus

Os primeiros casos de infeccdo pelo Sars-Cov-2,
popularmente conhecido como Covid-19 foi reportado na China,
mais precisamente na cidade de Wuhan, no inicio de dezembro de
2019 (WANG et al, 2020; XIAO, 2020), esta sindrome respiratoria
acarreta intenso impacto global, considerada mais severa que a
H1N1 (FERGUSON et al,, 2020).

De modo geral, no vigor da pandemia, a saide mental das
pessoas tende a ser negligenciada ou subestimada (ORNELL,
SCHUCH, SORDI, & KESSLER, 2020). Contudo, Ornell et al. (2020),
descreve que os desdobramentos negativos associados a doenca
acarretam em doengas psicolégicas que podem ser mais
prolongadas e predominantes que o prdprio acometimento por
COVID 19. Estudos apontam que grande parte da populagdo esta
sendo afetada psicologicamente pelo medo de ser infectado por
um virus potencialmente fatal, que se alastra rapidamente, de
origens, natureza e curso pouco conhecidas (ASMUNDSON &
TAYLOR, 2020; CARVALHO et al., 2020). Ademais, acaba afetando
o bem-estar psicolégico da populacdo, trazendo uma série de
sintomas, como, depressao, ansiedade e estresse (WANG et al,
2020). Além de casos de suicidio que também ja foram citados em
alguns paises como Coreia do Sul (JUNG & JUN, 2020) e india
(GOYAL et al., 2020).

Em decorréncia da pandemia o Fundo das Nacdes Unidas
para a Infancia divulgou que cerca de 95% das criangas e dos
adolescentes ficariam temporariamente sem frequentar a escola
(FUNDO DAS NACOES UNIDAS PARA A INFANCIA, 2020), o que
pode ter acarretado em maior risco de criangas e adolescentes
sofrerem violéncia (ROTHE, GALLINETTI, LAGAAY, & CAMPBELL,




2015). Tendo em vista que pais, maes e cuidadores, tendem a
potencializar o nivel de estresse e medo, reduzindo a aptidédo de
tolerancia devido ao trabalho remoto ou mesmo impossibilidade
de trabalhar, sem previsdao do tempo de duracao da pandemia,
podendo aumentar o risco de violéncia contra criancas e
adolescentes (CLUVER et al,, 2020).

Educagdo Em Tempos De Pandemia No Brasil

Devido a necessidade de distanciamento social para efeito
de reducao da transmissao da COVID 19, no dia 28 de abril de 2020
o CNE (Conselho Nacional de Educagdo) emitiu um parecer
favoravel a possibilidade de execucdo de ensino remoto, afim de
cumprimento de carga horaria, que foi homologado pelo
Ministério da Educacdo (MEC), em despacho dia 29 de maio de
2020 (SANTOS, 2020). Desde entdo os profissionais da educacdo
passaram a trabalhar quase que periodo integral em suas
residéncias, em situagdo de trabalho remoto, expostos as
condi¢des de trabalho improvisadas e as jornadas cansativas
(SOUZA et al, 2021).

Deste modo, as tarefas passaram a ser realizadas de forma
imprevista por meio de aparatos tecnologicos e plataformas
digitais sem que tivessem formacdo ou se quer recebido materiais
e informacSes minimas para esse novo formato de ensino,
obrigando-os a uma adaptacéo, tendo que improvisar o préprio
ambiente doméstico e dividir suas atencbes entre as atividades
profissionais e familiares (SOUZA et al, 2021). O mesmo autor
discorre ainda que:

No que diz respeito a jornada de trabalho, tornar o proprio
ambiente doméstico em local de trabalho pode trazer
consequéncias ainda pouco exploradas para a saude dos
profissionais da educacdo que sustentam por muito tempo os




compromissos contratuais e afazeres da vida privada (SOUZA et al.,
2021).

Os profissionais da educagao se viram em uma situacdo em

gue é necessario a utilizagcdo de ferramentas digitais. O que exp0s
de forma severa as insuficiéncias da educagdo quanto ao acesso a
recursos tecnoldgicos, como computadores e internet de
qualidade (SILVA, PETRY & UGGIONI, 2020), ndo somente por parte
dos professores, mas também dos alunos.
Segundo Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada - IPEA em nota
técnica disponibilizada em agosto de 2020 destaca que cerca 5,9
milhdes de estudantes (um total de 39,5 milhdes) de criancas e
adolescentes, ndo possuem acesso a internet banda larga ou
3G/4G em sua residéncia, em consequéncia disso, ndo conseguem
participar das aulas de ensino remoto (NASCIMENTO; RAMOS;
MELO; CASTIONI, 2020). Diante do exposto, foi preciso a
readequacdo da pratica pedagogica desenvolvida nas escolas
buscando formas para garantir a continuidade da aprendizagem
dos alunos que ndo possuiam acesso a internet, e uma das formas
encontradas fol a disponibilizagdo de atividades impressas.

MATERIAIS E METODOS

Tipo De Pesquisa

Trata-se de uma pesquisa descritiva, com abordagem
guantitativa. A pesquisa descritiva utiliza fatos obtidos a partir da
realidade vivenciada a qual tem como uma de suas principais
tarefas a coleta de dados. Segundo Vergara (2016), a pesquisa
descritiva tem permite expor as caracteristicas de uma
determinada populagdo, suas percepgbes, sugestdes e
expectativas. Nesta pesquisa fol identificado os impactos gerados




pela pandemia da COVID 19 perante o dia a dia dos gestores da
educacao de uma escola particular em Palmas-TO.

Método De Pesquisa

Adota-se neste estudo a pesquisa de campo, que se
caracteriza pelas investigacbes em que, além da pesquisa
bibliografica, se realiza coleta de dados junto a pessoas, que neste
caso, foram os gestores de uma escola particular em Palmas-TO.
Trata-se de uma pesquisa quantitativa, considerada viavel por
possibilitar analisar um dado em sua complexidade, desta forma
esta analise foi escolhida pois por meio dela serd possivel
compreender e identificado os impactos gerados pela pandemia
do COVID 19 perante dia a dia dos gestores da educacao de uma
escola particular de Palmas -TO.

Técnicas De Coleta De Dados

Optou-se pelo uso de um questionario, que foi aplicado
para 7 gestores da educagao para avaliar os impactos gerados pela
pandemia da COVID 19 e as estratégias adotadas para o combate
ao sofrimento no trabalho em uma escola particular de Palmas -
TO. O numero de sujeitos envolvidos na pesquisa foli
fundamentado conforme Thiry-Cherques (2009), que indica que o
numero de amostras ndo seja menor que seis e maior que doze. O
autor cita que os grupos podem sobrecarregar quando atingem o
paralelo a um terco das declaracdes. Os dados foram obtidos por
meio de um questionario estruturado, aplicado de forma online,
por meio do Google Forms com questdes, objetivas e discursivas.

Os participantes foram previamente informados via
telefone a respeito do objetivo da pesquisa, que se deu através da
técnica "Bola de Neve”, considerada uma amostragem nao
probabilistica onde os individuos selecionados para serem




estudados convidam novos participantes da sua rede de amigos e
conhecidos (DEWES, 2013).

Em seguida, foram convidados a assinar um termo de aceite

que permitiu utilizar os dados obtidos através do questionario
aplicado. O anonimato dos participantes fot assegurado bem como
ficou claro que o mesmo poderia a qualquer momento abandonar
o questionario.
O questionario fol aplicado durante o més de dezembro, onde, os
profissionais estavam atuando de forma remota. Neste periodo o
Brasil registrou um aumento de 40% de contaminados por COVID
19 em relagdo aos meses anteriores, e consequentemente maior
numero de mortes causadas pelo virus (PINHEIRO, 2020). No
estado do Tocantins até o ultimo dia do més de dezembro, o
numero de hospitalizados devido a contaminacao pelo virus teve
um aumento em relacdo ao més anterior, como pode ser
observado na Figura 1:

Figura 4: Namero de pacientes com COVID-19 hospitalizados em
hospitais publico e privadas entre os meses de novembro a
dezembro de 2020 no Estado do Tocantins.
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Tratamento Dos Dados

A partir das respostas coletadas via questionarios estruturados, os
dados foram tabulados em planilhas no Excel, para calculo dos
valores absolutos e percentuais, e a partir disto construiu-se as
tabelas que se apresentam neste texto.

Devolugado Dos Dados Para A Populagao Pesquisada

Apds a conclusdo dos estudos sera enviada uma copia do relatorio
da pesquisa para os participantes, como forma de retornar a
ciéncia aos participantes, confirmando assim o compromisso da
universidade publica com a ciéncia e a sociedade.

RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta etapa, apresentam-se a descricdo e a analise dos
dados da pesquisa. Primeiramente, apresenta-se o perfil
demografico e ocupacional dos gestores. Em seguida, sdo
apresentados os resultados obtidos através do questionario. A
aplicagdo do questionario se deu entre os dias 13 e 15 de
dezembro de 2020.

Em relacdo aos dados demograficos constantes na Tabela
1, a amostra teve maior prevaléncia de pessoas do sexo feminino
(57,1%) com faixa etaria entre 31 e 40 anos (85,8%), casados ou em
unido estavel (71,4%) e com nivel superior completo (57,1%). A
Tabela 1 demonstra que 71,4% dos pesquisados sao
coordenadores pedagdgicos. Ademais, a maioria dos participantes
(57,1%) atuam na instituicdco de 1 a 5 anos e 429% dos
guestionados possuem de 6 a 10 anos atuando na area da
educacao.




Tabela 1: Perfil sociodemografico e ocupacional dos participantes
da pesquisa (n=7).

Itens da Caracterizagdo Sociodemografica e n %
Ocupacional
Sexo Feminino 4 571
Masculino 3 429
De 31 a 35 anos 3 42,9
Faixa etaria De 36 a 40 anos 3 429
De 41 a 45 anos 1 14,3
Situacio Conjugal Casado (a) / Unido Estavel 5 714
Solteiro (a) 2 28,6
Superior completo 4 571
Grau de escolaridade | Especializacdo completa 2 28,6
Mestrado cursando 1 14,3
Diretor de escola 1 14,3
Cargo atual Orientador educacional 1 143
Coordenador pedagégico 5 714
Menos de 1 ano 1 14,3
Tempo de atuacdo | De 1a5 anos 4 571
na instituicdo De 6al0 1 14,3
De 11 a 15 anos 1 14,3
De 1 a5 anos 1 14,3
Tempo de atuacio De 6 a 10 anos 3 42,9
. De 11 a 15 anos 1 14,3
na area
De 16 a 20 anos 1 14,3
Mais de 20 anos 1 14,3
Afastamentos do Nenhum 7 100
Trabalho em 2019 Entrele3 - -
Mais de 3 - -
Afastamentos do Nenhum 6 85,6
Trabalho em 2020 Entrele3 1 14,3
Mais de 3 - -

Fonte: Dados da pesquisa




Ainda a respeito dos dados explanados na Tabela 1, vale
ressaltar que o tempo de atuacdo na instituicdo tém uma
variabilidade em relagdo ao niumero de gestores com tempo de
atuacdo na area. Nao houve nenhum afastamento em 2019
enquanto que em 2020 pelo menos um gestor foi afastado (14,3%),
fato este que pode ter ocorrido devido a necessidade de
interrupcao das aulas.

Suspensdo que se deu em funcdo da pandemia da COVID
19, devido a necessidade de intensificacdo nas acbes de
enfrentamento da emergéncia de salde, e na prevencdo de
contagio e combate a propagacao do virus, em marco de 2020 foi
lancado o decreto 6.071, ao qual suspendia por tempo
indeterminado as atividades educacionais nos estabelecimentos
de ensino publico e privado do Tocantins (TOCANTINS, 2020).
Além disto fol lancada a Lei n°® 14.020 em 6 de julho de 2020 que
autoriza a suspensdo dos contratos enquanto durar o estado de
calamidade publica decretado até 31 de dezembro de 2020 em
razao da pandemia (BRASIL, 2020).

Diante desta situacao veio a necessidade da interrupcao
das aulas, e com o fechamento das escolas de Educacdo Basica, os
estudantes tiveram que ficar em casa. Deste modo o Ministério da
Educacao (MEC) juntamente com os Conselhos de Educacgao
Nacional e Estaduais tiveram o cuidado de ndo deixar os alunos
sem atencgao escolar, assim surgiu o atendimento educacional de
forma remota (MONTEIRO, 2020).

Portanto fol necessario reinventar e ressignificar as técnicas
pedagogicas desenvolvidas nas escolas procurando formatos para
garantir a continuidade da aprendizagem, forcando todos a se
habituarem a uma nova realidade com maneiras distintas de
trabalhar e se comunicar. Deste modo o mal-estar profissional
pode ter evoluido para ansiedade, depressdo, somatizagcdo ou até
mesmo o desenvolvimento de uma sindrome de esgotamento
nervoso, conhecida como burnout (FERREIRA,2020).




Neste estudo os gestores da educagdo responderam a
pergunta quanto a sua saude mental em relacdo ao novo normal e
apenas 14,30% afirma sentir-se bem em comparagdo a saude
emocional antes e depois da interrup¢do das aulas. Outros 85,7%
avaliaram como razoavel.

Ndo podemos omitir que a saude fisica e mental caminham
juntas, e o confinamento prolongado, a falta de contato pessoal,
medo da doenca e falta de espago em casa, podem contribuir para
o agravamento desta situacdo. Os gestores ficaram assombrados e
a reacao demorou para ocorrer. Entdo surgiu a necessidade de
adaptacao e de superagdo por parte dos gestores, professores,
alunos e toda populacao.

Quando questionados a respeito da carga horaria de
trabalho, 42,9% dos gestores responderam que conseguem dividir
bem as tarefas pessoais das profissionais, enquanto outros 28,6%
sentem-se trabalhando em periodo integral (Figura 2).

Figura 2: Como tem sido sua carga horaria de trabalho?

Me sinto trabalhando em periodo

integral 28,60%

Buscando separar o meu tempo pessoal

do trabalho 14,30%

Consigo dl\(/jldll’ bem as tar;fas pessoais 42,90%
as profissionais
Tentando me adaptar as novas
tecnologias, dedicando mais tempo para
o aprendizado desta nova forma de
ensino

14,30%

Fonte: Dados da pesquisa




Os respondentes destacaram que o trabalho em casa
durante a pandemia tem afetado “"os fatores emocionais e de
tempo, trouxeram mais estresse para o ambiente doméstico” e que
se sentem "abalados psicologicamente e fragil”.

Dividir as tarefas domeésticas, filhos e a demanda de
trabalho diaria, ndo tem sido uma tarefa facil para os profissionais
da educacao, a autora Machado (2020), discorre que a rotina neste
periodo tem sido bem intensa, pois o momento é de adaptacdo e
os desafios encontrados nessa nova forma de ensino estd na
maneira de prender a atencao dos estudantes, procurar entender
se as aulas estdo fazendo sentido, se os estudantes estdo
realmente aprendendo e conseguindo administrar as tarefas em
casa.

Destarte, a demanda de trabalho pode ter se tornado maior
para alguns pois, além de encontrar novas formas de ensino,
grande parte dos profissionais tem buscado conhecimento a
respeito das novas plataformas de educacdo. O que para alguns
tem sido um grande desafio o contato com as novas tecnologias.
Na Figura 3 pode-se observar o resultado obtido quando
questionados a respeito do sentimento dos gestores na maior
parte do tempo em relagdo a situagao atual e 57,1% destaca que
se sente grato por estar trabalhando mesmo que seja de casa,
outros 28,6% tem sentimento cansago pois percebe que o trabalho
é dobrado.




Figura 3: Como se sente na maior parte do tempo?

Sentimento de impoténcia por ndo estar

dando conta de tudo 14,30%

Cansago, pois o trabalho ¢ dobrado 28,60%

Gratidao por estar trabalhando de casa

ou por estar trabalhando 57,10%

Fonte: Dados da pesquisa

Segundo Monteiro (2020), o uso de novas tecnologias para
ministrar aulas tornou-se uma fronteira que ocorrem encontros
com o estranho, o desconhecido, proporcionando experiéncias
novas, e tudo que é novo, causa sentimento de estranheza. Bhabha
(2010), destaca que assustar-se com o que nunca fol visto é normal,
pois a maioria dos conhecimentos esta fora da gente. O mesmo
autor destaca ainda que por mais estudioso, dedicado que
sejamos, sempre seremos surpreendidos pelo desconhecido.

Para Silva, Petry e Uggioni (2020), o distanciamento escolar
expds duramente as insuficiéncias da educagdo no pais. Podendo
afirmar que algumas dessas caréncias podem vir da falta de
formacao especifica para os profissionais da educacdo, e a
precariedade de acesso da comunidade escolar aos recursos
tecnolégicos, como computadores e internet de qualidade. Diante
disto com a contribuicdo dos gestores foi necessario reinventar e
ressignificar as praticas pedagdgicas desenvolvidas nas escolas,




buscando formas para manter a aprendizagem na rede de ensino
com o intuito de assegurar o direito universal a educagédo.

Para muitos o excesso de trabalho tem sido um dos fatores
de agravamento do estresse, ansiedade dentre outros sintomas
relacionados a saude mental. Como podemos observar na Figura 4
cerca de 42,9% dos gestores consideram o seu grau de estresse
como alto e outros 42,9% médio nivel de estresse.

Figura 4: Como define seu grau de estresse?

5- Altissimo nivel de estresse (0%

4- Alto nivel de estresse 42,90%
3- Médio nivelm de estresse 42,90%
2- Baixo nivel de estresse 14,30%

1- Nenhum estresse 0%

Fonte: Dados da pesquisa

Jesus (2020) descreve que o estresse ocorre quando o
organismo se encontra diante de um perigo ou desafio, este
acontece quando os recursos emocionais que temos para encarar
uma situacdo sao insuficientes, desta forma nosso organismo
tende a aumentar o gasto de energia. O alto e médio nivel de
estresse dos gestores pode estar associado a adaptacdo e novas
formas de planejamento em conjunto com a inseguranca em
relagdo ao que esta por vir, no aumento do tempo de dedicagdo




ao trabalho e sensacdao de ndao poder cumprir com todas as
demandas domésticas.

Quando questionados a respeito do que pode estar
causando o sofrimento durante este periodo de pandemia,
algumas das respostas foram: “fatores emocionais, estresse,
excesso de trabalho e ansiedade”, “ tempo de exposicdo em frente
ao computador, “ pouco conhecimento a respeito das tecnologias”,
" mais tempo dedicado para que tudo saia perfeito e alcance os
objetivos propostos”. E para que a sensagao de negatividade seja
minimizada alguns comentaram que “a atividade fisica e a
proximidade com a familia tem ajudado bastante”, “levar sempre
consigo uma palavra de motivagdo”, ” exercer a fé manter
momentos de lazer com a familia”, além disso é importante
“diversificar as atividades e manter a concentracao”.

Na Figura 5 trata-se de como os participantes sentem-se a
respeito da demanda de trabalho, e 57,1% afirmaram estar se
sentindo sobrecarregados e outros 28,6% estdo satisfeitos pois
estao se mantendo ocupados. Os entrevistados ressaltam que para
lidar com as dificuldades encontradas € necessario “estudar,
adquirir novos conhecimentos, que podem contribuir com a nova
demanda do periodo” e “os estudos tém sido um grande apoio,

além de ter iniciado um processo de reinvencao pessoal”.




Figura 5: Como se sente a respeito da demanda de trabalho?

E mais puxado pois exige um cuidado e

dedicagdo maior 14,30%
Sobrecarregado (a) 57,10%
Nao suporto mais 0%
Indiferente 0%
Adoro, mantenho-me ocupado(a) 28,60%

Fonte: Dados da pesquisa

Na visao dos gestores alguns aspectos como, “nao poder
estar perto dos colegas e professores”, “maior dedicacdo aos
estudos” o ” socioemocional e adaptagao do ensino remoto” foram
fatores que tiveram grande impacto na adequacdo escolar para os
alunos. De acordo com Miranda et al. (2020) os alunos apontam as
dificuldades encontradas, como, falta de motivacdo e local
adequado para estudar, o que contribui para maior dificuldade de
compreensdo e assimilagdo dos conteddos, além da falta de
planejamento e organizagdo dos horarios de estudos.

A visdao dos gestores quanto aos pais e de que eles
passaram a ter “a responsabilidade de educar os filhos” e que “falta
experiéncia e tempo para o acompanhamento dos filhos” além de
ter que se "adaptar e organizar-se para essa nova rotina”. O autor
Alves (2020), destaca que os pais tiveram muitas dificuldades em
ensinar as atividades escolares, obstado pelo grau de escolaridade
familiar, sobretudo, os pais de estudantes da rede publica.




Na visdo dos gestores, os professores estdo sofrendo com
"excesso de trabalho devido a adaptacao do ensino remoto”, “falta
de conhecimento tecnolégico” e a "adaptacdo com o novo
ambiente escolar”. Rosa (2020), destaca que a educagao ofertada
por meios tecnologicos trouxe alguns obstaculos, principalmente
pela falta de capacitacdo dos professores no manuseio de suportes
tecnoldgicos.

De acordo com Miranda et al. (2020), as dificuldades

poderiam ser menores se houvesse investimento em ferramentas
tecnoldgicas que possibilitem o acesso a internet por parte dos
estudantes, familiares e também uma melhor preparagdo dos
educadores.
[..Jnem todos os educadores brasileiros, tiveram formacado
adequada para lidarem com essas novas ferramentas digitais,
precisam reinventar e reaprender novas maneiras de ensinar e de
aprender. Nao obstante, esse tem sido um caminho que apesar de
arduo, é essencial realizar na atual situacdo da educacao brasileira
(CORDEIRO; 2020, p.10).

Neste contexto pode-se afirmar que a educacdo foli
bastante afetada pela pandemia, por ter posto a prova seus
paradigmas mais valiosos.

CONSIDERAGOES FINAIS

Diante dos resultados alcancados fica visivel que a atual
circunstancia em que vive a educacdo, bem como outras areas, o
cenario é desafiador. Neste panorama os gestores da area
educacional de uma escola particular da cidade de Palmas-TO, em
que foi realizada a pesquisa, relataram que se sentem razoaveis ao
que diz respeito a saide mental e que mesmo com ensino remoto
conseguem dividir bem as tarefas pessoais das profissionais,
entretanto o sentimento é de sobrecarga, e isso afeta fatores
emocionais que contribuem para o aumento do estresse dentro do




ambiente doméstico, muitos descreveram que o nivel de estresse
é de médio a alto, porém o sentimento é de gratiddo por estarem
trabalhando, tendo em vista um cenério critico em que muitos
perderam seus empregos. A pratica de atividades fisicas e a
proximidade com a familia sdo alguns dos motivos pelo qual os
gestores conseguem minimizar o sentimento de negatividade,
além do estudo que tém contribuido para o processo de
reinvencao pessoal nesse momento dificil.

Na visdo dos gestores fatores de grande impacto na
adaptacao escolar dos alunos é o fato de que ndo podem estar
proximos aos colegas de classe e professores. E quanto aos pais os
gestores identificaram que a falta de experiéncia e aumento na
responsabilidade de educar seus filhos como fatores que causam
grande impacto na adaptagdo da rotina. Ja para os educadores na
visdo dos gestores, a adaptagdo do ensino remoto e falta de
conhecimento tecnolégico sdo fatores que contribuem
grandemente com a maior carga de trabalho. Essas dificuldades
poderiam ser minimizadas se existisse investimento em
ferramentas tecnoldgicas que permitam o acesso a internet para
todos os estudantes, familiares e também um melhor preparo dos
educadores.

Contudo este estudo abre um leque para pesquisas futuras
em relacdo a adaptagdo dos pais, alunos e professores perante o
ensino remoto e hibrido. Além das técnicas que devem ser
adotadas daqui por diante, e a visdo dos professores perante a
aprendizagem dos alunos neste periodo.
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A INFLUENCIA DO CLIMA ORGANIZACIONAL NOS
RESULTADOS DA DISTRIBUIDORA DE ENERGIA
ELETRICA DO ESTADO DO TOCANTINS

Guilherme Damiance Souza e
André Pereira Raposo

INTRODUGAO

O setor elétrico brasileiro é constituido por uma cadeia com
diversos elos, responsaveis para que a energia elétrica gerada
chegue até os consumidores finais. E dividido nas etapas de
geragdo, transmissdo, distribuicdo e comercializagdo. De forma
objetiva, a geragdo de energia é o inicio da cadeia, onde a mesma
é produzida. No Brasil, a principal fonte de geracdo é a hidraulica,
responsavel por 65,6% da geracao (ANEEL, 2021).

A Transmissdo é o transporte da energia até os grandes
centros consumidores, e se da por meio das linhas de transmissao
dealta voltagem que integram o Sistema Interligado Nacional (SIN),
cuja fronteira com o sistemade distribuicdo de energia elétrica




ocorre por meio das subestacdes de conexdao com a rede do SIN.
A distribuicdo de energia elétrica € o meio pelo qual a energia
chega até os consumidores finais por meio do sistema de
distribuicdo das cidades, que no Brasil, em sua maioria, € por meio
de redes de energia aéreas.

O setor elétrico brasileiro é regulado pela Agéncia Nacional
de Energia Elétrica (Aneel), vinculada ao Ministério de Minas e
Energia (MME). A Aneel fiscaliza a prestacdo do servico de
fornecimento de energia elétrica no Brasil por meio das normas
regulamentadoras especificas e define a tarifa de energia paga
pelos consumidores das empresas.

A aplicagdo detarifas é baseada no preceito de que haja
remuneracao justa e adequada pelo servi¢o prestado.A regulacao
vigente busca criar incentivos a maior eficiéncia operacional das
empresasdistribuidoras de energia por meio de metodologias de
calculo tarifario baseadas em um modelode comparacdo entre as
empresas do setor, pelo método de benchmarking, que compara
odesempenho das distribuidoras, o custo praticado com o custo
regulatério definido pela Aneele define a tarifa de energia a ser
aplicada aos consumidores mediante a necessidade de evolugao
permanente da qualidade do servico prestado por um custo
operacional cada vez mais eficiente. Neste contexto, as
distribuidoras de energia elétrica no Brasil sdo incentivadas a
perseguir elevada eficiéncia operacional e bons resultados de
seus indicadores técnicos e comerciais, que passa pelo
fornecimento de energia elétrica com qualidade aos consumidores
finais praticando custos cada vez mais eficientes.

A busca pela melhoria continua dos resultadose eficiéncia
requer que as pessoas dessas empresas estejam cada vez mais
engajadas e motivadas e o clima organizacional é um pilar
importante de sustentagdo desse objetivo.

Neste sentido, questiona-se: Qual a correlacdo existente
entre clima organizacional, e resultados em uma distribuidora de




energia elétrica? Para responder a presente perguntaproblema,
este estudo tem por objetivo geral: Avaliar o clima organizacional
e os resultados na distribuidora de energia elétrica Energisa
Tocantins.

Este estudo segue divido em cinco partes. A primeira parte,
introducdo, onde a tematica,a pergunta problema e o objetivo
geral sdo apresentados. A segunda parte, referencial tedrico,
momento em que assuntos relacionados a lideranca e estilo de
lideranca serdo expostos. A terceira parte é apresentado a
metodologia. A quarta parte analise dos resultados, e por fim, a
conclusao do estudo.

REFERENCIAL TEORICO
Aproximagdes a Cultura Organizacional

A cultura organizacional consiste no conjunto complexo de
valores, crencas, principios,imperativos e acdes que definem a
forma como uma organizacdo conduz seu negdcio. Para
Chiavenato (2012) a cultura organizacional representa a maneira
costumeira ou tradicional de resolver os problemas a ponto de ser
considerada valida para ser transmitida aos novos membroscomo
forma correta de perceber, pensar e sentir em relacdo a esses
problemas.

A cultura possui niveis. Schein (1993 apud RENNO 2013,
p.78) afirma ser aclassificacdo mais conhecida e ela se da por 3
nivetls:

Artefatos: Primeiro nivel e mais superficial,
é tudo que se consegue perceber com
facilidade, é o que o contato com a
organizacao permite demonstrar logo que
se é apresentado a mesma, como por




exemplo seus produtos, vestuario, a
identidade visualda empresa.

Valores: Tém relacdo com as crencas de
uma organizacgdo, € o inconsciente do que
é certo e errado nos processos da mesma
em relagdo ao comportamento das
pessoas, sdo percebidos nas histérias, na
linguagem e simbolos da empresa.

Pressuposto Basicos: Os valores mais
enraizados, ndo sdo explicitados, ja estdo
na empresa quase como fontes do
segundo nivel de cultura, valores. Sdo o
mais dificil de ser mudado, porém também
sao percebidos como os valores.

Uma empresa que busca alcancar resultados perenes,
clientes e colaboradores satisfeitosnecessita estabelecer uma forte
cultura organizacional que avance pelos 3 niveis citados e que
baseada nos seus valores e crencas, permita que os colaboradores
ajam sempre em consonanciapara manter vivo na organizagao os
principios comuns e a motivacdo dos seus colaboradores.

Fator Humano nas Organizagdes

De acordo com Chiavenato (2012) o fator humano é o
principal responsavel pelo sucesso das organizacdes. E de facil
compreensdo pois as organizagdes sao de fato um conjuntode
pessoas que realizam as tarefas em seu dia a dia que, a partir da
organizacao em processos bem estruturados, geram os produtos.
Além disso sdo as pessoas que vendem, produzem, lideram e
gerenciam os processos das empresas.




De acordo com Gil (2001, p. 15):

Os administradores de recursos humanos
de hoje ja ndo podem considerar os
empregados como meros recursos de que
a organizagdo pode dispor a seu bel-
prazer. Precisam tratd-los como pessoas
que impulsionam a organizagdo, como
parceiros que nela investem seu capital
humano e que tém a legitima expectativa
de retorno de seu investimento.

Nota-se que esta cada vez mais presente nas estratégias

das organizagdes manter seu capital intelectual, formado pelas
pessoas, em alto nivel. Para tanto, as pessoas sao encaradas como
o meio pelo qual as organizagdes atingirdo o sucesso e nao mais
COMO meros recursos para execucao de tarefas.
Valorizar o capital humano e criar um clima de confianca € um dos
caminhos para entregar bons resultados e alavancar o
desempenho de uma empresa (Revista Melhor Gestao de Pessoas,
2020). Portanto, as organizagdes existem e funcionam por meio das
pessoas. Sdo elas que fazem a gestdo dos recursos da empresa,
tomam decisdes, calculam riscos, captam clientes e colocam em
pratica as melhores estratégias.

Encarar as pessoas como parceiras do negdcio, dando a
elas autonomia para tomada dedecisao, fortalecendo o senso de
dono do negdécio deve ser o propdsito da lideranga que se
preocupa tanto com os resultados da organizacdo, mas também
com o bem-estar e com as necessidades individuas de cada um.

Perspectivas da Lideranga no Cenario Contemporaneo

Segundo Maximiano (2010), lideranca pode ser definida
como a realizagdo de metas com o auxilio dos colaboradores. O
lider é aquele que estimula e entusiasma seus colaboradorespara




realizacdo de algo predeterminado. Segundo Verissimo (2015),
além de ter habilidade paralidar com conflitos o lider precisa ter
empatia para lidar com seus liderados sendo esta uma
competéncia importante e necessaria para o lider.

Portanto a arte de liderar pode ser desenvolvida ao longo
do tempo. Liderar é ter a capacidade de influenciar o seu time a
desempenhar suas atividades buscando os melhores resultados e
com a maxima qualidade possivel. A lideranca, segundo Ribas e
Salim (2013) também é um fator importante para o clima
organizacional. E a partir da caracterizacdo das liderancas da
organizacdo que se desdobram as técnicas para motivagao,
satisfagdo, gestdo de competéncias e todas a politicas relacionadas
a gestao de pessoas.

De acordo com Almeida (2017, p. 211):

A lideranca é uma influéncia interpessoal
em que é exercida em determinado
momento, por meio de um processo de
comunicacdo humana para fim de um
objetivo estabelecido. A lideranga é
decorrente de relacitonamentos entre
pessoas, ocorrendo em determinados
grupos sociais. Desse modo a influéncia é
uma forga psicoldgica emque uma pessoa
atua para remodelar intencionalmente o
comportamento de outra pessoa ou de
grupos sociats.

Assim, além de influenciar o time para a obtencdo dos
resultados, cabe ao lider, por meio de suas acoes e pela forma com
a qual faz a gestao de sua equipe o desenvolvimento de um clima
favoravel na organizacdo. A lideranca, portanto, é um fator
importante de influénciano clima organizacional tendo o lider a




responsabilidade de fazer valer para seus colaboradoresa cultura
organizacional da empresa baseada na missao, visao e valores da
organizacao.

Clima Organizacional: um imperativo base para os resultados

O clima organizacional é atualmente gerido pelas
organiza¢bes como uma importante dimensdo capaz de manter os
colaboradores engajados e motivados. Portanto é importante
entendermos a definicdo de clima organizacional, que segundo a
GPTW (2020) “é o modo como as pessoas, entre gestores e times,
percebem o ambiente em que trabalham. Essapercepgao tem o
poder de influenciar o comportamento e determinar o estado
motivacional, com impacto individual e coletivo”. Sdo varios
fatores que despertam a satisfacdo ou até a insatisfagdo do clima
organizacional, sendo que a instabilidade do clima ocorre sempre
gue hamomentos de tensdo entre os individuos ou quando a
organizacao enfrenta problemas no macro ambiente. (MARRAS,
2014)

Conforme as defini¢des citadas o clima organizacional é
dinamico, volati, complexo e ambiguo pois reflete o estado
momentaneo da forma como as pessoas interagem e se aquele
ambiente estd ou ndo agradavel. Portanto, monitorar o clima e
fomentar acbes entre oscolaboradores a partir de uma lideranca
que se preocupa com essa questdo é importante para manter o
clima organizacional no extremo mais favoravel.

Para avaliar o clima organizacional, implementa-se uma
pesquisa que pode ser entendida como um mapeamento do
ambiente interno organizacional, a fim de conhecer melhor os
efeitos de suas politicas no ambiente, buscando pontos fortes e
fracos. Tal pesquisa, tem a finalidade de analisar e diagnosticar o
clima e a satisfacdo dos colaboradores na organizacdo, de forma
objetiva e idOnea.




Segundo a GPTW (2020) “a avaliagdo do clima
organizacional é uma importante ferramenta utilizada pela gestao
em parceria com a area de Recursos Humanos para identificaros
desejos e percepcdes dos funcionarios com relacdo a empresa”. Os
resultados de uma pesquisa de clima, desde que devidamente
avaliados e utilizados como base para alavancar a¢des objetivas de
evolucdo do clima, ajudam a tragar estratégias para a melhoria da
saude organizacional auxiliando as organiza¢des no entendimento
do ambiente de trabalho, fortalecendo a relacdo entre lideres e
liderados.

Ranking das Melhores Empresas para se Trabalhar

Segundo GPTW (2021), o ranking dos melhores lugares
para se trabalhar teve origem na década de 80, quando o fundador
Robert Levering foi convidado a escrever um livro sobre as
melhores empresas a se trabalhar no Estados Unidos. Robert
recusou o convite, alegando que ndo haveria uma melhor empresa
para se trabalhar, avaliada pela perspectiva dos colaboradores, e
ndo dos proprietarios da empresa.

Deste modo, Robert iniciou um trabalho de entrevistas
pessoais e individuais, in loco, com colaboradores de varias
empresas, trazendo para uma métrica os padrdes de resposta dos
colaboradores, de acordo com sua satisfacao, a fim de haver uma
base de comparacdo entre asempresas.

Desde entdo, a pesquisa vem se aprimorando, sendo hoje
reconhecida internacionalmente. A participacdo desta pesquisa é
realizada de maneira voluntaria. Asrespostas a esta pesquisa
enquadram a empresa no Ranking da GPTW de melhores empresas
para se trabalhar, sendo que a empresa bem ranqueada pode
receber o titulo da Great Place ToWork.

Ainda, segundo a GPTW (2021), investir em acdes que
melhoram o clima organizacional geram resultados competitivos




para as organizagdes, como reducdo do furn overe aumento da
lucratividade:
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Figura 01: Reducao do Turn Over
Fonte: GPTW (2019)
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Figura 02: Retorno no mercado
Fonte: GPTW (2019)




Instrumento Pulses para Pesquisa de Clima

As pesquisas de clima organizacional e engajamento
realizadas até entdo normalmente se baseiam no estado
momentaneo do clima da organizacao, através de um recorte no
tempo - como se fosse tirada uma foto: anual ou bianual.

O instrumento Pulses para medir o clima busca registrar as
percepcoes dos colaboradores de forma mais dinamica. Segundo
a Pulses (2021), "Combinando ciéncia de dados, user experience e
psicologia organizacional, decidimos revolucionar a maneira de
aplicar pesquisas”. A forma de participacdo dos colaboradores é
intuitiva, por meio de pulsos semanais enviados o colaborador
responde de forma pratica a sua percepcdo atual sobre a
organizacao. A participacdo pode ser através de SMS, APP ou por
e-mail. As perguntas estdo agrupadas em fatores e dimensdes e
semanalmente a organizacdo visualiza os resultados em um
dashboard. Os colaboradores também podem registrar sugestdes
e feedbacks de forma anénima ou ndo, sendo este um espaco
aberto para discussao de temas que estao relacionados ao clima e
ao engajamento.

Nesse contexto € importante termos a definicdo de

engajamento, que Segundo a Pulses(2021, p.62):
Entendemos que o Engajamento é um fendmeno mutavel e
dinamico, que contemplaaspectos cognitivos, emocionais e fisicos,
empregados de maneira alinhada aospropésitos organizacionais e
pessoais, proporcionando um envolvimento ativo, dedicado e
persistente no desempenho dos papéis, com senso de eficacia,
confianca erealizacdo”

Portanto, o engajamento esta relacionado a produtividade,
senso de dono do negdcio, atitudes proativas e positivas frente as
demandas do dia a dia. Assim, garantir o elevado engajamento da




equipe pode garantir importantes consequéncias positivas para as
organizacoes.

O ENGAJAMENTO IMPACTA POSITIVAMENTE _
NO DESEMPENHO E RESULTADOS DAS ORGANIZAGOES.
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Figura 03: Impactos do engajamento
Fonte: Pulses (2020)

Conforme demonstrado na Figura 3, medir o clima e por
sua veza engajamento e tomar a¢des para manté-los em alto nivel
traz beneficios tangiveis para as organizacdes, com reflexo em
aumento na retencdao de clientes e lucratividade, aumento da
produtividade dos colaboradores e redugdes de turn over e
acidentes de trabalho.

Principais Indicadores do Servigo - Distribuicdao de Energia

De acordo com Agéncia Nacional de Energia Elétrica,
ANEEL (2017), a distribuicdo de energia € um servico publico
essencial, e por isso deve ser gerida por um Orgdo Regulador,a
propria ANEEL, que traz regulamentacdes para padronizacdo do
fornecimento de energia e atendimento aos clientes.

Sdo varios os indicadores que compdem o Ranking das
distribuidoras de energia elétricaperante a ANEEL. Sendo eles:
Indicadores de Continuidade (DEC/FEC/DIC/FIC/DMIC),
Indicadores de Qualidade Comercial, Indicadores de Inadimpléncia
e Atraso, Indicadores de Teleatendimento, Indicadores de Nivel de




Tensdo, Tempo de Atendimento as Ocorréncias Emergenciais,
Indicadores de Seguranca do Trabalho, e indice Aneel de
Satisfagdo do Consumidor (IASC), segundo ANEEL (2017).

Para a ANEEL (2017), os Indicadores de Continuidade sdo
0s principais responsaveis por medir a Qualidade da prestagdo de
servico da distribuidora, uma vez que sao baseados no tempo
decorrido nas interrupg¢des de fornecimento (DEC), e na frequéncia
que estas interrupgdes acontecem (FEC).

Para fins de comparacdo, neste trabalho serdo avaliadas as
trajetorias dos indicadores DEC, FEC, Atendimento Comercial e
IASC da Energisa Tocantins, realizando uma comparacao da
performance desses indicadores com os periodos em que se
iniclou de forma consistente o monitoramento do clima
organizacional da organizacao.

METODOLOGIA
Tipos de Pesquisa

Para a composi¢do deste estudo foram apresentados os

resultados das pesquisas de climarealizadas pela GPTW na empresa
Energisa Tocantins desde o ano de 2018 e também o resultado das
dimensdes de clima e engajamento mapeadas pela pesquisa da
metodologia pulsesno ano de 2020.
Este trabalho esta balizado em pesquisas bibliograficas sobre os
temas de cultura e clima organizacional, além de pesquisas
relaclonadas aos principais resultados de uma empresa
distribuidora de energia elétrica relativos a desempenho
comercial e técnico, neste caso, referentes a empresa Energisa
Tocantins. As pesquisas de clima citadas sdo descritivas com
abordagem quantitativa.

A pesquisa bibliografica, segundo Fonseca (2002) é relatada
como toda fonte depesquisa que requer levantamento de dados,




informacdes e referéncias tedricas ja publicadas em artigos,
revistas ou livros. Qualquer trabalho cientifico se inicia com uma
pesquisa bibliografica sobre o tema, importante para fundamentar
o trabalho.

Neste estudo a pesquisa caracteriza-se por ser descritiva, que tem
por finalidade analisar dados coletados sem interferéncia do
pesquisador, sendo entdo um meio para apontar caracteristicas de
determinada populagdo. A pesquisa descritiva exige do investigador
uma sériede informagdes acerca do tema, com o objetivo principal
de descrever fatos e fendbmenos de determinada realidade.

Abordagem do Estudo

Optou-se neste estudo em utilizar a abordagem
quantitativa. A abordagem quantitativatem relacdao direta com
estatistica, por meio de contagem de frequéncia. E o estudo que
possuianalise dos resultados com graficos e tabelas e é fruto de
perguntas fechadas em um questionario ou formulario. Segundo
Fonseca (2002) a pesquisa quantitativa geralmente é constituida
por amostras grandes de uma populacdo e, portanto, o seu
resultado € concebido como sendo um retrato real de toda a
populacao alvo da pesquisa. Centrada na objetividade, a pesquisa
quantitativa considera que a realidade somente pode ser
compreendida a partir da analise de dados brutos de uma
populacao, coletados com instrumentos neutros de pesquisa.

Populagao, Amostra e Amostragem

Populacao é o quantitativo de todos os participantes que
possuem chances de participarda pesquisa. Optou-se por utilizar
as pesquisas de clima aplicadas na empresa Energisa Tocantins,
distribuidora de energia do estado do Tocantins. A empresa possut
um total de 1350colaboradores.




Amostra, segundo Ferreira (2012) é o conjunto de
elementos de uma populacao, que constitut parte do todo, com o
qual sera realizado a pesquisa. Os tipos de amostras mais utilizados
nas pesquisas quantitativas sdo a amostra probabilistica, aquela
em que cada elemento da populagdo tem uma chance diferente de
zero de participar da pesquisa e a nao probabilistica, onde a
participacao do elemento depende ao menos de um julgamento
prévio dopesquisador.

A amostragem é o método utilizado para separar a amostra
gue participa da pesquisa. Aamostragem utilizada fol a aleatéria
simples, aquela em que todo elemento da populacao tem igual
probabilidade de compor a amostra.

Neste trabalho, considerando uma margem de erro de 2%
e o nivel de confianca de 99%,tem-se uma amostra de no minimo
991 respondentes. As pesquisas de clima da GPTW utilizadas nos
anos de 2018, 2019 e 2020 na Energisa Tocantins tiverem 954,
1107 e 1147 respondentes e a pesquisa da Pulses do ano de 2020
teve 1145 respondentes.

Instrumento de Coleta de Dados e Formas de Analise

Neste estudo foram utilizadas as pesquisas de clima da
GPTW e Pulses aplicadas aos colaboradores da Energisa Tocantins
em 2018, 2019 e 2020. Ambas as pesquisas sao realizadaspor meio
de questionarios quantitativos disponibilizados para os
colaboradores através de acesso as pesquisas pela internet, por
meio de computador ou aplicativo no celular. Todos os
questionarios respondidos pelos colaboradores sdo idénticos. O
questionario da pesquisa de clima GPTW fica disponivel para o
colaborador acessar durante o periodo em que a pesquisa é
realizada. J& na plataforma pulses para medicdo do clima e
engajamento, todos os colaboradores recebem periodicamente




perguntas sobre o clima para que ao longo de um determinado
periodopossam expressar a sua opinido.

Foram utilizados graficos de barra e tabelas para a analise
dos resultados das pesquisas realizadas. Também serdo
apresentados os resultados técnicos e comercias de indicadores da
Energisa Tocantins na forma de graficos e tabelas de maneira que
seja possivel avaliar a evolugdo desses resultados com o clima
organizacional da empresa.

ANALISE DOS RESULTADOS

Nesta etapa do trabalho foram apresentados os resultados
das pesquisas de clima aplicadas na Energisa TO desde o ano de
2018 e sera realizada uma analise destes resultados explorando as
dimensdes das pesquisas, avaliando sua evolugao.

Além disso, serdo também apresentados os resultados e a
evolucdo dos principais indicadores relacionados a qualidade do
servico, atendimento comercial e satisfacdo dos clientes,
observando a evolugdo do desempenho operacional e a correlagao
desta trajetéria desde o inicio dos trabalhos internos demelhoria
do clima organizacional.

Resultados das Pesquisas de Clima

A pesquisa de clima realizada pela GPTW é anual e a
Energisa Tocantins a realiza desde o ano de 2018. Os
colaboradores sdao convidados a participar da pesquisa,
respondendo um questionario eletronico, através do qual
expressam a sua opinido respondendo a 66perguntas organizadas
em 5 dimensdes: orgulho, camaradagem, credibilidade,
imparcialidade e respeito. O colaborador responde o questionario
através de uma escala likert de 5 niveis acercada visdo area e visdo
empresa, uma condi¢ao importante de avaliar a opinido restrita ao




departamento em que o participante atua (visdo area) e de forma
mais abrangente avaliar o mesmo tema na empresa como um todo
(visdo empresa).

Visdo Area: Corresponde & unidade, drea ou departamento no qual voceé trabalha, séo as pessoas que estdo mais proximas no seu dia a dia e que fazem parte de sua equipe e do
seu gestor imediato. Neste ¢aso, por exemplo, ao avaliar a afimativa *Os gestores deixam claras suas expectativas’, tenha em mente o seu gestor imediato.

Visdo Empresa: Refere-se a empresa e a ideranga como um todo. Neste caso, por exemplo, ao avaliar a afirmativa ‘0s gestores deixam claras Suas expectativas”,tenha em mente
foda a lideranca

1 - Este é um lugar amistoso para trabalhar
Visao Area:

Nunca é verdade Na maioria das vezes ndo é verdade As vezes é verdade, as vezes ndo Na maionia das vezes € verdade Sempre é verdade

Visio Empresa:
Nunca é verdade Na maioria das vezes néo é verdade As vezes é verdade, as vezes ndo Na maioria das vezes é verdade Sempre é verdade

Great
©2019 Great Place To Work® Institute Inc. Todos os Direitos Reservados  Centificagdo | Consultora | Lideranga }’g’“
Work
Figura 04: Modelo de pergunta na pesquisa GPTW
Fonte: GPTW (2020)
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2
" o Apoio paradesenvolvimento profissional <
Respeito o Reconhecimento -
o Envolvimentoem decisdes relevantes 'E
i o Equidade e equilibrio no reconhecimento O
‘ Imparcialidade | , 5ysenciade favoritismo v
o Justicano tratamento

o Orgulhodo trabalho realizado individualmente
Orgulho o Orgulhodo trabalho realizado coletivamente
o Orgulhoda imagem e atuagdo da empresa na comunidade e mercado

o Espaco paraser espontaneo
\ Camaradagem o Ambiente amigavel e hospitaleiro
o Sentimento de “familia” ou “equipe”

Figura 05: As dimensdes da pesquisa GPTW
Fonte: GPTW (2020)




As dimensdes credibilidade, respeito e imparcialidade
formam a base de confianca entre gestores e funcionarios. A
dimensao credibilidade avalia a medida em que os colaboradores
consideram os seus gestores confidveis ao medir a satisfacdo sobre
as praticas de comunicacdo, competéncia e integridade dos
gestores.

A dimensdo respeito avalia a medida com que os
colaboradores se sentem respeitados por seus gestores ao
monitorar os niveis de suporte, colaboracdo e atencdo que os
colaboradores vivenciam por parte de seus gestores. E por fim, a
dimensdo imparcialidade mede o quanto os colaboradores
enxergam as praticas e politicas de gestdo sdo justas, avaliando a
equidade, imparcialidade no reconhecimento e justica.

As dimensdes orgulho e camaradagem expressam o nivel
de satisfacdo do colaborador com o ambiente de trabalho. A
dimensao orgulho mede o orgulho que os colaboradores tem de
suas tarefas e de pertencer a empresa. A dimensdo camaradagem
mede o0 quanto sao boas as relagdes interpessoais na empresa,
avaliando o quanto as pessoas sao capazes de desenvolver
relacionamentos genuinos entre si.
Os graficos abaixo apresentam o resultado da Energisa Tocantins
desde o ano de 2018e a abertura por dimensdo da pesquisa no
ano de 2020:
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Gréfico 1: Resultados GPTW na Energisa Tocantins
Fonte: GPTW (2020)
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Gréfico 2: Resultados por dimenséo, ano 2020, Energisa Tocantins
Fonte: GPTW (2020)




Nota-se que o resultado do clima na Energisa vem
evoluindo desde a realizagdo da primeira pesquisa em 2018, com
crescimento de 4 pontos em 2019 e mais 3 pontos em 2020. Esta
evolucao evidencia amadurecimento de toda organizagdo nas
praticas de gestdo com o foco nas pessoas.

As visOes da area e da empresa estdo no mesmo patamar
de avaliacdo, o querepresenta que os colaboradores percebem a
organizacao de forma equilibrada e coerente em seus diversos
nivels hierarquicos e departamentos. Outro aspecto importante a
se observar é que desde o ano de 2019 o resultado é superior aos
benchmarkings de comparacdao com o ranking das 80 maiores
empresas a nivel nacional, com o ranking das 10 maiores regionais
e por fim com o setor de energia a nivel nacional.

Sob o aspecto dos resultados por dimensao, orgulho e
camaradagem tem as melhores avaliagdes ratificando que as
pessoas sentem orgulho e veem proposito naquilo que fazem. As
relagdes internas sdo boas e as pessoas conflam umas nas outras.
As demais dimensdes tambémtém boas avaliagdes, todas com
resultados superiores ao benchmarking de referéncia. Este
desempenho conferiu a Energisa Tocantins presenca no ranking
GPTW nacional das melhoresempresas para se trabalhar, ocupando
a 652 posicao em 2019 e a 522 em 2020.

No ano de 2020 a Energisa Tocantins iniciou uma nova
forma de medicdo do clima organizacional a partir da pesquisa de
clima e engajamento da Pulses, por meio da qual os colaboradores
responderam com uma frequéncia semanal durante o periodo de 5
meses a pulsos enviados, que sao perguntas acerca de 12
dimensdes que integram o formulario de pesquisa continua de
clima da pulses.

A cada semana todos os colaboradores e a lideranca de
empresa recebem os resultados da pesquisa da sua area de
atuacdo. Ha também espaco para sugestdes e feedbacks sendo
este um importante canal que se cria de comunicacao entre




gestores e liderados. Durante o periodo da pesquisa ha
oportunidade de avaliar a performance de forma continuada, e
todas as areas da empresa foram incentivadas a elaborar planos de
acdo com focoem evoluir o seu resultado em busca de melhoria
continua do clima e engajamento dos colaboradores.
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Figura 06: Resultado da Energisa Tocantins na pesquisa Pulses
Fonte: Pulses (2020)

O resultado final deste primeiro ciclo de pesquisa de clima
Pulses na Energisa Tocantins foi 8,7, um desempenho muito
positivo segundo os parametros de avaliagdo da Pulses. A abertura
deste resultado nas 12 dimensdes, exibida na figura acima, permite
gue a empresa trabalhe ainda mais as suas praticas para manter o
desempenho naquelas dimensdes em que foi mais bem avaliada e,
0 mais importante, a partir do conhecimento das dimensdes com
o desempenho mais baixo, elaborar novas estratégias, que serdo
traduzidas em programas,projetos e acdes para alavancar também
a satisfagcdo dos colaboradores nesses quesitos.




Apresentacao dos Resultados Operacionais

Neste topico sdo apresentados os resultados dos indicadores
operacionais relacionadosa qualidade do servico, atendimento no
prazo das solicitagdes comerciais dos clientes e nivel da satisfagdo
dos clientes segundo a pesquisa IASC realizada pela ANEEL.
Ressalta-se que asinformagdes destes resultados sdo publicas e
estao divulgadas no site ANEEL.
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Gréfico 3: Resultado dos indicadores DEC e FEC
Fonte: Da pesquisa (2021)
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Fonte: Da pesquisa (2021)

Os indicadores DEC e FEC estdo associados a qualidade do
servico ofertado aos clientes de uma distribuidora de energia
elétrica sob o ponto de vista da disponibilidade de energia. De
forma simples podem ser entendidos como sendo,
respectivamente, a duracdo média em horasque os clientes ficaram
sem energia durante o ano e a quantidade média de vezes que os
clientesficaram sem energia ao longo do ano.

Para o DEC, o ano de 2018 foi o primeiro em que a Energisa

Tocantins obteve um desempenho melhor do que o definido pela
ANEEL e nota-se a tendencia de melhora deste indicador, com
reducdo de 45,8% entre 2020 e 2015 e desempenho cada vez
melhor que a referéncia a partir de 2018, justamente quando se
iniciou o avango do clima organizacional.
Para o FEC a Energisa Tocantins ja performa abaixo da referéncia
ANEEL em todo o periodo estudado, porém nota-se a mudanca de
patamar a partir de 2018 com reducdo média de41,8% entre os
periodos, antes dos trabalhos de melhoria de clima (2015 a 2017)
e apos a evolucdo do clima (2018 a 2020), o que denota maior nivel
de engajamento dos colaboradores em busca da melhoria
continua.
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Grafico 4: Resultado servi¢os no prazo
Fonte: Da pesquisa (2021)

O indicador de atendimento as ordens de servico comerciais
no prazo mede o percentualde atendimento no prazo estabelecido
pela ANEEL por meio das resolugdes vigentes aos diversos servicos
comerciais solicitados pelos clientes a uma distribuidora de
energia elétrica. Observa-se que a Energisa Tocantins passa a
atingir a referéncia regulatéria a partir do ano de 2018 com
tendencia de melhoria continua desde entdo, comportamento
similar ao descrito paraos indicadores de qualidade do servigo DEC
e FEC e coincidente com os anos em que se iniciouos trabalhos de
melhoria interna do clima organizacional.

Por fim, é apresentado a seguir o IASC que mede o nivel de
satisfacdo dos consumidores de uma distribuidora de energia
elétrica por meio de pesquisa de satisfagdo aplicada pela ANEEL
aos clientes da area de concessdo. Nota-se que ha também avanco
neste importante quesito que estd diretamente relacionado ao
avanco operacional da Energisa Tocantins no periodo estudado,
com melhoria de 26% na média dos periodos avaliados.
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Fonte: Da pesquisa (2021)
CONCLUSAO

Este trabalho teve como objetivo avaliar se existe alguma
influéncia do clima organizacional nos resultados operacionais da
distribuidora de energia elétrica do estado do Tocantins. Procurou-
se evidenciar os resultados das pesquisas de clima realizadas com
os colaboradores da empresa desde o ano de 2018 e os resultados
de alguns dos principais indicadores operacionais e de satisfacdao
dos clientes em dois periodos, sendo o primeiro anterior as
realizagdes das pesquisas de clima e o segundo a partir de 2018,
quando se iniciou o trabalho interno para melhoria do clima
organizacional.

Baseado nos resultados apresentados fica evidente o
avanco na performance dos indicadores operacionais
apresentados de forma coincidente com o periodo em que se
iniciou o trabalho de melhoria do clima organizacional através da
valorizacao de um dos principais valores da empresa, pessoas.

Ndo ¢é a pretensdo deste trabalho demonstrar
matematicamente o nivel de correlacdo existente entre esses dois
aspectos, clima e resultados, porém fica evidenciado que ha uma
relagdo forte que indica ser saudavel para as organiza¢des buscar
ter pessoas felizes, que sdo naturalmente mais engajadas.
Empresas que possuem bom ambiente para se trabalhar, atraem e
retem talentos, promovem o desenvolvimento interno e a
valorizagdodas pessoas de forma sustentada, propiciando melhoria
continua dos processos e obtencdo de resultados cada vez
melhores.

Como sugestdo para trabalhos futuros propde-se avaliar
essa correlacdo em um conjuntomaior de empresas em diferentes
setores e ampliar os indicadores avaliados, incluindo a viséo




econdmica trazendo o indicador de lucro para a avaliagdo no
periodo a ser estudado.
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RELACIONAMENTO INTERPESSOAL E CONFLITOS
NAS ORGANIZACOES

Luiz Adriano Casagranda,
Flavio Augustus da Mota Pacheco e
Samara da Mota Pacheco Pittelkow

INTRODUGAO

As organizacbes estdo inseridas em um contexto atual de
constantes transformagdes e competitividade, no qual a economia
se encontra em estagnacao, por conta da grave crise estabelecida
no pais. A globalizacdo e competividade trazem a necessidade de
as empresas buscarem continuamente melhorias para alcancar e
satisfazer os clientes que estdo mais exigentes em relagdo a
exceléncia dos servicos prestados. Consequentemente, a pressao
interna no trabalho pode ser tornar uma rotina, e isso pode afetar
o comprometimento organizacional, causar conflitos e situa¢des
de estresse. Neste sentido, o relacionamento interpessoal é de
extrema importancia para manter o bom relacitonamento com a




equipe, principalmente diante de conflitos internos, que podem
comprometer a estabilidade do grupo de trabalho.

Ao pensar na questao sobre as relagdes interpessoais nas
organizacdes, precisa-se de antemao discutir esse conceito. O
primeiro intelectual a expor sobre essa tematica foi o psicdlogo
Kurt Lewin. Segundo LEWIN apud MAILHIOT (1976: 66), "A
produtividade de um grupo e sua eficiéncia estdo estreitamente
relacionadas ndo somente com a competéncia de seus membros,
mas, sobretudo com a solidariedade de suas relagbes
interpessoais”. Assim, observa-se a importancia do respeito e
solidariedade dentro das organizacdes para que essa possa crescer
e desenvolver-se de maneira saudavel, diante uma sociedade
capitalista que tem como objetivo final, a obtencao de lucro.

Acrescentando que o trabalho ocupa espaco e tempo de
grande relevancia nas nossas vidas, e, que boa parte das pessoas
executam as atividades laborais dentro das organiza¢des, busca-se
compreender as formas pelas quais garantem o bem-estar do
trabalhador nas suas relacdes interpessoais dentro da proposta
organizacional da qual esta inserido. E através do trabalho que
obtemos o sustento econdmico e viabilizamos o suprimento de
nossas mais elevadas necessidades. Mas, trabalhar ndo é apenas
uma atividade que nos leva a busca de sustento, como também, é
uma forma de vivenciar experiéncias e a¢des significativas da vida
humana.

E necessario compreender as relacdes interpessoais e
grupais no trabalho, uma vez que apenas as relagdes de cunho
pessoal, muitas vezes predominam. Neste sentido, deve-se
entender que as relacdes no trabalho transcendem o vinculo
pessoal, portanto, na perspectiva de estabelecer uma relacao
madura, responsavel e comprometida, aponta a necessidade de
estabelecer relagdes éticas e

E necessario compreender as relacdes interpessoais e
grupais em funcionamento para que apenas as relagdes




interpessoais que muitas vezes prevalecam. Nesse sentido, deve-
se entender que a relacdo no trabalho transcende esse vinculo
pessoal, portanto, na perspectiva de estabelecer uma relacao
madura, responsavel e firme, aponta a necessidade de estabelecer
uma relagdo de ética e respeito.

Os conflitos sdo considerados uma das situacbes mais
comuns nas organizagdes, pois quase todos tém uma visdo e
interpretacdo diferente sobre o mesmo assunto e, muitas vezes,
acabam distorcendo os acontecimentos reais. Robbins (2002, p.
373) define conflito como “um processo que tem inicio quando
uma das partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar,
negativamente, alguma coisa que a primeira considera
importante”. Para Chiavenato (2002, p. 471), "Conflito significa
existéncia de ideias, sentimentos, atitudes ou interesses
antagonicos e colidentes que podem chocar-se”.

O conflito sempre estara presente nas organizagdes,
manifestando-se no nivel pessoal, interpessoal ou entre grupos
(Morgan, 1996). Considerando que conflitos sdo inevitaveis, a visdo
moderna estd mais relacionada na resolucdo destas situacdes, do
que na visdo tradicional de que todo conflito é ruim. Para Freitas
(2014, p.80) é importante que as divergéncias sejam resolvidas de
forma produtiva, pois estas surgem naturalmente nas empresas.
Ceribeli; Merlo (2016, p. 114) destacam que a comunicacao efetiva
entre as pessoas envolvidos em situagdes de conflitos é
fundamental, e que elementos como o respeito, a utilizagdo de
argumentos de carater emocional e concreto e informagdes
numéricas, sdo essenciais para garantir compreensdo das reais
necessidades um do outro.

A compreensdo do conflito é fundamental para que sua
resolucao seja produtiva e construtiva. Neste sentido, o presente
artigo teve por objetivo conduzir uma pesquisa investigativa entre
diferentes profissionais de diferentes organiza¢des através de um
guestionario online para avaliar a percepcdo geral em relagdo a




comportamento, conflitos e relacionamento interpessoal nas
empresas. Além de realizar uma pesquisa bibliografica sobre
relacdes interpessoais e conflitos com a finalidade de fundamentar
o estudo realizado.

REFERENCIAL TEORICO
Relagdes Interpessoais

Na literatura cientifica, existe um certo consenso de que a
atragdo interpessoal é um dos componentes do desenvolvimento
das relagdes entre os individuos, incluindo aquelas de natureza
fraternal e amorosa (Reeder, 2000). A atracdo interpessoal é de
interesse para diversas areas do conhecimento, sendo definida
como uma experiéncia que leva os individuos a relatarem uma
conexao especial com os outros (Reeder, 2000).

Baseados em experiéncias pessoais, estes ideais sdo
gradativamente construidos no decorrer da vida. Localizados no
nicho cognitivo direito, os ideais exercem uma influéncia
consideravel sobre o pensamento e o comportamento nas relagdes
interpessoais (Fletcher et al,, 1999).

Diante do contexto trabalhista, as relacbes interpessoais
consistem em processos que estabelecem como premissa a
mutualidade, ou seja, o convivio e as trocas humanas (Pinho &
Santos, 2007). Estes relacionamentos influenciam no cotidiano,
através da formacdo de relagdes harmoniosas que propiciam o
aprimoramento das pessoas ou, relacbes desfavoraveis, tensas,
dificultando o desenvolvimento e a realizacdo das atividades na
equipe (Wagner, 2009).

As relagOes interpessoais se tornaram uma das ferramentas
mais importantes para as organizagdes e sao essenciais no alcance
de metas. As negociacdes, agoes, estratégias, tomadas de decisao,
e entre outras, sao realizadas pelas pessoas por meio de




relacionamentos, bem como, através de integragdo da equipe, para
que metas e objetivos esperados sejam alcancados. Santos (2011

p. 20) afirma que:

um dos fatores impulsionadores do
sucesso em nossa carreira, é a forma pelo
qual relacionamos com as pessoas. A
medida que estamos comprometidos e
envolvidos com nossas atividades, nos
permitimos vivenciar momentos singulares
de relaclonamento profissional e pessoal,
desnudando a verdadeira maturidade e
habilidade comportamental presente em
cada um de nos.

Devido as mudancas rapidas e aleatdrias, as relacbes
interpessoais também mudam para atender as necessidades
emergentes. Nos dias atuais, o comportamento profissional frente
aos desafios afeta direta ou indiretamente nas metas das
organizacdes. Para Chiavenato (2005) o alcance de metas, lucros,
investimentos, negocios, dentre outras, estdo diretamente
atrelados ao comportamento humano, em especial motivacao.
Neste contexto, Santos (2011 p. 20), ainda complementa:

A valorizacao dos relacionamentos vem
tomando forgas no perfil profissional que
as organizacdes exigem. Onde se buscava,
acima de tudo, experiéncia técnica, hoje se
ganhou  espaco  para  habilidades
comportamentais de flexibilidade,
inteligéncia emocional, criatividade, entre
outras. Ndo basta somente ser um
excelente funcionario, é necessario




também perceber e respeitar as diferencas
de cada membro da equipe.

Geralmente, sdao as demandas que determinam o quéao
proximas ou distantes duas ou mais pessoas precisam estar para
executarem seus trabalhos. A profundidade das relagdes
interpessoais requeridas para um trabalho depende de quao
complexa é a tarefa, se as pessoas envolvidas possuem diferentes
tipos de experiéncia, da necessidade de interacdo e do grau de
certeza com o qual os resultados do trabalho podem ser previstos.

Situacbes de trabalhos sem muita complexidade em que
ambos colaboradores estdao adeptos com sua execugao, nao
exigem forte ligagdo entre eles, demandando pouca interacdo e
relacdao interpessoal para conclusdo da demanda, devido ao alto
grau de previsibilidade de resultados. Por outro lado, situagdes
complexas que exigem diferentes conhecimentos de cada
colaborador, alta confianca, muita interacao, além de um resultado
incerto, necessita de um relacitonamento interpessoal mais intenso.

Dentre as facilidades para se ter uma boa relagdo
interpessoal, pode-se destacar a comunicagao pois essa, contribut
para o sucesso das relacdes interpessoais. Exercitar a comunicagao
representa a valorizagdo das perspectivas distintas como
ingredientes para o enriquecimento do trabalho. Assim, a
comunicacdo desempenha um papel fundamental em todos os
tipos de relacionamento, seja pessoal ou profissional.

Os sentimentos devem ser expressos e retribuidos nas
relagdes, e os individuos precisam se comunicar uns com os outros
efetivamente para melhor compreensdo. Nas relacdes
profissionais, os colaboradores devem se comunicar com
transparéncia para uma melhor ligagdo, sentar-se com colegas de
trabalho e discutir questdes face a face para chegar a uma solugéo
mutuamente aceitavel. O destinatario deve entender o que o




remetente pretende comunicar e vice-versa, além da clareza de
pensamentos que é essencial nos relacionamentos.

Fatores Que Afetam As Relagbes Interpessoais No Trabalho:
Conflitos

As estratégias organizacionais de gestdo e intervengdo
podem ser instrumentos para promover as relacdes interpessoais
no ambiente de trabalho. A socializagdo de forma apropriada dos
recém-chegados proporciona um ambiente de abertura e
interacdo. Os esforcos continuos de formacao e qualificacdo de
equipes sdo estratégias que encorajam e fortalecem as relagdes
interpessoais no ambiente trabalho.

As diferencas de tracos de personalidade devem ser
aproveitadas durante a selecdo para impactar as relagdes
interpessoais entre colaboradores. Os gestores devem avaliar essas
caracteristicas ao contratar um novo colaborador, visando a
possibilidade de construir uma forca de trabalho coesa baseada
em relacionamentos interpessoais positivos. Outra estratégia
viavel para engendrar relagdes interpessoais valiosas no trabalho é
envolver colaboradores no processo de recrutamento e selecao
através do uso de referéncias, sendo uma fonte de recrutamento
simples e de baixo custo.

A existéncia de conflitos interpessoais € comum entre as
pessoas na organizacdo e derivam de diferentes fontes. Muitas
vezes, os individuos buscam metas contrastantes e entram em
conflito direto uns com os outros. Segundo Berg (2012), a palavra
conflito vem do latim conflictus e significa confronto entre pessoas
e grupos com diferentes ideias, ou seja, € o embate de opinides
contrarias. Os conflitos, no contexto atual das organiza¢des sdo
inevitaveis e sempre evidentes, portanto, saber lidar com estas
situacOes e compreendé-las, é essencial para o sucesso profissional
e pessoal.




De acordo com Robbins (2004), os principais motivos para
a ocorréncia de conflitos sdo as diferencas existentes entre os
individuos, tanto de ideais como de percepcdo precisa sobre
determinado assusto. Frequentemente, os individuos nao tém uma
visdo sobre seus préprios sentimentos e sobre as pessoas ao seu
redor, e mais importante, ndo compreendem seu proprio impacto
sobre os outros. Como resultado, eles se irritam ou incomodam
pessoas de forma ndo intencional e muitas vezes desnecessaria.

Vecchio (2008) aponta falhas na comunicacdo como maior
responsavel pelo surgimento de conflitos nas organizacdes.
Vecchio (2008) menciona ainda que isso é mais evidente em
grandes organizagdes, nas quais, geralmente a informacdo se torna
de méa qualidade, por obter um maior niumero de supervisdo,
gerando distor¢do de informacdes com mais facilidade. Assim,
guando a informacdo é passada de um nivel ao outro até chegar
nos interessados, pode haver distorcdo do comunicado original, ou
a mesma pode ser repassada sem os detalhes originais.

J& Berg (2012), afirma que as mudangas sdo os principais
causadores de conflitos nas organiza¢cdes. Geralmente, sdo
decorrentes de pressdes do mercado, os quais, exigem que as
empresas se adequem as novas realidades para manter-se na
concorréncia. Essas mudangas podem levar a demissdes e
reestruturacdes e, portanto, fazer com que os funcionarios sintam
medo, inseguranca e, muitas vezes, resistam as mudancas entre os
funcionarios, o que é uma rica fonte de geracdo de conflitos.

Se uma situacdo de conflito for diagnosticada, a gestao do
conflito se tornara mais facil porque ajudara a lidar com a situacdo
da maneira mais adequada (Moscovici, 2001). A evidéncia das
causas de conflito pode ser utilizada para melhorar a qualidade do
processo de tomada de decisdo em situacdes de conflito, pois
permitira avaliar todos os aspectos, incluindo aqueles que ndo sdo
do quotidiano ou sdo transmitidos por minorias (Robbins, 2002).




Para Berg (2012), ndo existe uma forma correta ou incorreta
de lidar com os conflitos, pois a conduta e a tomada de decisdo do
confronto dependerdo da situagdo, do objeto a ser tratado e da
forma singular dos participantes. O importante é estudar as causas
dos conflitos e como eles ocorrem, e encontrar a melhor estratégia
para obter resultados satisfatérios.

Vale ressaltar que, o gestor tem um papel fundamental na
solucao de conflitos interpessoais. O mesmo deve interagir através
de reunides com os membros da sua equipe regularmente. Deve-
se informar sobre o bem-estar de sua equipe e certificar que tudo
esta indo bem com eles. Desta forma, o colaborador se sente parte
atuante e interage com os gestores, o que é essencial para o
estabelecimento das relagdes interpessoais no trabalho.

Por fim, os resultados positivos de um conflito, trazem
beneficltos a qualquer organizagdo, pois contribui para o
crescimento e desenvolvimento das pessoas. Pode ser usado para
descobrir problemas e buscar as melhores solucbes, além de
estimular o interesse e a curiosidade pessoal pelos desafios de
pessoas que competem entre si e se contrapdem, sendo, sim, o
ponto de partida para o desenvolvimento e transformacdo de
pessoas, grupos e da sociedade.

METODOLOGIA

Para desenvolver esse artigo, primeiro foi realizado uma
breve revisdo Dbibliografica referentes a relacionamento
interpessoal e conflitos, para auxiliar na andlise das pesquisas e
resultados. Posteriormente, efetuou-se um estudo de caso. Para
Yin (2005, p. 32), o estudo de caso “é uma investigacdo empirica
gue investiga um fendmeno contemporaneo dentro de seu
contexto de vida real, especialmente quando os limites entre o
fendbmeno e o contexto ndo estdo claramente definidos.




Além disso, aplicou-se técnica quantitativa, pois para a
condugdo da mesma fot aplicado um questionario com perguntas
fechadas a populagdo delimitada sobre o tema em questao. Kauark
et al. (2010) esclarece a pesquisa quantitativa como algo possivel
de quantificar, ou seja, que podem ser classificadas e analisadas
em numeros e graficos com o uso de técnicas estatisticas. A
apresentagdo se da de forma descritiva, a qual, segundo Martins
(2011), consiste na organizagao, sumarizacao e descricao de um
conjunto de dados.

Como instrumento de coleta, foi utilizado um questionario
em Google Docs®, adaptado de Bartaioli (2014) e Ribas (2018),
composto por 26 questdes, seis perguntas referentes ao perfil dos
participantes e vinte especificas do assunto em questdo, as quais
foram respondidas com as opgdes: sempre, quase sempre,
raramente e nunca.

O questionario fol enviado através de redes sociais
(WhatsApp, Instagram, Facebook, entre outras) e e-mails a
diferentes pessoas de diferentes areas de atuacao no mercado de
trabalho (principalmente propagandistas farmacéuticos) da cidade
de Palmas, estado Tocantins. Os dados foram coletados durante o
periodo de 08 de outubro de 2020 a 31 de outubro de 2020. O
estudo possui uma caracteristica transversal onde todos
participaram de forma voluntaria (amostra nao-probabilistica de
conveniéncia ou acessibilidade).

Apods a coleta, os dados foram analisados e interpretados
com ajuda dos softwares Microsoft Excel e R). Os resultados
obtidos foram apresentados e discutidos na se¢do abaixo de forma
escrita ou quando necessarios apresentados em forma de graficos
e ou tabelas.




RESULTADO E ANALISE DA PESQUISA
Identificagdo Do Perfil Predominante Dos Participantes

Foram obtidas voluntariamente um total de 55 respostas ao
guestionario enviado através do Google Docs®. Dentre os 55
participantes, a maioria foram do sexo masculino, somando um
total de 72,73% (N = 40; Figura 1). Com relacdo a idade, observa-
se que a maioria dos participantes do sexo masculino tinham entre
31 e 35 anos de idade (N = 10 ou 25%) e entre 36 e 40 anos de
idade (N = 10 ou 25%), enquanto, a maioria das participantes do
sexo feminino tinham entre 26 e 30 anos de idade (N = 5 ou
33,33%) (Figura 2). A média de idade para todos os participantes
ficou em 34,73 (£8;33) anos. Para os participantes do género
masculino, a média foi de 36 (+ 7,85) anos e para o género
feminino, a média foi de 31,33 (+8,87) anos.

Figura 1. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de acordo
Com O sexo.
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Fonte: Dados da pesquisa.




Figura 2. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de acordo
com o sexo e idade.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Com relacdo ao nivel de escolaridade, 47,5% (N = 19) dos
participantes do sexo masculino afirmaram ter ensino superior
completo e 27,5% (N = 11) pds-graduacdo. Por outro lado, 40% (N
= 6) das participantes do sexo feminino afirmaram ter pos-
graduagao e 33,3% ensino superior completo (Figura 1C). Quanto
a profissdo, verificou-se maior frequéncia de representantes
comerciais e propagandistas farmacéuticos entre os participantes
do sexo masculino. Ja entre as participantes do sexo feminino,
26,67% (N = 4) exercem a profissao de propagandista e 20% (N =
3) de secretaria e gerente).




Figura 3. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de acordo
com o sexo e nivel de escolaridade.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 4. Figura 3. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de
acordo com o sexo e profissao.
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Fonte: Dados da pesquisa.




Com relagdo ao salario, 67,5% (N = 27) dos participantes do
sexo masculino afirmaram ter um salario de mais de R$ 6.000,00.
Por outro lado, entre as participantes do sexo feminino, apenas
26,7% (N = 4) afirmaram ter um salario acima de R$ 6.000,00
(Flgura 5). Quanto ao tempo de empresa, a maioria dos
participantes do sexo masculino tem mais de 5 anos (N = 15 ou
37,5%), seguidos de menos de 1 ano (N = 9 ou 22,5%). Ja entre as
participantes do sexo feminino, a maioria tem de 1 a 2 anos (N =7
ou 46,7%), seguidos de menos de 1 ano (N = 4 ou 26,7%) (Figura
6).

Figura 5. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de
acordo com o sexo e salario.
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Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 6. Perfil predominante dos participantes da pesquisa de acordo
com o sexo e tempo de empresa.
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Fonte: Dados da pesquisa.

ANALISE DOS DADOS ESPECIFICOS DA PESQUISA

Nesta secdo, apresenta-se os resultados especificos da
pesquisa, coletados por meio do questionario aplicado, o qual
contempla 20 questdes no total, divididas em duas partes. A
primeira parte da pesquisa foi composta por 7 perguntas aonde
foram coletadas informacSes quanto a percepcdo geral dos
participantes em relagdo as dimensdes do comprometimento
organizacional. A segunda parte da pesquisa foi composta por 13
questdes. Esta parte fol composta por questdes diretamente
relacionadas com conflitos nas relagdes interpessoais.

Visao Geral Do Comprometimento Organizacional

Nas figuras 7, 8 e 9 estdo apresentadas as repostas sobre o
comprometimento afetivo, ou seja, que estdo relacionadas ao
desejo de manter o vinculo de permanéncia. Com relagdo a
apresentacdo dos valores da empresa para os colaboradores, a
maioria dos participantes apontaram quase sempre (43,6%) e
sempre (41,8%), aspecto considerado favoravel no resultado da
pesquisa (Figura 7). Ribeiro (2005) destaca que a explicagdo de
normas e politicas empresariais é essencial para adaptagdo dos
funcionarios no ambiente de trabalho. Quanto ao sentimento de
realizagdo no trabalho, 54,6% e 34,5% dos participantes
responderam, respectivamente, que estdo quase sempre e sempre
realizados, ou seja, a maioria dos participantes se identifica com o
trabalho realizado (Figura 8). No aspecto em trocar de empresa
atual por outra que oferecam melhores condi¢es de trabalho, a
maioria dos participantes (56,4%) responderam que trocariam
enquanto, 23,6% nao trocariam (Figura 9). De acordo com




Medeiros & Enders (1998) o comprometimento afetivo pode ser
demonstrado pelo forte desejo dos funcionarios de se manterem
na empresa.

Figura 7. Resultados da pesquisa sobre comprometimento afetivo —
vinculo de permanéncia. Pergunta: O que a empresa apresenta para os
funcionarios como seus valores é praticado no dia-a-dia?

O que a empresa apresenta para os funcionarios como seus valores é praticado no dia-a-dia?

B Quase sempre
B Sempre

@ Raramente
@ Nunca

Fonte: Dados da pesquisa.




Figura 8. Resultados da pesquisa sobre comprometimento afetivo —
vinculo de permanéncia. Pergunta: O trabalho realizado na empresa faz
com que eu me sinta realizado?

O trabalho realizado na empresa faz com que eu me sinta realizado?

B Quase sempre
B Sempre

@ Raramente
@ Nunca

Fonte: Dados da pesquisa.

Figura 9. Resultados da pesquisa sobre comprometimento afetivo —
vinculo de permanéncia. Pergunta: Vocé trocaria a empresa em que
trabalha por outra que oferega condi¢des melhores de trabalho?

Vocé trocaria a empresa em que trabalha por outra que oferecam condi¢des melhores de trabalho?
B Sim

@ Nao

B Talvez

Fonte: Dados da pesquisa.




Nas Figuras 10 e 11 estdo apresentadas as repostas sobre o
comprometimento instrumental no que diz respeito a
remuneracao. No questionamento da motivacdo dos beneficios
oferecidos aos funcionarios pela empresa e se os beneficios estdo
adequados as suas necessidades, a maioria dos participantes
apontaram sempre (45,5%) e quase sempre (34,5%). Entretanto,
vale notar que um numero consideravel de participantes também
apontou que os beneficios oferecidos raramente ou nunca motiva
os funcionarios e/ou estdo adequados as suas necessidades.

Figura 10. Resultados da pesquisa sobre comprometimento instrumental
— remuneragdo. Pergunta: Os beneficios oferecidos pela empresa
motivam os funcionarios?

Os beneficios oferecidos pela empresa motiva os funcionarios?
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Fonte: Dados da pesquisa




Figura 11. Resultados da pesquisa sobre comprometimento instrumental
— remuneracdo. Pergunta: Os beneficios oferecidos pela empresa estdo
adequados as necessidades dos funcionarios?

Os beneficios oferecidos pela empresa estdo adequados as necessidades dos funcionarios?

B Quase sempre
B Sempre

@ Raramente
B Nunca

Fonte: Dados da pesquisa.

Nas figuras 12 e 13 estdo apresentadas repostas sobre o
comprometimento instrumental relacionados com a liberdade. Na
apresentagdo de criticas, reclamacdes ou sugestdes, a maioria dos
participantes responderam que sempre (36,4%) e quase sempre
(36,4%) o gestor esta receptivo com os funcionarios, um indicativo
de que, existe um relacionamento adequado entre o gestor e os
funcionarios. Entretanto, vale ressaltar que 25,5% responderam
que raramente sao ouvidos pelo gestor (Figura 12).

O gestor deve ouvir o que todos falam, avaliar boas ideias
e coloca-las em pratica quando julgar interessante, assim, pessoas
em diferentes niveis trabalham juntas para buscar os melhores
resultados para a empresa, demonstrando a importancia de cada
membro para o desempenho organizacional.




Resultado semelhante foi observado com relacdo ao
feedback, em que, a maioria dos participantes afirmaram estar
recebendo retorno sempre (32,7%) e quase sempre (38,2%) sobre
as criticas, reclamagdes ou sugestdes para solucionar ou melhorar
problemas (Figura 13). O retorno do feedback representa uma
técnica de retorno sistematico, no qual lideres ajudam
colaboradores a tomarem conhecimentos de seus desempenhos. E
através do feedback que é possivel averiguar se a mensagem
enviada foi compreendida adequadamente (Barros & Matos, 2015).
Missel (2012) reforca ainda que a comunicagdo ocupa importancia
fundamental em ambientes internos empresariais, portanto, dar
retorno a informacdes recebidas tende a valorizar o outro, que
aguarda por informacdes solicitadas, ou seja, a valorizagdo é
realizada através de uma comunicagdo transparente entre gestao
e equipe.

Figura 12. Resultados da pesquisa sobre comprometimento
instrumental — Liberdade. Pergunta: Ao apresentar criticas, reclamagoes
ou sugestoes sobre a empresa os funcionarios sdo ouvidos pelo gestor?

Ao apresentar criticas, reclamagdes ou sugestdes sobre a empresa os funciondrios sdo ouvidos pelo gestor?
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Fonte: Dados da pesquisa




Figura 13. Resultados da pesquisa sobre comprometimento instrumental
— Liberdade. Pergunta: Recebo feedback referente as criticas, reclamagbes
ou sugestoes pelo gestor?

Recebo feedback referente as criticas, reclamagdes ou sugestdes pelo gestor?
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Fonte: Dados da pesquisa

ANALISE DE CONFLITOS NAS RELAGOES INTERPESSOAIS DENTRO
DAS ORGANIZAGOES

A primeira questdo buscou avaliar se existe conflitos na
equipe de trabalho dos participantes. A maioria dos participantes
(63,6%) responderam que raramente ocorrem conflitos no
ambiente de trabalho, enquanto 21,8% responderam que quase
sempre ocorrem conflitos (Tabela 1). Para Berg (2012), conflitos sdo
inevitaveis e sempre evidentes, seja no trabalho ou no dia a dia
pessoal, pois cada pessoa tem suas percepgdes e ideias diferentes
umas das outras, e quando contraditérias, ocorrem divergéncias e
acarreta discussoes.

Quando questionados se os conflitos afetam no processo e
desenvolvimento do trabalho e se o clima no ambiente de trabalho
é afetado pelos conflitos, 49,1% e 52,7% responderam raramente,
respectivamente (Tabela 1). Vale ressaltar, que as respostas para




estas questdes estdo de acordo com a primeira apresentada, na
qual maioria dos participantes responderam que raramente
existem conflitos. Contudo, 23,8% responderam que quase sempre
os conflitos afetam no processo e desenvolvimento de trabalho e
18,2% que o clima no ambiente de trabalho é afetado pelos
conflitos.

Ao perguntar se os participantes acreditam que a falta de
comunicacdo entre os colaboradores é o maior motivo dos
conflitos existentes, mais da metade dos respondentes afirmaram
que quase sempre e sempre (45,5% e 14,5%, respectivamente), este
é o motivo. Além disso, 72,7% responderam que a comunicagao é
sempre a melhor ferramenta para lidar com conflitos gerados e
65,5% afirmaram que a comunicagao existente entre colaboradores
sempre facilita a execugdo do trabalho.

Uma parte importante na gestao estratégica da informacgéo
é a comunicacdo interna das organizacdes. E a comunicacdo que
possibilita a disseminagdo do conhecimento através da troca de
informacBes e contribut para o correto funcionamento da
organizacao, pois também, é um tipo de ponte entre os lideres e
liderados.

Para Brum (2010, p. 41) “"a comunicacao interna é a linha
mestra que gerencia a entrada e saida de informacdo,
possibilitando o alcance dos objetivos organizacionais”. Pinheiro
(2005) destaca que o uso da boa comunicagdo interna nas
empresas permite influenciar, convencer, estimular o interesse e
criar expectativas. Além disso, ajuda estabelecer relacdes pacificas
e integracao de ideias.

Ela surge como ferramenta estratégica, no sentido de
esclarecer os objetivos organizacionais, além de conscientizar as
pessoas sobre o seu papel, seja ele individual ou coletivo. Portanto,
a comunicacdo interna é uma ferramenta necessaria nas
organizacdes e ao existir falhas, funcionarios podem deixar de
receber informagdes importantes, o que pode fomentar conflitos.




Quando questionados se existe dialogo claro entre
gestores e funcionarios 40,0% afirmaram que sempre e 36,4%
guase sempre. Assim, percebe-se que os respondentes tém boa
comunicagao com seus gestores no seu ambiente de trabalho para
o desempenho de suas atividades. Outro aspecto que merece ser
ressaltado é o clima de respeito entre gestor e funcionario, uma
vez que a maioria dos participantes responderam sempre (61,8%)
e quase sempre (29,1%) para este questionamento. Para Ranuzzi
(2013) a comunicagdo quando bem realizada, gera respeito entre
gestor e funcionario, além de incentivar o crescimento e melhoria.
Ortolan (2018) ressalva ainda que tdao importante quanto saber
comunicar é saber receber a informacao. Isto é um fator essencial
para estabelecer um clima de respeito no ambiente de trabalho
entre gestores e funcionarios.

O “saber ouvir” permite melhor percepcao das atividades
desenvolvidas ao redor e o conhecimento das ideias para o futuro
da empresa, além de permitir o destaque perante aos superiores
apenas pelo fato de ter ouvido algo com atencdo (Ortolan, 2018).

Ao perguntar se o gestor tem conhecimento das causas dos
conflitos ocorridos, mais da metade dos participantes (56,4%)
afirmaram quase sempre, seguido dos que afirmaram sempre
(25,5%). Isso demonstra que os gestores, de alguma forma, buscam
se integrar dos conflitos existentes a fim de resolvé-los. Ainda
focado nos gestores, foi questionado se o lider soluciona os
problemas de conflitos de forma satisfatoria e a resposta com
maior indice fol quase sempre, com 40,0%, seguido de sempre com
36,4%. Portanto, os gestores dos participantes abrangidos na
pesquisa tém apresentado solucdes diante de situacbes de
conflito, satisfazendo o interesse de ambas as partes envolvidas.

Ao questionar se os problemas de relacionamento
interpessoal sdo resolvidos no local de trabalho, a maioria dos
participantes responderam quase sempre e sempre. Aqui vale
ressaltar que 23,6% afirmaram raramente e 1,8% nunca. Portanto,




existem ainda algumas empresas, que ndo estdao dando muita
importancia na resolucdo de conflitos internos para manter o bom
relaclonamento da organizacao em geral.

A ultima pergunta buscou saber se o estado emocional de
cada funcionario pode influenciar nos relacitonamentos
interpessoais. Do total de participantes, 40,0% afirmaram quase
sempre e 30,9% afirmaram sempre. De forma curiosa, aqui também
23,6% afirmaram raramente.

Para Goleman (2001), saber se relacionar é estar consciente
do proprio estado emocional e estar em sintonia com o estado
emocional dos outros. Estado emocional positivo tem efeito
positivo nos estilos colaborativos, enquanto, estado emocional
negativo tem efeito positivo sobre estilo competitivo e evitagdo
(Chuang 2011). Educagdo emocional fundamentada no
desenvolvimento da inteligéncia emocional é essencial na gestao
de conflitos, uma vez que abrange a gestdo das emoc¢des do sujeito
e do outro, que estdo presentes em toda a interacdo social e
educativa. Assim, inteligéncia emocional no ambito de trabalho é
fundamental para manter a qualidade nos relacionamentos
interpessoais nas organiza¢des, como forma de evitar conflitos e
garantir éxito no trabalho.

Tabela 1. Resultados gerais do questionario da analise de
conflitos nas relagGes interpessoais dentro das organizagdes.

Que'stoes Sempre Quase Raramente Nunca
analisadas sempre
Existem conflitos
no seu ambiente 7.3% 21,8% 63,6% 7.3%
de trabalho?
Os conflitos
afetam no 12,7% 23,8% 49,1% 14,5%
processo e




desenvolvimento
do trabalho?

O clima no
ambiente de
trabalho é afetado
pelos conflitos?

9,1%

18,2%

52,7%

20,0%

O maior motivo
dos conflitos é a
falta de
comunicacdo
entre os
colaboradores?

14,5%

45,5%

27,3%

12,7%

A comunicacdo
seria a melhor
ferramenta para
lidar com os
conflitos gerados?

72,7%

25,5%

1.8%

A comunicacdo
existente entre os
funcionarios
facilita o trabalho?

65,5%

27,3%

7,3%

Existe um didlogo
claro entre
funcionarios e
gestores?

40,0%

364%

23,6%

O relacionamento
entre gestor e
funcionarios
sempre acontece
num clima de
respeito?

61,8%

291%

7,3%

1.8%

Vocé recebe do
seu gestor
incentivo para
trabalhar em
equipe?

43,6%

40,0%

10,9%

55%




O gestor tem
conhecimento das
causas dos 255% 56,4% 18,2% 0
conflitos
ocorridos?
O gestor
soluciona os
problemas de 364% 40,0% 18,2% 5,5%
conflitos de forma
satisfatoria?
Os problemas de
relacionamento
interpessoais sao 32,7% 41,8% 23,6% 1,8%
resolvidos no seu
local de trabalho?
O estado
emocional de
cada funcionario
interfere nos
relacionamentos
interpessoais?
Fonte: Dados da Pesquisa.

30,9% 40,0% 23,6% 55%

CONCLUSAO

O objetivo geral desta pesquisa foi determinar a
importancia das relagdes interpessoais na gestao de conflitos. De
acordo com o0s objetivos propostos, a pesquisa conduzida nos
permitiu tirar algumas conclusdes, portanto, pode-se concluir que
a pesquisa atingiu sua finalidade proposta. Um dos resultados, o
qual demonstra que o objetivo foi atendido, refere-se quando
guestionado se a falta de comunicacdo entre os colaboradores
serla o maior motivo de conflitos. Pelos resultados obtidos, 60%
concordaram que sempre e quase sempre, este é o maior motivo
de confrontos nas equipes de trabalho, e isso faz com que o bom




relaclonamento e a interacdo entre todos sejam essenciais para
evitar estes embates.

Além disso, a maior parte dos entrevistados concordaram
que a comunicagao seria a melhor ferramenta para lidar com os
conflitos gerados e que a comunicacdo existente entre os
funcionarios facilita o trabalho. Como sugestdo para proximas
pesquisas sobre o assunto abordado, torna-se interessante
expandir mais o publico alvo efetuando entrevista com gestores,
lideres e funcionarios de diversas empresas de diferentes regides
brasileiras, e ndo somente interrogatorio com questdes fechadas,
a fim de obter informagdes mais abertas e detalhadas, pois ao falar,
o individuo pode explicitar com mais exatiddo sua opinido e
entendimento dos acontecimentos no meio o qual convive.
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