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RESUMO

Temos como objetivo no presente artigo demostrar a aplicacao de uma pesquisa de
clima organizacional e destacar a sua importancia dentro da empresa. Para a elaboragéo
dessa pesquisa, foram utilizados métodos qualitativos de carater descritivo,
proporcionando maior entendimento sobre o assunto, fundamentando os temas referentes
a clima organizacional, gestdo estratégica de pessoas e gestdo de conflito. Diante disso,
pode-se observar durante as pesquisas e leituras sobre o tema citado, que o clima
organizacional, trata-se da percep¢do dos funcionérios para com a empresa, de como
veem e qual € o sentimento dos mesmos em relacdo com as questdes que envolvem
(liderancga, identificagdo com a empresa, relacionamento interpessoal, comunicagao
interna e integracdo interdepartamental). Foi possivel constatar que se a empresa aplicar
uma pesquisa organizacional com certa frequéncia, como ferramenta estratégica, podera
mensurar o grau de satisfacdo de seus colaboradores, possibilitando praticas de melhorias
e manutencdo na organizagdo. Para isso, foi proposto no atual artigo, para cada categoria
analisada, um plano de agdo contendo sugestdes de a¢Ges que podem ser executadas,
como auxilio na gestdo estratégica de pessoas e do negdcio como um todo. Portanto se
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faz necessario que a empresa esteja sempre aberta e flexivel, na busca constante de mudancas
para melhores resultados.

Palavra-chave: Comunicacdo; Lideranca; Sociedade; Gestéo.
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ORGANIZATIONAL CLIMATE AND CONFLICTS IN THE COMPANY

Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

ABSTRACT

Our objective in this article is to demonstrate the application of an organizational climate survey
and highlight its importance within the company. To prepare this research, qualitative methods
of a descriptive nature were used, providing greater understanding of the subject, supporting
themes relating to organizational climate, strategic people management and conflict
management. In view of this, it can be observed during research and readings on the topic
mentioned, that the organizational climate is the perception of employees towards the company,
how they see it and what their feelings are in relation to the issues that involve (leadership,
identification with the company, interpersonal relationships, internal communication and
interdepartmental integration). It was possible to verify that if the company applies an
organizational survey with a certain frequency, as a strategic tool, it will be able to measure the
degree of satisfaction of its employees, enabling improvement and maintenance practices in the
organization. To this end, in the current article, for each category analyzed, an action plan was
proposed containing suggestions of actions that can be carried out, as an aid in the strategic
management of people and the business as a whole. Therefore, it is necessary for the company
to always be open and flexible, in the constant search for changes for better results.

Keywords: Communication; Leadership; Society; Management.

1 INTRODUCAO

No contexto organizacional, ao analisar o conceito de organizagdo e considerarmos que
a mesma é composta por pessoas, partimos do pressuposto que ndo existe organizacdo sem
conflitos. Até mesmo organizagdes compostas por familiares.

Conflito € algo inato e caracteristico de todo ser humano, ou seja, algo que faz parte do

dia a dia do homem que vive em sociedade, tornando-se inevitavel tanto nas relacfes mais
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simples entre familiares e vizinhos, quanto nas mais complexas como no ambito organizacional

e laboral.

De acordo com o dicionario Aurélio, conflito é a “auséncia de concordancia, de
entendimento, oposicao de interesses, de opinides”. Sendo assim podemos definir conflito
como sendo uma falta de harmonia, esse tipo de auséncia ndo é dificil de perceber dentro de
uma organizacdo onde existem diferentes tipos de pensamentos que estdo em constante
mudanca.

Comumente é possivel que tenhamos que enfrentar e administrar algum tipo de conflito,
pois qualquer conflito é decorrente de algumas particularidades relevantes como as mudancas,
diferencgas e insatisfacdo das necessidades dos individuos que convivem em um mesmo espaco.

Conforme definido por Berg (2010, p.17), “o conflito seria um estado antagonico de
ideias, pessoas ou interesses que nao passa basicamente da existéncia de opinides e situacdes
divergentes ou incompativeis”.

Seguindo ainda a linha de pensamento do autor, conduzir um conflito é chegar a um
desfecho onde ambas as partes obtenham um resultado satisfatorio, sendo os dois lados ouvidos
e respeitados.

No ambiente organizacional, o conflito pode manifestar-se como uma situagéo de crise
nos meios de tomadas de decisdes, causando dificuldade na escolha de uma ag¢do ao grupo. E
para que haja uma juncgdo entre 0s objetivos da empresa e do individuo, se faz necessario haver
compatibilidade, mesmo que sejam diferentes. (SATHLER, 2018).

Pode-se levar em conta o conflito como um agente necessario, gerador de crescimento
tanto pessoal quanto profissional, pois € a frente de uma situacdo conflituosa que nos seres
humanos e socidveis compreendemos o compromisso e a seriedade na forma de agir diante de
uma adversidade ou problema favorecendo-nos a oportunidade de evoluirmos e superarmos 0s
desafios que as implicag6es que um conflito pode proporcionar.

Considerando o conflito um fendmeno cotidiano e um processo de confronto entre
individuos e grupos, que pode atingir as atividades administrativas de uma organizacéo e de um
gestor, cabendo a ele conhecer e buscar estratégias e ferramentas para lidar e gerenciar as
situacOes divergentes de maneira positiva e construtiva para ambas as partes envolvidas,
propomos a realizacdo de pesquisa de clima organizacional e conflitos na empresa Fladimir
Dariva Pereira Odontologia LTDA a fim de responder a seguinte problematica: Quais 0s
conflitos existentes na organizagdo que influenciam e impactam em suas rotinas

administrativas?
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Parte-se entdo para duas hipoteses, sendo que a primeira servira como uma fonte de

informacg&o para a empresa onde ira esclarecer como esses conflitos afetam diretamente suas
rotinas; em contrapartida, apresentar-se-4 maneiras de evitar que esses conflitos possam
impactar o desempenho da equipe.

Diante dessa analise, este estudo busca esclarecer o conflito que estd impactando
diretamente o desenvolvimento das atividades administrativas. De modo especifico investigar
as situacdes de conflitos atuais na organizacao; identificar a natureza dos mesmos e dos estilos
de gestdo observados; e propor solucdes para o gerenciamento dos conflitos existentes.

2 FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Recursos Humanos e a Gestéo Estratégica de Pessoas

A gestdo estratégica de pessoas significa alinhar os interesses dos colaboradores aos da
organizac¢do. “Gestdo de Pessoas ¢ a fungdo gerencial que visa a cooperagdo das pessoas que
atuam nas organizagdes para o alcance dos objetivos tanto organizacionais quanto individuais”
(GIL, 2014, p.17). Ou seja, 0 conceito de gestdo estratégica de pessoas se define por meio do
desenvolvimento e retencdo de talentos, do entendimento de suas necessidades profissionais e
da gestdo organizacional e da adocao de novas medidas para o alcance de todos 0s objetivos.

Dutra (2002) caracteriza o conceito gestdo de pessoas como um conjunto de politicas e
praticas que permitem a conciliacdo de expectativas entre pessoa-organizacdo, de modo que

ambas possam realiza-las ao longo do tempo.

2.2 O Homem e o Conflito

Os conflitos sdo um fendmeno que faz parte da esséncia humana desde que nascemos,
algo tdo peculiar as nossas relagdes interpessoais exatamente por sermos seres sociaveis.

Desde que o homem se estabeleceu em sociedade houve a necessidade de nos
relacionarmos uns com o0s outros e a partir dai é perceptivel e inevitavel a existéncia do conflito.

De acordo com Sathler (2018), os conflitos podem tanto ameacar quanto oferecer
beneficios a medida que estimulam o potencial inovador da organizagéo, pois resolver conflitos
demanda manipular alguns padrdes que fazem parte da organizacdo, exigindo do gestor
estratégias. Assim sendo, esse processo torna-se fundamental para o desenvolvimento dessa

corporagao.
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Natural que intuitivamente remetemos a palavra “conflito” com algo negativo,

desagradavel e desordeiro, mas ndo necessariamente € resultante de violéncia, seja fisica ou
moral, alids o ato de discordar e ser contrario a uma opinido deve ser considerado como algo
genuinamente construtivo, vital ao desenvolvimento social e pessoal do ser humano. Dessa
forma é possivel formar nossas proprias opinides, respeitando as do proximo e predispondo a
acolher as diversidades.

Chrispino, (2007, p. 17), a respeito das vantagens oportunizadas pelo conflito diz:

O conflito é inevitavel e ndo se devem suprimir seus motivos, até porque ele
possui inimeras vantagens dificilmente percebidas por aqueles que veem nele algo a
ser evitado pois ajuda a regular as relacbes sociais; ensina a ver o mundo pela
perspectiva do outro; permite o reconhecimento das diferencas, que ndo sdo ameaga,
mas resultado natural de uma situagdo em que hé recursos escassos; ajuda a definir as
identidades das partes que defendem suas posi¢Bes; permite perceber que o outro
possui uma percepcao diferente; ¢ racionaliza as estratégias de competéncia e de
cooperagao; ensina que a controvérsia é uma oportunidade de crescimento e de

amadurecimento social.

Seria magante se convivéssemos em uma sociedade que ndo houvesse pontos de vistas e

opiniBes diferentes, estariamos vivendo em uma sociedade ainda mais inerte e ultrapassada.

2.3 Conceitos de Conflito

A palavra conflito esté relacionada a varios significados, todos eles geralmente nascem
de ideias divergentes, intencbes opostas e necessidades ndo atendidas.

Berg (2010, p.17), conceitua o conflito como “um estado antagdnico de ideias, pessoas
ou interesses que ndo passa basicamente da existéncia de opinides e situacdes divergentes ou
incompativeis”.

De acordo com Chrispino (2007, p. 16);

“ Ainda no esforco de entendimento do conceito, podemos dizer que o
conflito se origina da diferenca de interesses, de desejos e de aspiracBes. Percebe-se
que ndo existe aqui a nogdo estrita de erro e de acerto, mas de posi¢fes que séo

defendidas frente a outras, diferentes. ”
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Ainda conforme o conceito do autor, um dos agentes causadores do conflito é a falta de

comunicacgdo, clareza das pessoas e de circunstancias para manter um didlogo (CHRISPINO,
2007).

O conflito deve ser visto como um processo social construido, propondo que este nao
deve ser um evento isolado e estagnado, mas que sobretudo esta sujeito a passar por mudangas
continuas, tendo em vista que as mudancas nas relagcdes implicam boa comunicagdo de ambos
os envolvidos (STHLER, 2018)

Ressalta-se entdo a comunicacdo como um elemento indispensavel na mediacao de uma
situacdo de conflito, ou seja, comunicacao e conflito estdo atrelados, ambos sdo necessidades
inerentes a socializacdo de todo individuo.

O conflito ¢ a manifestacdo da ordem democrética, que o garante e o
sustenta. A ordem e o conflito sdo resultantes da interacdo entre os seres humanos. A
ordem, em toda sociedade humana, ndo é outra coisa sendo uma normatizacdo do
conflito. (CHRISPINO, 2007, p.17).

2.4 Conflito nas Organizacdes: transformando-o em oportunidades

O assunto conflito é enfrentado com dificuldade por parte de algumas empresas, por seus
gestores e equipes, pois falar sobre conflito sempre foi algo nocivo, precedente de problemas e
confrontos. Um conflito pode ser ocasionado em qualquer circunstancia, em qualquer momento
ou ambiente e ndo seria diferente no ambiente organizacional. Mas nos dias atuais 0s
gerenciamentos de conflitos organizacionais devem ser vistos como ferramenta estratégica
pelos gestores e lideres, visto que se souberem gerencia-los se torna vital para a sobrevivéncia
de qualquer empresa que pretende se manter no mercado cada vez mais competitivo em que
nos encontramos.

Morgan, (apud CCOSTA e GENEROSO 2016, p. 30) define conflito organizacional

como:

[...] pessoal, interpessoal ou entre grupos rivais e coalizes. Pode ser
construido dentro das estruturas organizacionais, nos papéis, nas atitudes e nos
estereotipos, ou surgir em funcdo de recursos escassos. Pode estar explicito ou
implicito. Qualquer que seja a razdo ou a forma que assuma a sua origem reside em

algum tipo de divergéncia de interesses percebidos ou reais”.
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O conflito € uma acdo de incompatibilidade e enfrentamento entre grupos nas

organizagdes e ocorre quando um dos lados envolvidos impde poder a fim de alcangar seus
objetivos e impedem o éxito da outra parte interessada. E uma vez que esse impedimento inibe
a produtividade e desempenho da organizacgéo, o conflito passa a ser um problema que exige
controle e gestdo (WAGNER; HOLLENBECK, 2012).

Corroborando com esses conceitos, Magées (2017, p. 95) reitera:

O conflito é normal e pode surgir entre 0s membros de um grupo, com o lider
e com outras equipes ou departamentos de uma empresa. [...] a questéo que se coloca
é saber como o gestor deve gerir um conflito para eliminar ou atenuar os efeitos

nefastos no desempenho da equipa.

J& que os conflitos sempre fizeram parte das relagdes humanas, nas organiza¢fes ndo é
diferente, nas pequenas empresas, os conflitos entre membros da familia podem ocorrer por
opiniGes contrarias quanto a tomada de decisdes relacionadas ao negocio. Nas grandes
empresas, o conflito é algo comum que ocorre no ambiente organizacional pelo grande nimero
de funcionérios, metas e busca por resultados, além dos sentimentos negativos resultantes de
injusticas, indiferenca e falta de interesse dos colaboradores comprometidos na situacédo
(GONCALVES, 2019).

Geralmente as organizagOes utilizam maneiras diferentes de gerenciar e mediar 0s
conflitos, anteriormente muitas empresas acreditavam que resolviam um conflito evitando-o,
transferindo a pessoa “causadora” do infortinio para outro setor (GONCALVES, 2019).

Ja no cenério corporativo contemporaneo as organizacdes tém optado por uma atuagédo
mais mediadora, buscando um acordo entre as partes, a fim de viabilizar beneficios
significativos e relevantes a instituicdo. Desse modo, os envolvidos podem expor seus
argumentos e consideracfes e estabelecerem condi¢bes de manter um bom relacionamento e
superar profissionalmente o ocorrido, antes que este alcance uma propor¢do ainda maior.

Parte-se entdo para a ideia de que existem duas faces para o termo conflito organizacional,
sendo uma negativa onde apenas encontra-se o lado ruim, de discussdo, intriga, divergéncia de
opinido, quando ndo se consegue abstrair resultados e resolucbes positivas. E o outro lado é
encarar o conflito de maneira assertiva, em que o objetivo é absorver os beneficios, tornando-
0 assim, fonte de oportunidades e aprendizado.

No minimo, o conflito serve como um alerta, sinalizando a necessidade de mudanca e

acreditando positivamente nos resultados que podem ser oportunizados, os gestores modernos
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se esforcam a gerenciar, controlar e resolver, do que simplesmente esquivar-se ou elimina-lo

(WAGNER; HOLLENBECK, 2012).

Ainda conforme Wagner e Hollenbeck (2012, p. 357), “o conflito ajuda a manter o nivel
de estimulo, ou ativacdo necessario a operar de modo inovador. Ao fazer isso, pode servir de
fonte de motivacao para a busca de mudanca adaptativa”.

Em concordancia com Gongalves (2019, p. 10), a respeito da necessidade de preparar 0s

gestores das organizagdes na mediacao de conflitos, 0 mesmo recomenda:

O recomendavel seria proporcionar programas de treinamentos sobre o tema e
compartilhar informagdes Uteis por toda a empresa. Outra abordagem é a formacéo de
um grupo para apoiar 0 processo de mediagdo e a formulagdo de um compromisso
entre as partes, sendo que a prevencao € a meta ideal. Assim, a profissionalizacdo da
empresa, a boa distribui¢do do trabalho, a aplicacéo efetiva de um codigo de ética, um
ambiente de trabalho saudavel e um bom clima organizacional, sdo elementos
essenciais para aumentar a maturidade das pessoas e reduzir substancialmente-a

presenca de novos conflitos na companhia.

Logo, garantir um ambiente laborativo harménico, prazeroso e satisfatério contribuem
diretamente na cultura e clima organizacional, que por sua vez, estdo eminentemente

relacionados a uma efetiva gestdo e mediagéo de conflito seja qual for a organizagéo.

2.5 Clima e Cultura Organizacional

Clima e Cultura organizacional muitas vezes séo tratados como sinénimos, mas néo séo.
Cultura é a causa e o clima a consequéncia, pois os dois tém uma relacdo de contingéncia. E
fundamental entender que sdo dois topicos capazes de fazer com que uma empresa cresc¢a e que
seja duradoura ou que va a ruinas.

A cultura organizacional € um dos elementos importantes em toda e qualquer empresa,
pois determina a forma como os colaboradores pensam e se comportam. A Cultura
Organizacional esta relacionada com os valores e regras éticas que conduzem o comportamento
de uma organizacdo e integram o planejamento estratégico.

Para muitos a cultura organizacional é tida como a identidade da empresa. E gracas a isso
que o individuo cria sua propria personalidade, assim como as organizagdes, que desenvolvem
uma identidade Unica conhecida como cultura organizacional, que € influenciada pelas
experiéncias compartilhadas, historias, crencas e normas que caracterizam a organizagao
(MARTIN, SEGREDO, PERDOMO, 2013). O ser humano faz parte da cultura da organizacao
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(CHIAVENATO, 2009). Ou seja, a cultura organizacional, vista a partir da importancia dentro

do capital humano, é um fator determinante do bem-estar das partes interessadas, incluindo
funcionarios (GRUESO, GONZALEZ, REY, 2014).

Ja o Clima Organizacional representa a forma como os profissionais tém nocdo e
percepcao da qualidade do ambiente de trabalho. Gerando uma série de efeitos tanto negativos
quanto positivos. Onde acaba resultando em desmotivagdo ou em motivacdo dentro da empresa,
que pode ser percebido até pelos clientes que acabam se sentindo intimidados, por exemplo.
Clima é algo a ser construido no dia a dia das instituicbes. Quando os funcionarios estdo
satisfeitos e empenhados com a organizacao € facil de perceber porque eles produzem mais de
uma forma melhor. Dessa forma, a produtividade deve ser vigiada constantemente a fim de
identificar possiveis conflitos.

Se a produtividade da empresa ndo vai bem, a melhor atitude é melhorar o clima a partir
de diélogos, comunicacdo e dindmicas vindas até mesmo da propria empresa. Clima e cultura
sdo topicos complementares. Em muitas organizagbes o clima e a cultura ainda séo
considerados termos desnecessarios no dia a dia, mas com o passar do tempo e com 0
desenvolvimento de pesquisas na area, pode-se perceber que esses aspectos sdo melhorias
essenciais na gestdo de pessoas para melhorar os resultados organizacionais.

Na opinido de Chiavenato (1994, p.53), “o clima organizacional ¢ favoravel quando
proporciona satisfacdo das necessidades pessoais dos participantes, produzindo elevacdo do
moral interno. E desfavoravel quando proporciona frustracdo daquelas necessidades".

Dessa forma, o clima pode ser visto como um grupo composto de questfes a serem
melhoradas, assim o funcionario produz e se sente bem. A importancia da cultura e do clima
organizacional influencia no comportamento e na motivacdo das pessoas dentro do ambiente
de trabalho.

3 MATERIAIS E METODOS

O objetivo da pesquisa parte de um pressuposto onde sera aplicado um questionario para
o levantamento de percepc¢es sobre as varias dimensdes que compbem o clima organizacional
da corporagéo e identificar se ha algum conflito dentro dessa organizagéo, caracterizando-se
como uma pesquisa descritiva. Diante do exposto, tem a finalidade de gerar conhecimento,

sendo caracterizada como uma pesquisa basica. Tem objetivo de pesquisa descritiva, pois
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faremos aplicacdo de questionario para analisar e avaliar a lideranga, bem como possiveis

conflitos existentes relacionados a comunicagéo interna na organizacao.

O material utilizado foram livros e artigos cientificos buscando embasamento tedrico para
a pesquisa, assim como sites e revistas online auxiliaram no estudo, aplicando procedimentos
técnicos de carater bibliografico. De natureza qualitativa, procuramos na pesquisa coletar
informac0es, analisar e interpretar os dados e a partir disso sugerimos um plano de agéo para a
manutencdo ou melhoria das ac¢Ges, visando agregar para um bom desenvolvimento e evolucao

da empresa e de seus colaboradores.

3.1 Area de Estudo

Foi desenvolvida em campo, mais precisamente na empresa Fladimir Dariva Pereira
Odontologia Ltda, situada em Alta Floresta/MT.

3.2 Metodologia

O questionario contendo 22 afirmacdes foi aplicado de maneira remota, online via
formulario Google Forms, na data do dia 02 de outubro de 2023, onde os respondentes deveriam
selecionar a resposta de acordo com o grau de concordancia para cada afirmacdo, onde lhes
foram apresentados 5 (cinco) op¢des, sendo elas: concordo, concordo parcialmente, ndo tenho

opinido, discordo e discordo parcialmente.
4 RESULTADOS E DISCUSSAO

4.1 Denominagéo e forma de constitui¢éo

Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda, microempresa autdbnoma, de capital fechado,
inscrita no CNPJ 36.948.179/0001-50, com sede estabelecida na Rua José Chianesi, n° 20, Setor

A - Centro, municipio de Alta Floresta -MT.

4.2 Natureza e ramo de atuagao
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A empresa atua no ramo odontoldgico, sua principal atividade econdmica € a odontologia

com o atendimento de pacientes nas areas de Clinica geral, endodontia, implantes, cirurgias,
préteses e estética.

O fundador da empresa é o jovem empresario Fladimir Dariva Pereira, formado em
odontologia desde 2012, pela faculdade Unoeste (Universidade do Oeste Paulista), em
Presidente Prudente, Sdo Paulo. Atuando como cirurgido dentista h4 11 anos, com uma
crescente evolucdo profissional, Fladimir é especialista em implantodontia com foco em
reabilitacdo oral ha 3 anos, busca oferecer os melhores resultados, promovendo bem-estar e
salde aos pacientes, com énfase em qualidade técnica e experiéncia do cliente através de uma
abordagem humanizada e muita empatia.

Seu publico alvo esta voltado para o publico em geral, de classe média e classe média
alta, ha 11 anos no mercado, atualmente conta com uma carteira de clientes com
aproximadamente 2.400 pacientes cadastrados, com uma média de 250 atendimentos por més.

E uma Empresa de pequeno porte, com faturamento médio anual de R$ 1.500.000,00 (Um
milhdo e quinhentos mil reais), o que representa uma média mensal de R$ 125.000,00.

Possui instalacfes em prédio comercial, contendo recepcao, 3 salas para procedimentos,
uma area reservada para lavagem e esterilizacdo de instrumentais, estoque, copa e dois

banheiros.

4.3 Informacdes sobre as areas funcionais da empresa

A empresa estd organizada em trés departamentos principais, compreendendo eles:
administrativo, financeiro e comercial. Atuam nos respectivos departamentos 4 (quatro)
colaboradores, sendo 1 (uma) gestor (direcdo/administrador), 1 (uma) assistente
administrativo/financeiro, 2 (duas) auxiliares de satde bucal (ASB).

Por ser uma empresa de pequeno porte, possui uma cultura participativa com todo o
quadro de funcionarios, na qual o gestor preza pela unido e trabalho em equipe, para tanto o
mesmo mantém uma comunicagédo clara e objetiva, se mostrando aberto as sugestdes e ideias
de seus colaboradores no desenvolvimento das atividades, na busca da melhor maneira de cada
um exercer suas fungdes com eficiéncia, bem como nas solucdes de falhas e problemas.

O ambiente laboral tem um clima organizacional harmonioso e descontraido e o
relacionamento interpessoal ocorre de maneira natural e fluida considerando o ndmero

relativamente pequeno de colaboradores que a organizagdo possui, facilitando a relagéo e o
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convivio entre todos, minimizando os riscos de conflitos. A interacdo acontece no dia a dia

durante o expediente e também atraves de confraternizacGes e conversas casuais via WhatsApp,
por exemplo. No entanto o lider preconiza pelo equilibrio entre 0s momentos de descontracdo
e a responsabilidade no cumprimento do trabalho, voltada aos objetivos organizacionais, no
propdsito que a empresa melhore a cada dia mais, ampliando o nimero de consumidores de
Seus servicos e assim continuar com o seu crescente desenvolvimento.

Ja a estratégia de marketing da empresa € promovida utilizando-se do marketing digital

por meio das redes sociais (Instagram), além do aplicativo WhatsApp.
5 PESQUISA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

5.1 Perfil dos participantes da pesquisa

A pesquisa contou com um total de trés colaboradores respondentes, no qual 100 %
representam o género feminino. A faixa etaria dos entrevistados ficou representada da seguinte
forma: 66% de 26 a 35 anos e 33,3% até 25 anos.

No que se refere ao tempo de servi¢o dos participantes, 33,3 % trabalham na empresa ha
mais de 7 anos, 33,3% de um a trés anos e 33,3% estdo trabalhando a menos de um ano.

5.2 Analise e discussdo dos resultados

PERCENTUAL DE CONCORDANCIA x DISCORDANCIA
QUADRO RESUMO

TABELA 01: ESTILOS DE LIDERANCA

) . A Sem
Cage,ﬂ;ﬂi ek N° Indicador D'SCC();/dO? ncia opinido | Concordancia(%o)
(%)
As posicOes de lideranga nesta
empresa sdo ocupadas por 0 0
4 pessoas com habilidades 33,33% 66,67%
Estilos de gerenciai_s. - =
lideranca 5 rist;[slii?jz[:ﬁelto com a atuacao do 33.33% 66.67%
Aqui, as pessoas nao correm 0 0 0
6 risco de  perderem  seus 33,33% 66,67%
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empregos, quando falam a
verdade para seus lideres.
7 Os _Il'deres _ tratam  os 100,00%
subordinados de igual para igual.
TOTAL (MEDIA) 25,00% 75,00%

Fonte: Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

Os resultados da Tabela 1, mostram que a maioria dos funcionarios, cerca de 75%,
concordam com o estilo de lideranga aplicado na organizacao; sendo que os 25% restantes ndo
possuem opinido sobre o assunto.

Conforme Khoury (2019), liderar ndo é apenas a pratica da autoridade e do poder, refere-
se a um conhecimento e exige inimeras habilidades para garantir eficiéncia na sua execucéo.
Além disso, ser lider é influenciar tudo e todos a sua volta, a fim de inspirar o grupo a seguir
na mesma dire¢do. “A habilidade de lideran¢a pode ser desenvolvida ¢ depende de agdes
praticas e objetivas. ” (KHOURY, 2019, p.15).

Um plano de acdo que podemos sugerir é adotar a politica de avaliacdo de desempenho
nos modelos 180° e/fou 360°, oportunizando a aplicacdo de feedbacks construtivos e
estruturados em relacdo ao assunto, mantendo fortalecido assim, o vinculo entre lideres e

liderados.

TABELA 02: IDENTIFICACAO COM A EMPRESA

Sem |Concordan

Cage,?;;g: de Ne Indicador D'SC(():;/do;mC'a opiniéo cia
(%) (%0)
g |Nossa empresa valoriza seus 100,00%

funcionarios.
Tenho orgulho e gosto de

Identificacao

9 100,00%
com a Empresa trabalhar nesta empresa.
Sinto-me motivado com o
10 | trabalho que desenvolvo nesta 100,00%
empresa.
TOTAL (MEDIA) 100,00%

Fonte: Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

A Tabela 2 traz o resultado sobre como os colaboradores se identificam com a empresa.
Os resultados apontam que 100% est&o satisfeitos com a empresa, reconhecendo que, no geral,
a mesma é um bom lugar para trabalhar.

Nutrir o sentimento de pertencimento e identificacdo entre os colaboradores e a empresa

é essencial e indispensavel para o sucesso de toda organizagé&o.
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Sendo assim, conforme afirma Rizzatti (2002), o clima organizacional pode ser apontado

e conceituado como a percepcao dos funcionarios em relacdo a organizacdo da empresa € ao
local de trabalho, relacionando-o a satisfacao e necessidades dos colaboradores.

Como plano de acdo para garantir e manter o alto nivel de satisfacdo e pertencimento para
com a empresa, é possivel definir algumas a¢ées como por exemplo, investir em uma cultura
organizacional planejada, estratégica e organizada que tenha o poder de encantar o candidato
desde o processo de recrutamento e selecdo, até a integracdo dos novos colaboradores. Além
disso desenvolver pesquisas de clima organizacional periodicamente, ajudaria a analisar e
entender o contexto que a empresa se encontra, a fim de identificar o que necessita ser
aprimorado, modificado ou mantido. Estabelecer metas e comemorar as conquistas e o bom
desempenho de seus colaboradores também sera uma boa maneira de demostrar valorizagéo e

importancia, influenciando no engajamento, produtividade, motivacao e retencao de talentos.

TABELA 03: COMUNICACAO E INFORMACAO

i . A Sem
: Discordancia| ~°' . A
Categoria de N° Indicador opinido | Concordancia (%o)

analise (%) (%)

Os boatos e as fofocas
11 | ndo interferem no meu 33,33% 66,67%
trabalho.
Informacgdes
importantes
normalmente séo
passadas para todos.
As  pessoas  que
trabalham aqui sabem
e 13 | quais sdo 0s objetivos, 33,33% 66,67%
metas ou planos da
empresa.
A comunicacdo na
nossa empresa €
Informacéo |14 |réapida e clara. Atende 33,33% 66,67%
as necessidades do
trabalho.

TOTAL (MEDIA) 33,33% 66,67%
Fonte: Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

Comunicacéo | 12 33,33% 66,67%
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Em relacdo a Comunicacdo e Informacao da empresa, os dados da Tabela 3 mostram que,

66,67%, concordam que chegam a todos os funcionarios de forma igualitéria e precisa. Outros
33,33% acreditam ndo ter opinido ou ndo quiseram opinar sobre o tema em quest&o.

A comunicacdo interna é o principal meio de comunicabilidade e transmissdo de
informacdo entre a empresa e seus colaboradores. Para Marchiori (2018), as organizacfes tém
o0 dever de entender que tém obrigacGes muito alem de repassar e transmitir informacgoes, se
preocupando com monitoramento das mesmas, além do acesso ao dialogo com todos 0s grupos
de interesse, possibilitando a comunicacdo ser utilizada como ferramenta no processo de
reconstrugao.

A fim de maximizar os indices de concordancia nessa categoria e melhorar a comunicagao
interna, se faz necessario minimizar todos os ruidos e davidas existentes, a conversacao e
informac@es precisam ser claras, objetivas e de facil acesso para todos os envolvidos. Além
disso, confirmar e reforgar as decisfes tomadas também se torna uma excelente ferramenta
estratégica, que pode ser executada por meio da solicitacdo ou atribuicdo de feedbacks, como
garantia de entendimento de ambas as partes, emissor e receptor da mensagem transmitida.
Uma outra sugestdo é usufruir ao maximo dos beneficios, possibilidades dos canais de
comunicagdo, como o aplicativo de WhatApp, por exemplo ou ferramentas do Gloogle. E se
for vélida mais uma ultima dica, ndo tenha medo ou preguica de anotar tudo, como também, de

perguntar quantas vezes se fizer necessario.

TABELA 04: INTEGRACAO INTERDEPARTAMENTAL

Categoria de . Discordancia S_er_n~ A
1 N° Indicador opinido | Concordancia (%)
analise (%)
(%)
Existe boa
15 comunicagdo entre 33.33% 66.67%
todos os setores da
Integracao empresa.
Quando preciso de
ajuda ou
informagdes de
16 | outros 100%
departamentos,
consigo sem
Interdepartamental dificuldades.
@) nivel de
17 | competicdo em nossa 33,33% 66,67%
empresa € baixo.
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TOTAL (MEDIA)

22,22%

77,18%

Fonte: Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

Sobre a Integracao Interdepartamental, os colaboradores se mostram em sua maioria que,

77,78% estdo satisfeitos com a integracéo entre os departamentos, ja 22,22% dos entrevistados

declararam néo possuir opinido.

Em concordéncia com Oliveira (2002), a integragédo organizacional se torna uma influente

ferramenta que viabiliza difundir as ideologias da empresa, bem como os fundamentos e regras

do ambiente de trabalho que as empresas estimulam seus colaboradores a compreender.

Aqui mais uma vez a comunicacao se torna a principal via de acesso e garante 0 sucesso

na aproximacao entre os departamentos, por esse motivo a sugestdo é investir nas ferramentas

de comunicacdo e fazer uso da tecnologia, automatizando e facilitando processos internos na

organizacdo. Sem falar nas reunides, feedbacks e confraternizacdes que irdo fortalecer o grupo

e estimular a integracéo e o clima organizacional de forma positiva.

TABELA 05: RELACIONAMENTO COM O SUPERIOR IMEDIATO

Categoria de
analise

NO

Indicador

Discordancia
(%)

Sem
opiniao
(%)

Concordéancia (%)

Relacionamento

como

18

Estou satisfeito com o
nivel de autonomia que
tenho para realizar meu
trabalho.

100,00%

19

Tenho facilidade de
acesso ao  superior
imediato.

33,33%

66,67%

20

Na empresa, todos
participam das
decisbes que afetam
diretamente nosso
trabalho. Tenho espaco
para apresentar
sugestoes.

100,00%

21

Meu chefe costuma
delegar.

33,33%

66,67%
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Confio na minha
chefia: sei que se
22 | houver algum 33,33% 66,67%
problema, ndo vou
ficar “desamparado”.

Superior
Imediato

Quando ha conflitos,
meu chefe prefere
o3 |discuti-los o 33,33% 66,67%

abertamente, ao inveés
de ignora-los ou tomar

atitudes autoritarias.

TOTAL (MEDIA) 22,22% 77,78%

Fonte: Fladimir Dariva Pereira Odontologia Ltda.

A Tabela 5, quando é abordado questdes referente ao relacionamento com o superior
imediato, a mesma apresenta dados onde foi possivel estabelecer que 77,78% estdo em
concordancia sobre existir uma boa relagdo entre colaboradores e seus respectivos lideres
imediatos. No entanto 22,22% dos respondentes nessa categoria, alegaram ndo terem opinido
formada em relacdo as afirmacdes sugeridas no questionario.

“Dar e receber feedback deveriam ser praticas naturais e frequentes nas empresas, pois
sempre h& o que melhorar. (PIMENTA, 2010, p. 122).

O plano de ac¢do sugerido nessa categoria segue com algumas indicacdes, como ja citado
anteriormente, peca feedbacks, saber o que o seu time pensa sobre sua maneira de liderar e
sobre sua empresa € primordial, saiba ouvir e se mostre aberto e acessivel para isso. Demonstre
interesse, conheca seus liderados, saiba quais sdo seus objetivos e metas, valorize-os e
mantenha-os alinhados com os da organizacao. Assim como afirma Lacombe, Heilborn (2008,
p. 34): “As pessoas precisam acreditar em suas palavras e acreditar que vocé compreende as
necessidades e leva em conta seus interesses. Apenas sabendo de suas esperancas, aspiragdes,
visBes e valores € que o lider serd capaz de recrutar apoio”.

Saiba elogiar, € importante que a equipe perceba que esta atento em todas as acOes
executadas e no bom desempenho delas. Respeito acima de tudo, afinal, ele é bom e todo mundo
gosta, ser superior a alguém ndo minimiza o uso do respeito, afinal todos algum dia deve ter
ouvido a frase: Respeite para ser respeitado. Ou mesmo que ndo foi, faca sua parte, ndo é
mesmo?

Por fim, mas ndo menos importante, invista no bem-estar e na qualidade de vida do seu
time, colaboradores saudaveis, motivados e felizes produzem mais e melhor, entdo invista em

um programa de incentivos e beneficios.
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Promover e manter um ambiente prazeroso influencia diretamente nas fungdes de cada

um, assim faz com que todos caminhem a mesma direcdo e com 0s mesmos propdsitos de
crescimento em comum.

N&o podemos deixar destacar também, o fato de que nenhuma das afirmac@es discorridas
no questionario identificaram discordancia no levantamento, analise e interpretacdo dos dados

coletados.

5 CONSIDERACOES FINAIS

A elaboracdo deste trabalho propiciou aplicarmos de maneira pratica e objetiva o que foi
aprendido na teoria durante a aplicacdo das disciplinas no decorrer dos médulos do curso.

Consideramos de fundamental importancia a utilizacdo desse tipo de metodologia para
potencializarmos nosso aprendizado, oportunizando-nos irmos além da teoria, bem como
permitiu estarmos efetivamente em contato com empresas e empresarios do comércio local do
nosso municipio, valorizando-o0s e demonstrando estarmos preparados e qualificados para o
mercado de trabalho apds a formacédo académica.

O desenvolvimento e aplicacdo da pesquisa foi relevante e satisfatoria tanto para nos
enguanto discentes, quanto para a empresa participante, pois através dela foi possivel levantar

e fornecer elementos e informagdes pertinentes de aspectos importantes relacionados a gestéo,
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lideranca, comunicacdo, desenvolvimento de equipe, mediacdo de conflitos, clima e cultura

organizacional.

Apés a tabulacdo dos dados, a analise e discussdo dos resultados obtidos foi possivel
concluir que embora nenhuma das questdes apresentou algum grau de discordancia, houve na
maioria das categorias avaliadas a identificacdo de que os colaboradores demonstraram néo
possuir opinido, ou preferiram ndo opinar e se posicionarem sobre os temas questionados.

Destacamos que das 5 (cinco) categorias avaliadas, a que apresentou o maior grau de
concordancia foi a que analisou a identificacdo do colaborador com a empresa, apontando 100%
de concordéancia e satisfagdo.

Ja a categoria que expressou maior porcentagem de isencdo de concordancia ou
discordancia, foi a que abordou o tema referente comunicacéo e informacao, indicando 33,33%
do percentual, seguida da categoria sobre estilos de lideranca, que demonstrou 25% e por fim,
as categorias relacionadas a integracdo interdepartamental e relacionamento com o superior
imediato que ambas expuseram 22,22% de propor¢ao na amostragem.

Cada categoria analisada nos permitiu propormos um plano de acdo com algumas
recomendacdes de praticas e estratégias que podem auxiliar os gestores da empresa a investir
em melhorias nas areas necessarias, bem como manter aquilo que ja agrega satisfacdo e
beneficios ao bom funcionamento da organizacdo e ao relacionamento entre seus lideres e
colaboradores.

Portanto como vimos anteriormente quando os funcionarios estao satisfeitos, empenhados
e alinhados com a organizacao, seus lideres e aos seus objetivos é facil de identificar com um
bom plano organizacional e a empresa so tem a crescer cada dia mais alavancada para o sucesso.
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