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RESUMO

Comportamento organizacional é uma area do conhecimento que estuda a influéncia
dos individuos e grupos em situacdo de trabalho, e os impactos que o ambiente
corporativo exerce sobre o comportamento humano dentro das organizagbes. O
estudo desses comportamentos esta relacionado a fatores de grande influéncia nos
resultados alcangados pelas empresas como: lideranga, estruturas e processos de
grupo, percepcdo, aprendizagem, atitude, adaptacdo as mudancas, conflito,
dimensionamento do trabalho, entre outros que afetam os individuos e as equipes
organizacionais. Um bom sistema de comunicacdo é primordial para as empresas,
porém a sua falta e/ou a fragilidade como ele e constantemente tratado nos ambientes
corporativos tem provocado sérios danos a essas instituicdes, e por consequéncia tem
elevado a necessidade de equipes mais preparadas para promover e instituir eficacia
no fluxo de informacgdes requeridas pelas demandas dos respectivos processos.
Assim, é necessario entender como melhorar a comunicacdo nas empresas em prol
de um ambiente de trabalho mais harmonioso e eficiente, transformando-a numa
ferramenta capaz de acompanhar as mudancas requeridas, justificar processos ja
estabelecidos, melhorar os relatérios gerenciais e seus respectivos bancos de dados,
para que o0s objetivos organizacionais sejam conquistados e o0s resultados
maximizados a favor da longevidade da empresa.

Palavras - Chave: Comportamento, Organizacdo, Comunicacdo e Cultura

Organizacional.
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INTRODUCAO

O comportamento € uma resposta que o individuo tem diante do estimulo,
podendo assim dizer que ele é aprendido ao longo da vida de acordo com os estimulos
impostos. A organizacdo quando é estruturada e organizada forma um corpo que
chamamos de empresa, diante dessa juncdo do comportamento organizacional é que
se faz um estudo voltado para as regras de acordo com os objetivos da organiza¢éo
gue busca compreender, estimular e prever o comportamento de acordo com
estimulos recebidos de modo que o comportamento possa ser alterado dentro das
organizagoes.

Sendo assim, as pessoas Sao 0 conjunto que compdem uma empresa e Sao
formados por comportamentos e atitudes praticas de costumes e condutas que o
andamento e desenvolvimento da organizacdo Ihes impactam, fazendo com que
influencie todo clima da corporacéao.

A questdo do comportamento organizacional € o estimulo utilizado pelo gestor
gue venha atender as necessidades dos colaboradores que mantém um ambiente de
trabalho satisfatorio e harmonioso consequentemente, mas produtivo, por isso é
essencial para um administrador fazer uma boa leitura das pessoas, pois quando o
administrador estuda o comportamento individual e coletivo auxilia na tomada de suas
decisbes e na criacdo de seus processos gerenciais os tornando eficientes e eficazes,
tendo como desafio que cada individuo é Unico e carrega consigo uma cultura de
comportamento.

Por tudo o que foi dito se justifica essa pesquisa, ou seja, se apresentar Como
uma ferramenta importante nas méaos de um administrador o ajudando a melhor
entender as nuances que permeiam o clima organizacional. Pois, diferente do que
sustentava Taylor, 0 comportamento humano n&o pode ser padronizado como pode
ser feito com maquinas e processos. Por mais que as tarefas sejam especificas, cada
pessoa reage de uma maneira diferente.

Diante de tais fundamentos delimitou-se como objeto de estudo as mudancas,
conflitos e a lideranca no contexto do comportamento organizacional e a interrogante

que deu inicio a esta pesquisa é: “‘como os fatores de mudanca extrinsecos e
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intrinsecos ao comportamento organizacional tem provocado conflitos e eficacia de
lideranca, motivacdo e comunicacdo em defesa das metas corporativas definidas?”

Com o intuito de resposta a interrogante definiu-se como objetivos: definir
cultura e comportamento organizacional; delimitar fatores extrinsecos e intrinsecos ao
ambiente organizacional; classificar fatores de imposi¢cdo a mudancas de cultura e
comportamento organizacional; indicar estratégias de lideranca, motivacdo e
comunicacao face aos conflitos provocados pelos impactos de constantes mudancas
nos ambientes corporativos.

Para a melhor efetivacdo do elenco de objetivos acima, tem-se como hipétese
gue o comportamento organizacional € uma area do conhecimento que estuda a
influéncia dos individuos e grupos em situacao de trabalho, e os impactos que o
ambiente empresarial exerce sobre o comportamento humano dentro das
organizacdes. O estudo desses comportamentos esta relacionado a fatores de grande
influéncia nos resultados alcancados pelas empresas como: lideranca, estruturas e
processos de grupo, percepcao, aprendizagem, atitude, adaptacdo as mudancas,
conflito, dimensionamento do trabalho, entre outros que afetam os individuos e as
equipes organizacionais.

Um bom sistema de comunicacao € primordial para as empresas, porém a sua
falta e/ou a fragilidade como ele e constantemente tratado nos ambientes corporativos
tem provocado sérios danos a essas instituicdes, e por consequéncia tem elevado a
necessidade de equipes mais preparadas para promover e instituir eficacia no fluxo
de informacgdes requeridas pelas demandas dos respectivos processos.

A hierarquizacdo das atividades do comportamento organizacional pode ser
estabelecida e fundamentada segundo a citacdo abaixo, marco tedrico dessa
pesquisa, tomada de Schneider e Reichers (1983), entdo, temos que:

o clima organizacional € um conceito importante para a compreensao do
modo como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das
pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da
organizacdo. Fala-se em clima organizacional para referir-se as influéncias
do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento humano. Devido as
rapidas mudancas que vém ocorrendo nos anos de globalizacdo, as
empresas tém tentado conhecer melhor a dindmica da vida organizacional,
buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de estimulos
oriundos da organizacéo e do ambiente de trabalho tém percepg¢des similares
atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional. (SCHNEIDER e REICHERS, 1983).
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Por todo o exposto, metodologicamente, adotou-se um estudo qualitativo, com
enfoque analitico e dissertativo sobre o0s textos referentes ao comportamento
organizacional e a influéncia do gerenciamento de comportamentos dentro das
organizac0Oes, através dos quais buscou-se compreender a importancia da area de
conhecimento dos estudos sobre a influéncia dos individuos e grupos.

Para tanto o presente estudo foi dividido em 3 capitulos. No primeiro se tratou
de compreender o comportamento organizacional por via dos fatores extrinsecos e
intrinsecos a organizagdo como propulsores de um ambiente de constantes
mudancas, procurando conceituar seus fundamentos e origens. No segundo capitulo
direcionou-se a compreensao sobre as relacdes pertinentes dos fatores de mudancas
e suas influencias dentro das organizacdes. E por fim, no terceiro capitulo foi analisado
a cultura, motivagéo, lideranca e comunicagdo no meio organizacional necessaria
para neutralizar os conflitos gerados pelos fatores de mudancas impostos as

organizacdes corporativas.
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1 COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

As teorias dos principios de administracdo sobre as organizacdes, as pessoas
e 0S grupos no qual elas fazem parte, normalmente se rendem a necessidade de
aconselhar os gerentes sobre como administrar suas empresas. A maioria desses
principios foi escrita por gerentes em exercicio ou por pessoas ligadas a profisséo de
administrador. E, suas ideias refletiam uma administracdo adequada onde uma
empresa poderia alcancar rentabilidade e sobrevivéncia longa no mercado competitivo
dos negdcios.

Segundo Taylor (2006, p. 9):

a rentabilidade de uma empresa poderia ser assegurada apenas pela
descoberta da melhor maneira de executar cada trabalho. Os gerentes
poderiam ensinar essa técnica aos trabalhadores e utilizar um sistema de
recompensas e puni¢des para incentivar sua adocao. (WINSLOW, 2006, p.9).

Mas hoje, para que uma empresa se torne realmente competitiva no mercado
de grandes mudancas devido a globalizacdo, ao avanco e criagdo de novas
tecnologias e constante flutuacdo econdmica é essencial que se mantenha uma boa
organizagdo, acompanhado de um planejamento que a ajude a identificar aonde ela
se encontra e em qual lugar gostaria de chegar, mas para que isso aconteca é preciso
um planejamento tracado com boas estratégias que ira permitir o alcance de seus
objetivos.

Fayol (2006, p.12), sustentava que:

0 nimero de principios de administracdo que poderiam ajudar a melhorar a
operacdo de uma organizagdo era praticamente ilimitado. Considerava que
seus principios deveriam ser flexiveis e adaptaveis, preferindo rotula-los
como principios e ndo como leis e regras, a fim de evitar qualquer ideia de
rigidez em assuntos [gerencias]; tudo é uma questdo de grau. O mesmo
principio quase nunca pode ser aplicado duas vezes exatamente do mesmo
modo, porque temos de levar em conta circunstancias diferentes e mutaveis
para seres humanos que sao igualmente diferentes e mutuaveis, e para
muitos outros elementos variaveis. Além disso, os principios sao flexiveis e
podem ser adaptados para atender a cada necessidade; trata-se apenas de
uma questédo de saber utiliza-los.

Para Fayol (1841 — 1925, p.13), a administracdo era mais que ado¢éo
mecénica de regras; exigia que 0s gerentes exercitassem a intuicdo e se
dedicassem a um comportamento habilidoso ao decidir como, quando e por
gue colocar em acao os principios da administracéo. (HENRI,2006, p.12).
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Em outras palavras, muitas empresas fazem esse trajeto de maneira correta,
porém pecam ao se esquecerem do capital intelectual que faz toda a diferenca na
hora de alcancar os resultados, este patrimoénio necessita de investimento para o bom
funcionamento da organizacéo, e as empresas estdo descobrindo que um funcionario
motivado que se sinta reconhecido dentro da organizacéo trabalha melhor, produz
com mais eficiéncia e alcanca eficacia no resultado.

As preocupacdes da abordagem das relacdes humanas quanto a satisfacéo e
ao desenvolvimento do trabalhador ampliaram-se para incluir um foco no crescimento
e na sobrevivéncia das empresas. Tendo toda empresa como um sistema, uma
estrutura unificada de subsistemas, aberto ou sujeito a influéncia do ambiente
circunvizinho.

De acordo com Katz e Kahn (2006, p.18), o cenario que vemos Ssao:

As empresas apenas continuam a sobreviver e a crescer se importarem do
ambiente mais matéria-prima e energia do que elas exportam de volta ao
ambiente depois. Insumos de informacéo, que sinalizam como o ambiente e
a empresa estdo funcionando, podem ajudar a determinar se a organiza¢ao
continuara sobrevivendo; realimentacéo (feedback) negativa indica fracasso

potencial e a necessidade de mudar o modo como as coisas estdo sendo
feitas. (Katz e Kahn, 2006, p.18).

Ralph Waldo Emerson (2006) escreveu certa vez que ‘o homem sabio
demonstra sua sabedoria na separacdo, na gradacdo, e sua escala de criaturas e
méritos € tdo ampla quanto a natureza...” O tolo ndo dispbe de nenhuma ordem em
sua escala, mas supde que todo homem seja como qualquer outro homem.

Segundo Schneider e Reichers (1983) estas percepcdes constituem a base do

clima organizacional.

o clima organizacional € um conceito importante para a compreensdo do
modo como o contexto do trabalho afeta o comportamento e as atitudes das
pessoas neste ambiente, sua qualidade de vida e o desempenho da
organizagdo. Fala-se em clima organizacional para referir-se as influéncias
do ambiente interno de trabalho sobre o comportamento humano. Devido as
rapidas mudancas que vém ocorrendo nos anos de globalizagcdo, as
empresas tém tentado conhecer melhor a dindmica da vida organizacional,
buscando identificar como trabalhadores expostos a uma série de estimulos
oriundos da organizacéo e do ambiente de trabalho tém percepcdes similares
atribuem significados semelhantes aos aspectos importantes da vida
organizacional. (Schneider e Reichers, 1983).

Podendo assim, ser concluido que este clima organizacional esta diretamente

ligado a administracdo de pessoas, cabendo a cada gestor moldar estes
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comportamentos com o objetivo de conquistar uma perfeita harmonia em seu local de
trabalho sabendo que assim tera um resultado satisfatério.

Segundo os estudos realizados e aprimorados por Litwine Stringer (1968),
tendo como objetivo alcancgar eficiéncia operacional levando em conta o fator humano

sugeriu-se indicadores de modelos eficientes e abaixo os relacionamos:

e Estrutura: leva em consideracdo a percepc¢ao dos impactos no trabalho
pelas regras, procedimentos, estruturas fisicas, etc.

¢ Responsabilidade: considera a autonomia nas tomadas de decisdes e na
desenvoltura de suas atividades.

e Desafio: sentimento de risco e elevacdo dos limites para exercer as
atividades.

e Recompensa: considera e enfatizar a recompensa por atingimento de
objetivos e sentimento de justica quanto a paramentos de promocao e
renumeracao.

¢ Relacionamento: percepcéao de relagdo entre areas e colegas.

e Cooperacao: percepc¢do de ajuda matua entre colegas.

e Conflitos: percepcéo de gestdo de conflitos e aceitacdo de opinides
divergentes.

¢ Identidade: sentimento de pertencer a organizagdo como elemento chave
para os grupos de trabalho.

e Padrbes: grau de burocracias dentro da organizacdo. (Litwine Stringer,
1968).

Manter um clima organizacional bom, com auto nivel de satisfacdo & de suma
importancia, tanto para a organizagcdo quando para o0 crescimento pessoal dos
colaboradores, isso ira reduzir problemas de falta de cooperacéo entre equipes, areas,
gestores e subordinados. Isso ira influenciar no aumento da comunicacéo interna de
modo que todos tenham informacdo com clareza a respeito das metas, objetivos,
estratégias e tarefas a um delegado, e a empresa reduzira a sua rotatividade
(turnover), reclamac®es trabalhistas, retrabalho, desperdicios, falta de compromisso
da gestédo, ou seja, uma série de beneficios tanto para a organizacdo quanto para o
individuo colaborador.

Para implementar todas estas mudancas de estratégias é necessario uma
lideranca capacitada que saiba envolver a todos, de modo que néo vir a ter rejeicao
entre a equipe de trabalho € necessario comportamento adequado, demonstrando
dominio das funcdes e manter o engajamento com toda a funcionalidade da empresa
de modo que todos os seus liderados enxergue nele honestidade, capacidade de
delegar funcdo, comunicagdo, senso de humor, confiangca, compromisso, atitudes

positiva, criatividade, intuicdo e capacidade de inspirar.
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Fundamentado em Luiza Veronesi (2014), quadro abaixo traz os conceitos de

cada uma dessas variaveis.

Honestidade

Com comportamento ético ira incentivar o habito e a honestidade
entre seus liderados e ganhara a admiracdo de todos a partir do

momento que conseguir exercer esta influéncia.

Capacidade
de

funcao

delegar

Poderéa ser visto como de um ato de confianca e desafio pelos os
liderados porem o lider dever ter conhecimento da capacidade de
colaboradores de modo a tirar 0 maximo proveito em relagdo aos

pontos fortes de cada individuo.

Comunicacéao

Poder ser de forma escrita com clareza de modo que todos

entendam qual é objetivo da comunicacdo, ou de forma direta

verbal.
Senso de | Durante o expediente de trabalho € fundamental um clima
Humor harmonioso no qual o ambiente seja agradavel.
Confianca E capacidade de o lider passar tranquilidade e manter o moral da

equipe elevado demonstrando confianca na equipe o lider acabara

por receber o mesmo afeto de volta.

Compromisso

O papel do lider € demonstra em primeiro lugar comprometimento
com as tarefas a serem realizadas assim toda a sua equipe através
do exemplo tende a se comprometer, mas dentro dos objetivos da

organizacao.

Atitudes Manter a equipe otimista fard com que seus colaboradores se doem

positivas mais em prol de bem comum.

Criatividade Capacidade de improviso sempre que necessario estimular a
criatividade da equipe.

Intuicéo Utilizar a intuicdo quando algo parecer fora do normal, porém deve
ser precavido utilizar uma fonte de dados seguros que possa evitar
grandes erros.

Capacidade Mostrar para o colaborador as melhorias de o futuro inspira-lo a

de inspirar sonhar.

Segundo (Stephen P. Robbins, 1943), definimos:




17

Lideranca como a capacidade de influenciar um conjunto de pessoas para
alcancar metas e objetivos. A origem dessa influéncia pode ser formal, como
a que é conferida por um cargo de direcdo em uma organizagdo. No entanto,
nem todos os lideres sdo administradores, nem todos os administradores séo
lideres. O Fato de a organizacao conferir a seus gestores autoridade formal
ndo lhes garante uma capacidade de lideranca eficaz. A lideranca néo
sancionada aquela capacidade de influenciar os outros que emerge fora da
estrutura formal da organizacdo pode ser tdo importante quanto a influéncia
formal. (Stephen, 1943).

Entende-se que uma organizagdo que Se preocupa com O comportamento
organizacional que enxerga nele uma oportunidade de crescimento devido a
satisfacdo de seus colaboradores que automaticamente se tornaram pessoas, mas
produtivas, reconhece a importancia de lideres capacitados que realmente se envolva
com a equipe de trabalho. Em tempos atuais estdo surgindo sempre novos modelos
de lideranca justamente para atender esta necessidade que se formou ao se descobrir
este colaborador como par intelectual do patriménio da organizacéao.

Segundo (Stephen P. Robbins, 1943):

Os lideres auténticos sabem quem séo, no que acreditam e o que valorizam
e agem conforme seus valores e suas crencas, de forma aberta e honesta.
Seus liderados os consideram pessoas éticas a principal qualidade produzida
por uma lideranga auténtica é, portanto, a confianga. Os lideres auténticos

compartilham informagdes, encorajam a comunicacé@o aberta e sdo fiéis as
suas ideias. Resultado: pessoas passam a ter fé neles. (Stephen, 1943).

A motivacao é a razéo pela qual o individuo sai de sua casa todos os dias para
ir trabalhar, tal motivacdo precisa ser positiva, pois sera aquilo que ira influenciar
orientando o individuo na busca dos objetivos, ou seja, ela vem de dentro do individuo
e a influéncia ira determinar o comportamento para alcancar as metas.

As necessidades dos seres humanos obedecem a uma escala de valores a
serem transpostos. Isto significa que no momento em que o individuo realiza uma
necessidade, surge outra em seu lugar, exigindo sempre que as pessoas busquem
meios de satisfazé-las. Maslow hierarquiza as necessidades como segue:
necessidades fisioldgicas, de seguranca, sociais, estima e autorrealizacao.

E, segundo Maslow (1943), as necessidades humanas estdo organizadas e
dispostas em niveis, em uma hierarquia de importancia e de influéncia, essa hierarquia
de necessidades pode ser visualizada como uma piramide. Na base da piramide estao
as necessidades mais baixas e no topo as necessidades, mas elevadas.

As pessoas buscam realizacdo, e mais do que um ato, um estado de espirito,

mais importante do que o fato concretizado € a satisfacdo de té-la conseguido. De
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acordo com Roberto Kanaare (1999, p.29), é importante destacar a diferenca entre
motivacao e satisfacéo.
a motivacgao correspondente as acdes selecionadas pelo individuo na busca
do alcance de suas necessidades, e é influenciada por fatores inerentes a
personalidade individual e por aqueles oriundos do ambiente e da heranca
genética.
A satisfacdo pode estar vinculada a um desejo, necessidade ou impulso, sem

gue necessariamente corresponda a um motivo basico de conduta do
trabalhador no respectivo local de trabalho. (Kanaare, 1999, p.29).

Diante de todo o referencial teérico trabalhado até o momento ja é possivel
apontar a essencialidade de um bom processo de comunicagdo no comportamento
organizacional, pois a comunicacdo € um meio de troca de informacdes, no qual a
empresa utiliza para o desenvolvimento institucional. Mas se houver uma ma
interpretacdo podera causar sérios prejuizos financeiros, desencontros de execucgéo
de tarefa, e ainda gerar constrangimento pessoal e organizacional, por isso a
comunicacao tem suma importancia nas organizacoes.

Uma estrutura de comunicacéo viavel é crucial & produtividade do grupo. E
importante que o gerente conhega os diferentes tipos de estrutura de comunicagéo
grupal para ser capaz de implementar os estimulos a maior produtividade.

E preciso discutir ainda que existe uma diferenca entre grupo e equipe. Todas
as equipes sao grupos e, por isso, o desempenho da equipe € influenciado por todos
do grupo. No entanto, nem todos 0s grupos séo equipes, e isso afeta 0 desempenho
da equipe.

Fela Moscovici (1994) assim distingue os conceitos:

para ela o grupo € um estégio anterior — e talvez menor inferior — a equipe.
Segundo a autora, a equipe € um grupo que compreende seus objetivos e
esta engajado em alcanca-los de forma compartilhada. A comunicagédo entre
membros € verdadeira, opiniées divergentes sédo estimuladas. A confianca é
grande, assumem-se riscos. A equipe é um grupo com funcionamento

qualificado. (Moscovici,1994).

Sendo assim, a comunicacdo empresarial € uma atividade estratégica para a
organizacao, esse conceito cabe em empresas que tem a cultura voltada ao cliente,
profissionais e comunidade ndo se preocupam apenas em oferecer produtos de
gualidade, mas também prestar bons servicos buscam a fidelizagdo dos clientes, o

comprometimento dos funcionarios e a aceitacdo da comunidade.
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Quando a empresa apresenta esse tipo de cultura e € bem desenvolvida,
provavelmente ela é bem aceita pela sociedade e sera divulgada, com isso, sera
procurada por pessoas com boa capacidade profissional que querem trabalhar em um
ambiente moderno e que valoriza seus colaboradores. Além disso, os veiculos de
comunicagcdo também procuram empresas assim para servir de exemplo em
reportagens com foco em meio ambiente, responsabilidade social, qualidade em
produtos, entre outros temas.

Dentro de toda organizacao formal de cargos prescritos e relagdes estruturais,
se encontram numa organizacgéo informal de regras, procedimentos e interligacoes
nao oficiais. Essa organizacdo informal surge quando os funcionarios realizam
mudancas espontaneas, ndo autorizadas, no modo de fazer as coisas. A medida que
estes ajustes moldam e alteram a maneira formal de proceder, surge uma cultura de
atitudes e nocgdes que passa a ser compartilhada entre colegas de trabalho.

Essa cultura é:

um padrdo de suposi¢cdes basicas — inventadas, descobertas ou
desenvolvidas [pelos membros de uma empresa] para lidar com problemas
de adaptacdo externa e integracdo interna — que funcionaram com eficécia
suficiente para serem consideradas validas e, em seguida, ensinadas aos

novos membros como a maneira correta de perceber, pensar e sentir esses
problemas. (Wagner lll, Jonh A. 2006, p. 367).

A cultura de uma organizacdo, portanto, € uma maneira informal e
compartilhada de perceber a vida e a participacdo na organizacdo, mantém o0s seus
membros unidos e influencia o que pensam sobre si mesmos e seu trabalho.

De acordo com Morgan (1996, p.115-116):

a palavra cultura surgiu metaforicamente da ideia de cultivo, do processo de
lavrar e de desenvolver a terra. Ao falar-se de cultura, refere-se tipicamente
ao padrdo de desenvolvimento refletido nos sistemas sociais de
conhecimento, ideologia, valores, leis e rituais quotidianos. A palavra é
também habitualmente usada para fazer referéncias ao grau de refinamento
evidente em tais sistemas de crencas e praticas. Ambos os usos derivam das
observagbes do século XIX, a respeito das sociedades “primitivas” ao
transmitir a ideia de que diferentes sociedades manifestam diferentes niveis
e padrbes de desenvolvimento social. (Morgan, 1996, p.115-116).

A cultura organizacional origina-se das maneiras informais e nao oficiais de
proceder. Ela influencia a organizacdo formal ao modelar a maneira como 0s

funcionarios percebem e reagem a cargos formalmente definidos e aos arranjos
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estruturais. Consequentemente, a cultura influencia as atitudes tomadas pelos
funcionarios e os comportamentos que adotam no trabalho.

Segundo Robbins, Judge e Sobral (2010) “a cultura organizacional é um
sistema de valores compartilhados que existem em uma organiza¢céo e que a torna
diferente das demais”. Cada organizagdo possui um conjunto de normas e valores a
ser seguido, que sdo assimilados e transmitidos e que a torna diferente das demais,
cada qual com sua maneira prépria de realizar as tarefas, fazer seus negécios, atender
seus clientes, fornecedores, colaboradores. Essa cultura formada tem sua principal
fonte de formacdo nos seus fundadores que influenciam com seus valores, visao,
experiéncia adquirida e maneira como aprenderam a fazer as coisas.

Segundo Vecchio (2008):

Os fundadores de uma organizacédo, estruturam o alicerce para a criacdo de
sua cultura. Sua visdo e seus valores desempenham um papel de extrema
importancia na formacdo de normas e valores no interior da organizagéo,
essas normas e valores vao sendo criado a partir da fundagéo da organizacéo

e se baseia na maneira como a organizacéo aprendeu a desenvolver suas
atividades e suas experiéncias. (Vecchio, 2008).

Para Chiavenato (2004) a melhor maneira de se conhecer uma organizagao é
conhecendo sua cultura. A cultura assegura o sentimento de lealdade, delimita a
fronteira, 0 compromisso e os principios de comportamento pré-estabelecidas pela
organizagéao, passando, portanto, a condicionar na maneira de realizar as coisas, suas
atitudes e agdes nas variadas atividades que devem estar de acordo com a cultura
organizacional. A cultura conduz a organizagdo na direcao dos objetivos,
determinando os comportamentos e acdes, fixando as metas e resultados a ser
alcancados.

Segundo Lacombe e Heilborn (2003, p. 356):

Os administradores usam a cultura, explicitamente, por meio de credos,
politicas e normas de procedimento, ou implicitamente, por meio de préticas
e decisbes, como recurso para definir: a forma estratégica de negécio é
executada; a natureza de conduta com os regimes publicos externos:
clientes, 6rgdos governamentais, comunidades, meios de comunicacéo,
acionistas, consultores especializados, prestadores de servicos; que tipos de
pessoas serdo admitidas na organizacdo e como elas devem ser
desenvolvidas; o critérios que determinam o que € desempenho bem-
sucedido e quem deve ser promovido; quem progride na organizacao; os
tipos de comportamento que séo desencorajados e que conduzem a censura,
ao rebaixamento, ou a admissdo; os tipos apropriados de relacGes
interpessoais, isto € , cooperacédo o competicao, individualismo ou colegiados
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que estabelecem o “ clima” no local de trabalho e estilo de administragéo.
(Lacombe e Heilborn, 2003, p. 356).

Entdo, por todos os fundamentos citados, para uma organizagao sobreviver e
se desenvolver, € preciso uma mudanca da cultura organizacional, mesmo que essa
organizacao tenha uma cultura forte e conservadora e resistente as mudancas, iSso
podera trazer ameacas no mercado que se altera constantemente e uma organizacao
gue se mantém inalterada pela rigidez de sua cultura permanece como se nada em
seu contexto estivesse mudado, mesmo a estabilidade sendo um dos requisito para o
sucesso, existe a necessidade de mudanca para garantir a modernizacdo e

competitividade.

1.1 FATORES EXTRINSECOS

Tem sido um grande desafio para as organizagfOes trabalharem com suas
equipes motivadas tendo em vista que diante dos fatores de motivacdo existem os
inUmeros pontos externos na qual a empresa nao tem poder de persuaséo, na qual
se coloca em uma area de grandes desafios devendo ser superior a estes fatores

colocando seus valores internos em grau de superioridade aos externos.

1.1.2 CULTURA E CLIMA ORGANIZACIONAL

Cultura é um conjunto de crencas, costumes e valores, € tudo aquilo
apreendido ao longo da vida que constitui o individuo, influencia suas reacdes diante
das acdes exigidas pelo o meio ao qual ele se encontra, sendo que este individuo &
forcado o tempo todo a reavaliar seus costumes perante as mudancas globalizadas
afetando diretamente as organiza¢des segundo Robbins (1999, p.407).

Por isso, preciso desenvolver uma capacidade continua de adaptacdo e
mudanca. Podendo, entdo, ser utilizada como ferramenta para o processo de
sobrevivéncia e crescimento das organiza¢cdes como meio de previsdo as mudancgas
do meio externo que afetam o interno com eficiéncia, garantido o resultado esperado
através das respostas a mudancas.

Surge, assim, a necessidade de conceituar cultura organizacional, e

Chiavenato (2004, p. 165), traz o seguinte entendimento:
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A cultura de cada individuo ao longo dos anos em conjunto com elementos
ambientais histéricos e sociais formam a cultura organizacional. A cultura
organizacional ou cultura coorporativa € um conjunto de habitos e crengas,
estabelecidos por normas valores, atitudes e expectativas, compartilhado por
todos os membros da organizacéo. Ela se refere ao sistema de significados
compartilhados por todos os membros e que distingue uma organizacao das
demais. (Chiavenato, 2004, p. 165).

O buscar entender é a maneiras de preservar a cultura da organizacéo
impedindo que sofra altera¢gfes da cultura do individuo, sendo que cada ser € Unico e
juntos no mesmo objetivo formam um Unico ambiente que compde uma cultura geral
e comum, assim como os individuos as organiza¢des sdo Unicas podendo até ter o
mesmo seguimento, localizada na mesma cidade, porém com personalidades
diferentes

Schein (1992) classifica de pressupostos basicos as verdades e valores
adaptados e partilhados por individuos de uma organizagcdo que regulam o0s seus
comportamentos, acdes e decisoes.

Ele entende que a cultura organizacional € um conjunto de elementos, porém
ressalta o papel de seus lideres diante da responsabilidade de manter a ordem da
instituicdo através de medidas capazes manter certos comportamentos de acordo com
gue se deseja. A representacao dos lideres nao se limita apenas ao resultado final,
mas de modo fundamental com o processo que vai desta motivacéo do funcionario ao
resultado de grandes metas, o lider é responsavel por manter um clima organizacional
agradavel e harmonioso, capaz de tornar grupos de trabalho em equipes
comprometidas e engajadas com os resultados finais como resultado do equilibrio
independente da influéncia externa.

Segundo Wagner Il e Hollembeck, apud Fiorelli (2000):

grupo € um conjunto de duas ou mais pessoas que interagem entre si de tal
forma que cada uma influéncia e é influenciada pela outra". Segundo a autor,
a equipe é um grupo engajado na mesma finalidade sem pressao apenas
envolvido em uma motivacdo ampla capaz de conectar todo o grupo de
maneira natural deixando de ser equipe para se tornar um grupo onde se
apoiam e colaboram entre si para a conquista do objetivo final. Mantendo a
cultura da organizacdo se adaptando as diferencas individuais a um clima
organizacional satisfatério. (Hollembeck, Fiorelli, 2000).

Chiavenato (1997, p. 126), representa 0 conjunto de sentimentos
predominantes numa determinada empresa e, envolve a satisfagdo dos profissionais

tanto com os aspectos mais técnicos de suas carreiras e trabalho quanto aspectos
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afetivos/emocionais, refletindo em suas relagces com os colegas de trabalho, com os
superiores e com os clientes de modo geral.

E a tendéncia de percepcdo que os membros de uma organizagio possuem a
respeito de seu grau de satisfagcdo em relacdo ao conjunto ou a determinada
caracteristica desta organizacdo, assim, entendemos que o clima organizacional e
como as pessoas percebem e sentem a organizacdo pode ser considerado o
termdmetro da satisfagdo tanto de funcionérios como de clientes, porque este sim &
considerado um meio no qual o ambiente interno influéncia de maneira direta o
externo, e o clima organizacional € o espelho da organizacdo formada ao longo dos
anos, porém que pode sim ser influenciada por seus gestores atuais e com
necessidade destas influéncias de acordo com as mudancas ocorrida pela

globalizagc&o na qual quem nao se adapta fica para traz.

1.1.2 ESTILOS DE LIDERANCA

Para Chiavenato (2006, p.18-19):

a lideranca é necessaria em todos os tipos de organizacao humana, seja nas
empresas, ou em cada um de seus departamentos. Ela é essencial em todas
as fungBes da Administracdo: o administrador precisa conhecer a natureza
humana e saber conduzir as pessoas, isto &, liderar. (Chiavenato, 2006, p.18-
19).

Podemos dizer que nao existe um estilo perfeito, todos eles tém pontos
positivos e negativos, e a lideranca é essencial na organizacado. Sem a presenca dela
ndo se alcanga os objetivos e é fundamental saber extrair de cada estilo o melhor, de
acordo com a situacao e a equipe vivida, por isso no momento se define lideranca
como a influéncia de individuo sobre os demais no qual os levam a alcancarem um
objetivo comum com entusiasmo.

Segundo (lee lacocca):

sédo caracteristica de um lider curiosidade: querer saber sempre mas buscar
novos conhecimentos, criatividade: fazer algo diferente dos demais o que
garantira o sucesso, comunicar: saber falar encarando a verdade e com
clareza de modo a ser bem entendido, carater: saber o que certo e errado e
ter coragem fazer o certo, coragem: enfrentar os medos e desafios, convicgéao
querer fazer algo e ter prazer em terminar, carisma: habilidade de inspirar
sua equipe, competente: fazer as coisas sabendo o que esta fazendo, senso
comum: saber a direcdo e apontar e demonstrar para que se torne aceitavel
a todos. (lee lacocca).
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E, para Henry Miller o verdadeiro lider ndo tem necessidade de comandar,
contentar-se em apontar o caminho.

Um verdadeiro lider tem a capacidade de influenciar o grupo ainda que este
grupo esteja sobre influéncia externa, tornando capaz de se auto comprometer com
0S objetivos internos da organizagao.

Analisando alguns estilos de lideranga encontramos de acordo com Maximiano
(2005, p.293),"quanto mais concentrado o poder de decisdo no lider, mais autocratico
€ seu comportamento ou estilo".

Esse estilo autocratico € um lider de poder centralizado voltado para tarefas,
seu subordinado n&o tem escolha e nem liberdade de demonstrar sua opiniéao, por ser
um lider dominador que espera obediéncia plena. Esta centralizacdo de deciséo
desfavorece a equipe de trabalho tornando o ambiente tenso, desagradavel e
desmotivador.

Em contrapartida este estilo apresenta maior resultado com relacdo ao volume
de produgédo, porém esta atividade s6 acontece na presenca do lider.

Estilo democrata pode ser considerado um orientador na qual todas as
decisbes antes tomadas pelo o lider e levada em debate, onde todos tem o direito de
da sua opinido, sendo assim o grupo se empenha em definir o problema e encontrar
um processo de solucdes que Ihes permita alcancar o alvo, podendo assim dizer que
um lider que participa com a equipe incentiva a participacao do grupo, tem interesse
em todo o trabalho e ndo apenas com o resultado final, se preocupa com toda sua
equipe.

"Quando um lider abraca a responsabilidade de se importar com pessoas, em
vez de se importar com nimeros, as pessoas 0 seguem e resolvem os problemas que
precisam. Os funcionarios se esforcam para transformar a visdo do chefe em
realidade, de maneira estavel, e ndo com pressa." — (Simon Sinek).

Segundo Maximiano (2005):

guanto mais as decisdes forem influenciadas pelos integrantes do grupo,
mais democratico € o comportamento do lider”. E é um estilo voltado para as
pessoas que buscar motivar e incentivar delegando a elas fun¢des que faz
com se sintam, mas valorizadas. (Maximiano, 2005, p.294).

Sobre o estilo liberal para Bonome (2008, p.60), "O grupo permanece a vontade
no trabalho. O lider da completa liberdade, nada faz para interferir no trabalho do



25

grupo. Nao houve critica, elogio ou orientacdo ao grupo. Os individuos mostram-se
confusos, porém com muita atividade".

Estilo liberal e uma administragcéo voltada totalmente para o grupo no qual o
papel do lider é de um figurante que s6 entra em cena quando solicitado. O grupo tem
total liberdade tanto na distribuicdo de tarefas como nas tomadas de decisGes
importantes, normalmente sua equipe apresenta uma grande qualidade de trabalho,
por outro lado um pequeno volume de producéo, fato este explicado pela a liberdade
gue esta lideranca esbocga, o grupo pode receber de maneira motivadora valorizacao
e credibilidade, como também de forma desmotivadora como abandono por falta de
atencao estas consequéncias dependem muito da equipe de trabalho do momento.
Maximiano (2000, p.344), diz que "o lider transfere sua autoridade para os liderados,
conferindo-lhes o poder de tomar decisfes". (...) "quanto mais o lider delegar decisdes

para os liderados, mais liberal é seu comportamento”.
1.1.3 RESOLUCAO DE CONFLITOS

De acordo com a teoria de Schwartz, ha relacées dinamicas de compatibilidade
e conflito entre os tipos motivacionais, as pessoas podem apresentar alta ou baixa
prioridade para certos tipos motivacionais compativeis com certos dominios
motivacionais.

A administracdo de um conflito, € muito importante antes de tomar qualquer
decisédo, investigue os fatos, o histérico das pessoas envolvidas, o tempo que 0s
envolvidos trabalham na empresa, seus comportamentos e desempenho. Em uma
equipe, os conflitos ocorrem em menor quantidade do que em grupo, como o0 nimero
de componentes e reduzidos, facilita a comunicagdo entre os membros. Um dos
motivos da geracdo de conflitos organizacionais pode estar baseado no fato da
diversidade cultural das pessoas envolvidas. Segundo Megginson, Mosley e Jr (1986)

sdo eles:

1) Etnocentrismo: ocorre quando uma pessoa, de uma determinada cultura,
recorre a seus proprios valores culturais como parametro para resolver algum
problema num ambiente cujos padrdes culturais sejam distintos do seu;

2) Uso improprio de praticas gerenciais: ocorre quando se aplica uma
determinada pratica gerencial numa cultura, levando-se em conta apenas sua
eficiéncia e eficacia, contudo, em outra;
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3) Percepcbes diferentes: ocorre quando, pelo fato de cada cultura possuir um

4)

conjunto de valores como referéncia, pessoas de diferentes culturas
apresentarem valores e entendimentos distintos;

Comunicacdo errbnea: acontece quando diferencas culturais como idioma,
costumes, sentimentos geram uma comunicacdo equivocada.

Megginson, Mosley e Jr (1986, p. 471-472).

Algumas caracteristicas das pessoas, podem identificar se estardo aptas para

desempenhar certas tarefas, para Maitland:

O pensador: € o individuo que focaliza o conjunto do que vai ser realizado,
trazendo ideias e sugestdes;

O organizador: é o individuo que organiza e coordena as atividades,
confeccionados cronogramas, listas de atividades etc.;

O realizador: é o individuo de execugéo, que, normalmente, domina a equipe;
O que veste a camisa: é o individuo que procura manter o grupo unido, da
suporte aos demais integrantes;

O controlador: é o individuo que procura estar a par do andamento dos
trabalhos, bem como lembra, constantemente, os prazos;

O analisador: é o individuo que analisa todas as ideias, sugestdes e acdes
de modo cuidadoso e objetivo. (Maitland, 2000).

7z

Na administracdo de confltos € importante identificar os tipos de

comportamento de cada um dos envolvidos.

TIPOS

COMPORTAMENTOS

Passivo

E aquele que procura evitar o conflito, mesmo que sofra com
iSso, apresenta voz hesitante, contato visual minimo, atitude

defensiva, e geralmente € uma pessoa quieta;

Agressivo

E aquele que almeja fervorosamente vencer, mesmo que tenha
gque passar por cima de outras pessoas. Tende a ser
individualista, sempre mais interessado nos proprios desejos do
gue com os dos outros. Tal comportamento apresenta voz alta

e maximo contato;

Passivo/agressivo

E aquele que apresenta um comportamento misto. Desejam
firmar, mais ndo possuem estrutura. Este comportamento

apresenta muita irritacédo, postura fechada, pessoa laconica;

Assertivo

E aquele que deseja defender seus direitos, e aceita que as
outras pessoas também os tenham. Este comportamento
apresenta tom de voz moderado, pessoas com este tipo de
comportamento s&0 neutras, possuem uma postura de

prudéncia e segurancga;
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A avaliacdo de uma equipe pode acontecer de varias maneiras, de acordo com
0 proposito da avaliacao.

Produtividade: que incide em avaliar se a equipe esta alcancando o trabalho
em quantidade e em tempo satisfatorio;

Empatia: que refere ao fato dos componentes da equipe apresentam empatia
pelos seus membros;

Regras e objetivos: as pessoas adotarem o comeco da direcdo, quando cada
um dos individuos sabe o que se espera dele, e 0 que deve fazer;

Flexibilidade: incide no fato dos integrantes da equipe terem competéncia para

variadas tarefas ou aproveitamentos.

1.1.4 O TRABALHO EM EQUIPE

O trabalho em equipe é um conjunto ou grupo de pessoas que se dedicam a
realizar um servigo ou trabalho, ele permite a troca de conhecimento e agilidade no
cumprimento das metas. Mais do que noutros, no século XXI se firmou a metodologia
do trabalho em equipe como figura definitiva de executar projetos e meios de
producao.

As organizacdes na medida em que se envolvem com a melhoria na qualidade
da movimentacdo, encontram as vantagens de ter pessoas de diversos niveis
trabalhando juntas em equipes. Os gerentes nas equipes planejardo qualidade e
identificardo processos e problemas necessarios de melhora e desenvolverdo equipes
de projeto incumbidas de encontrar solugoes.

Os membros da equipe devem evitar as diferencas pessoais ou resolvé-las,
adaptarem-se aos compromissos, 0s projetos, as demandas e suas tarefas diarias
tentando melhorar a qualidade. Uma boa administracdo em equipe vem de bons
lideres, esfor¢os solidos e conhecimentos, pois a participacdo da equipe € essencial
nas decisoes.

Para que ocorra um melhor desempenho na equipe, é necessario dizer
claramente o que se espera elogiar do trabalho em equipe, passar confianca,
estimular, orientar na execucdo de um trabalho executavel, reconhecer e dar

recompensas pelo bom desempenho.
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equipe € um grupo de pessoas com aptidées complementares,
comprometidas com o objetivo comum, que realizam trabalhos
interdependente e sao coletivamente responsaveis pelos resultados"
(Katzenbach e Smith, 2001).

A meta de uma equipe € de que seus membros atingem as demandas que a
eles foram entregues. O trabalho em equipe traz resultados favoraveis para seus
membros e para a empresa. Realizar um bom trabalho em equipe, apoiar uns aos
outros, a competicdo € reduzida. E importante que a equipe faga com que circule as
informacgdes que os membros necessitam para operar de modo mais eficaz.

Ha também aplicacdo de recursos, talentos e forcas, porque eles sdo usados
de boa vontade e compartilhados com os demais. Toda vez que falta a um membro
da equipe certo conhecimento ou competéncia, outro estara pronto para substitui-lo.
As pessoas responsaveis por decisdes e solugbes, as consideram com sua
propriedade e, sente-se que devem conduzi-las com sucesso.

Segundo Goleman (1995):

ndo basta um perfeito dominio das emoc¢@es para assegurar que as pessoas
estdo no caminho certo, em direcao ao sucesso e a felicidade, de objetivos

gue sO podem ser atingidos sob a condigdo de a pessoa estar bem consigo
mesma e com os demais membros (GOLEMAN, 1995).

O trabalho a ser executado se torna mais prazeroso quando todos interagem
umas com todos, ampliam o processo de transformacédo, e a cooperacao surge pelo
fato de compartilhar solucbes e ideias para tomada de uma decisdo. Quando 0s
integrantes da organizacdo sentem que fazem parte da equipe, das decisdes, elas
ficam mais motivadas a participarem das atividades da empresa.

Segundo Carnegie (2015):

Ao envolver as pessoas has decisdes que afetam seu trabalho, estas sentem
gue sdo Iimportantes para o0 departamento e isso solidifica seu

comprometimento. Ao estarem entusiasmadas com seu trabalho, estardo
motivadas para fazer o melhor si (CARNEGIE, 2015, p. 56).

O comportamento humano é complexo, principalmente dentro do ambiente
corporativo, as pessoas dependem de fatores internos e externos. Para superar suas
limitacBes, no sentido de alcancar objetivos comuns, as pessoas se rednem para
formar organizacdoes.

Segundo Chiavenato (2002):
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para sobreviverem aos desgastes de cada dia, as equipes necessitam que 0s
individuos que a compdem tenham as seguintes qualidades: Forcas ativas
impulsionadoras, traduzidas em palavras como desejo e receio, essa forca
pode ser traduzida em motivacdo e que a define como tudo aquilo que
impulsiona a pessoa a agir de determinada forma. A motivagdo é especifica
e ndo € um estado de espirito constante, necessariamente o ser humano néo
se mantém motivado por todo tempo. Nao ha um estado geral de motivacao
gue leva uma pessoa a entusiasmar-se por tudo (CHIAVENATO, 2002,
p.502).

As capacidades de um gerente de conflitos, em transformar os problemas de
trabalho em equipe, em oportunidade de maior conexao nas relacées. Provocando
maior amadurecimento da equipe, proporcionando um bom clima organizacional,
deste modo alcangcando a produtividade e consequentemente os objetivos tracados
pela empresa. O funcionamento das equipes classifica-se em o0s estigios de
desempenho de acordo desenvolvimento:

a) Pseudo-equipe — ndo se preocupa com o desempenho coletivo. As
interacdes inibem o desempenho individual, sem produzir nenhum ganho
coletivo apreciavel.

b) Grupo de trabalho - partilham informagfes, mas responsabilidade,
objetivos e produtos pertencem a cada individuo.

c) Equipe potencial — quer trabalhar conjuntamente, mas precisa de
orientacdes e esclarecimentos constantes.

d) Equipe real — pessoas com habilidades complementares e comprometidas,
através de missao e objetivos comuns. Confianga mutua.

e) Equipe de elevado desempenho — membros profundamente
comprometidos com o crescimento e sucesso de cada um. Supera o

desempenho e consegue resultados muito além das expectativas.
(KATZENBACH e SMITH 1993, apud MOSCOVICI, 2001, p.14).

O gestor tem um papel de extrema importancia na equipe, ele deve sugerir e
planejar o desenvolvimento, quando possuir mudancgas significativas pessoais e
interpessoais de valores, comportamentos, sentimentos, conhecimentos, atitudes,

motivacéo e postura.
1.2 FATORES INTRINSECOS

A motivacdo esta baseada nas necessidades de crescimento do individuo, é
considera como um motor interno (HERZBERG, 1997). Destaca-se que Herzberg
prop6s essa teoria no ambiente do trabalho (MAXIMIANO, 2000), porém, neste estudo
estad sendo adaptada ao ambiente académico para identificar esses fatores na vida
dos discentes. A motivacao significa que todo comportamento sempre tem uma causa

(MAXIMIANO, 2000). Inclui aspectos intrinsecos da autoestima mais a
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realizacdo de si mesmo conforme Maslow. Mais de uma necessidade podem estar
operantes ao mesmo tempo. Quando uma pessoa € blogueada na satisfacdo de um
nivel mais alto, ela regride aumentando necessidades de nivel mais baixo.

Para aprofundamos mais no assunto iremos falar das Relag¢des Interpessoais

e intergrupais, Padrdes e canais de comunicagao e a Motivagao.

1.2.1 RELACOES INTERPESSOAIS E INTERGRUPAIS

Atualmente, conviver em harmonia numa organizacdo, se tornou tarefa
primordial para um bom funcionamento das empresas. Para que se tenha este bom
resultado trazendo junto o crescimento da mesma, necessita-se de uma excelente
relacdo social entre seus funcionarios, no qual esses, devem se sentirem motivados
e dispostos a laborar suas tarefas com eficacia e exceléncia.

Diante do que foi exposto, é de facil percepcdo, que o relacionamento
interpessoal e grupal é essencial para o desenvolvimento organizacional, e seu
contexto aborda de vérias formas o ambiente onde estamos inseridos por meio da
uma sociedade e de como as organizacdes e seus colaboradores estédo lidando com
0 ambiente empresarial atualmente.

De acordo com Chiavenato (2010), o relacionamento interpessoal é uma
variavel do sistema de administracdo participativo, que representa o comportamento
humano que gera o trabalho em equipe, confianca e participacdo de todos. “As
pessoas nao atuam isoladamente, mas por meio de interacbes com seus pares para
poderem alcancar seus objetivos” (CHIAVENATO, 2010, p. 115).

Quando ha interacdo o trabalho a ser executado se torna mais prazeroso.
Surge entdo a cooperacdo pelo fato de poder compartilhar ideias e solugcbes que
podem alavancar uma tomada de decisao. Isso influencia positivamente no ambiente
de trabalho. “O relacionamento interpessoal entre o lider e os membros da equipe é
um dos fatores mais relevantes na facilitacdo ou bloqueio de um clima de confianga,
respeito e afeto, que possibilite relacbes de harmonia e cooperacdao” (CARVALHO,
2009, p. 108).

a cooperacéao é o elemento essencial da organizagdo. As pessoas cooperam
desde que o seu esfor¢o proporcione satisfagdes e vantagens pessoais que
justifiguem tal esforgo. A cooperacao é fruto da decisdo de cada pessoa em

funcdo dessas situacdes e vantagens pessoais (CHIAVENATO, 2010, p.
116).
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Assim, as empresas desenvolvem trabalhos objetivando que cresca cada vez
mais o espirito de equipe, pois através dele havera a evolugéo de seus colaboradores,
alcancando assim um ambiente de trabalho adequado em prol do lucro.

Chiavenato (2002), nos leva a compreender que a qualidade de vida das
pessoas pode aumentar através de sua constante capacitacdo e de seu crescente
desenvolvimento profissional, pois pessoas treinadas e habilitadas trabalham com
mais facilidade e confiabilidade, prazer e felicidade, além de melhorar na qualidade e
produtividade dentro das organizagbes também deve haver relacionamentos
interpessoais, pois o0 homem €& um ser de relacbes, ninguém consegue ser

autossuficiente e saber se relacionar também € um aprendizado.

De qualquer forma, ndo podemos deixar de entender que uma organizacao sem
pessoas nao teria sentido. Uma fabrica sem pessoas para; um computador sem uma
pessoa é inutil. “Em sua esséncia, as organiza¢des tém sua origem nas pessoas, 0
trabalho é processado por pessoas e o produto de seu trabalho destina-se as pessoas”
(LUCENA, 1990, p.52)".

Atualmente, nas organiza¢cfes quanto maior for as diversidades, maior sera o
potencial de cada envolvido, pois as pessoas tém deixado de trabalhar no
individualismo, para trabalharem como um conjunto, um corpo, que estdo todos
interligados em uma Unica concepcdo de que nao sdo somente produtivos e sim,
primordiais para a organizacao.

Hoje, em vez de dividir, separar e isolar tornou-se importante juntar e integrar
para obter efeito de melhor e maior resultado multiplicador. As pessoas trabalham
melhor e mais satisfeitas quando o fazem juntas. Equipes, trabalho em conjunto,
compartilhamento, participacao, solidariedade, consenso, decisdo em equipes: essas
estdo sendo as palavras de ordem nas organiza¢cdes (CHIAVENATO, 2002, p.71-72).

Dado o exposto, o relacionamento interpessoal e grupal é essencial em
gualquer organizagdo, pois sdo as pessoas que movimentam o mercado, dai vem o
porqué de se investir nas relacbes humanas, e a Unica resposta € que as pessoas
necessitam de qualidade de vida dentro das empresas, para que elas sejam mais que

recursos e verdadeiramente se tornem a inteligéncia do negécio.
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1.2.2 PADROES E CANAIS DE COMUNICACAO

A comunicagdo comprova através da sua historia 0 quanto ela é eficaz e de
extrema importancia para uma empresa, pois em qualquer parte ela é indispensavel
guando o assunto € organizacdo. Contudo, temos visto as necessidades que o
mercado emprega em estar acompanhando as novas tecnologias para sobreviver em
meio ao comércio competitivo.

a comunicagdo é um marco histérico que revolucionou o mundo. Desde os
primatas, até os dias atuais. A tecnologia avancou a passos largos. A
comunicacao teve seu contributo na medida em que o tempo passava, ela
estava sempre presente. Foi e continua sendo o viés mais importante da
evolucdo humana, fez o grande diferencial entre o ontem e o hoje. Sera a

mola propulsora entre o hoje e 0 amanha. Sera uma grande forca contributiva
de um futuro bem préximo (Rodrigues, 2011).

Ao conceituarmos a comunicacdo, entendemos que desde um simples modo
de transmitir algo, seja através de um sinal ou gesto, é considerado uma comunicacgao.
E no ambiente organizacional ndo € diferente, pois ela é essencial para préaticas de
planejamento, o ambiente interno e externo e para o0 processo de relacionamento
entre supervisores e seus subordinados, estabelecendo de forma natural um objetivo
em comum, alcancar os resultados e sucesso da organizacao.

Segundo Chiavenato (1989, p. 39), comunicar ndo é somente transmitir uma
mensagem €, sobretudo, fazer com que a mensagem seja compreendida pela outra
pessoa. Se ndo houver compreensdo do significado, ndo ha comunicagdo. Se uma
pessoa transmitir uma mensagem e esta ndo for compreendida pela outra pessoa a
comunicacao néo se efetiva.

Observamos que a boa comunicacdo é a ferramenta que trabalha para
favorecer um ambiente organizacional de qualidade, fazendo com que o interlocutor
consiga entender com clareza o que lhe sera transmitido, através dela a organizacéo
podera atingir o objetivo almejado, neste caso um bom relacionamento entre empresa
e funcionério, fard com que a organizacdo se comunique de forma padrdo e assim
alcancardo bons resultados.

Para melhor explicamos iremos abordar dois tipos de comunicacdo que é
fundamental nas organizacoes.

Segundo Chiavenato (1989), a comunicagao entao pode ser:
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a) Formal: é a comunicacao trabalhada através dos canais de comunicacao
existentes nos setores da empresa. A mensagem é transmitida e recebida
dentro dos canais de comunica¢do formalmente estabelecidos pela empresa
na sua estrutura organizacional. A informacgéo é basicamente vinculada pela
estrutura formal da empresa onde quase toda informacgéo formal é feita por
escrito e documentada através de correspondéncia ou formularios;

b) informal: é a comunicacdo espontaneamente desenvolvida pela estrutura
informal da empresa e fora dos canais de comunicacdo estabelecidos pelos
setores da empresa. Frequentemente a comunicacdo informal transmite
mensagens que podem ou ndo ser referentes a atividades da empresa.
Assim, as organizacdes e o marketing escolhem a melhor forma de
comunicacao, podendo ela ser formal ou informal, essa variando conforme a
cultura, desenvolvimento da empresa e do publico alvo que se deseja atingir.
(Chiavenato,1989).

Portanto, compreende-se que as organizacfes necessitam dos dois canais de
comunicacao o formal e informal, sendo eles indispensaveis, pois cada um tem a
capacidade de conduzir os fluxos comunicacionais para que a empresa tenha sucesso
em suas finalidades.

Com isso, entendemos que existem pontos essenciais para que obtenha
resultados em uma empresa, sendo elas a transmissdo de informacdo e de
significados, pois s&@o imprescindiveis para que a organizacdo tenha uma
comunicacao eficiente em seu processo.

Segundo Chiavenato (1989), no processo de comunicacdo existem cinco

etapas que ela deve percorrer:

a) Emissor: é a pessoa que pretende comunicar uma mensagem, onde cabe
a ela escolher o conteldo da mensagem utilizando o uso correto de simbolos
e verificando qual seria o melhor canal a ser utilizado, para que a mensagem
seja compreendida pelo destinatério;

b) transmissor: € a etapa que codifica a mensagem, ou seja, ele insere um
significado pretendido em uma mensagem, cabe a ele entender e repassar a
informacéo;

c) canal: € um componente utilizado pelo emissor para levar a mensagem ao
receptor, ou seja, é o espaco situado entre o emissor e o destinatario. O canal
vai influenciar na maneira pela qual o receptor entendera a mensagem
transmitida;

d) receptor: é o individuo que recebe a mensagem e depois a decodifica
produzindo uma resposta para o remetente;

e) destinatario: é a pessoa a quem é destinado a mensagem, por isso €
fundamental que o cédigo utilizado seja do conhecimento dele. (Chiavenato,
1989).

Para concluirmos, vimos que 0S processos para alcancar uma comunicagao
eficaz em uma organizacdo sao necessarios passar por varias etapas e chegarmos o
gue se idealiza para um ambiente organizacional saudavel. E que uma comunicagao

entre empresa e funcionario € essencial para o crescimento da organizacao e alcance



34

dos objetivos tracados para que obtenha resultados satisfatorios que favoreca ambos

os lados.

1.2.3. MOTIVACAO

O homem ¢é ser insaciavel, ha sempre uma insatisfacdo que vir4 a gerar o
impulso de remedia-la, isso € motivacdo, elemento essencial do comportamento
humano que pode e deve ser utilizado a favor da organizagédo. Um trabalhador bem
motivado trabalha melhor, logo, os resultados de seu desempenho também
aumentam, entdo suas acbes se refletem positivamente na empresa, a0 mesmo
tempo em que esta influéncia suas motivacdes (CHIAVENATO, 2007).

A motivagdo esta interligada com comportamento humano, especialmente no
estimulo que cada pessoa tem em algo que a motiva. E esse comportamento das
pessoas esté relacionado com o ambiente de trabalho onde se desenvolvem vérias
capacidades, para se chegar a realizacdo dos objetivos sendo eles por mera
satisfacdo ou em buscar do dever cumprido, para realizar as devidas tarefas em seu
local de trabalho.

A realizacdo de atividades em uma organizacdo deve dar as pessoas a
motivacao de realizar as atividades com prazer para alcancar a eficacia, caso contrario
guando é feita sobe ordem serd somente realizada devido a obrigacdo que aquela
pessoa sentira ao cumprimento da ordem que foi dada.

As pessoas hoje nas empresas tém se mostrado a alma do negdcio e realmente
tem sido pecas fundamentais para o crescimento das organizacdes. Dessa maneira,
vemos que a motivacdo estimula o comportamento humano independentemente dos
valores, crencas, cultura, emocdes, habilidades e etc., pois cada pessoa é diferente
em relag&o a motivagdo, podendo assim, cada um exercer uma enorme vantagem nos
objetivos organizacionais, individualmente.

O ciclo motivacional faz parte desse equilibrio, onde o individuo procura voltar
ao primeiro estado, quando ele sai do seu senso comum. E isso, faz com que o ciclo
se repita, quantas vezes for necessario para que individuo volte em seu devido lugar.
Lacombe (2005), que alega que a fonte de motivacdo sado as necessidades ainda
insatisfeitas, tendo em vista que a partir do momento em que uma é sanada, outra

conduzira o individuo a acéo de satisfazé-la.
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CICLO MOTIVACIONAL

JQ\‘ — EQUILIBRIO
(= \

NECESSIDADE

'()M!‘L DRTAMENTO

Figura 1 — Ciclo Motivacional
Fonte: https://www.youtube.com/watch?v=qvwIr20k0-w

Ao se falar de motivacéo, certamente nos lembraremos da teoria de Maslow,
onde as necessidades humanas s&o distribuidas em cinco niveis, sendo eles
primarios e secundarios.

Maslow (2005), descreve as necessidades humanas composta de cinco fatores
como as necessidades fisioldgicas, basicas, sociais, psicolédgicas e de auto realizacao,
constituindo a piramide de Maslow. Ainda o0 mesmo autor, disp8e as caracteristicas

de cada fase, a saber:

a) Necessidades Fisiologicas (de Sobrevivéncia): sdo as chamadas
necessidades vitais ou vegetativas, relacionadas com a sobrevivéncia do
individuo como alimentacgéo, sono, atividade fisica, satisfagcdo sexual, higiene,
vestuario entre outros;

b) Necessidades Bésicas (de Seguranga): sédo as chamadas necessidades
de seguranga, pois garante que o individuo tenha acesso aos servigos e
materiais basicos de sobrevivéncia como seguranca, salde, transporte,
educacao entre outros que garante a seguranca fisica contra os perigos em
geral,

c) Necessidades Sociais (Ato de Pertencer): sdo necessidades exclusivas do
homem. S&o aprendidas e adquiridas no decorrer da vida e representam um
padrdo mais elevado e complexo de necessidades voltadas para o
relacionamento interpessoal, ou seja, de estar inserido (relacionado) a grupos
sociais como a familia, trabalho, grupos de amigos, confraternizacdes, time
de futebol, etc.

d) Necessidades Psicol6gicas (Estima): essas necessidades sao raramente
satisfeitas em sua plenitude, mesmo assim apoés terem sido atendidas uma
vez, elas continuam exercendo importantes influéncias no comportamento
humano durante toda vida, estdo ligadas a auto-confirmacgdo, ou buscar a
aceitacdo e a provacdo de si mesmo ou de outras pessoas;
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e) Necessidade de Auto-realizacdo (Nivel mais Alto): sdo produto da
educacéo e da cultura, sédo raramente satisfeitas em sua plenitude, pois o
homem vai procurando gradativamente maiores satisfagfes e estabelecendo
metas crescentemente sofisticadas. E o impulso de cada um realizar o seu
préprio potencial, de estar em continuo autodesenvolvimento no sentido mais

elevado do termo. (Maslow, 2005).

Piramide das Necessidades Humanas de Maslow

& Realizacdo Pessoal Moralidade, criatividade, superacgao, espontaneidade,
~ auséncia de preconceitos, aceitagao dos fatos
]
= Estima Auto-estima, confianga, respeito aos outros
3 l e dos outros
@
w 2
Social Amor, afeto, comunicagdo, amizade,
ser parte de algo, intimidade sexual
w
-‘E Seguranca Fisica, material, moral
Bl
E
a | Fisiolégicas Ar, agua, comida, excregao,
sono, homeostase, sexo

Figura 2 - Piramide Representativa da Hierarquia das Necessidades de Maslow

Fonte: https://www.dlojavirtual.com/dicas-para-o-seu-negocio/piramide-de-maslow

Concluimos, que a motivacdo visa a satisfacdo do individuo em seu ambiente
de trabalho com o intuito de proporcionar qualidade de vida independente do meio no
gual ele esteja tendo a concepcédo que as pessoas Sao recursos ativos dentro de uma
organizagdo. E através da teoria de Maslow, podemos ver a importancia das
necessidades, sendo elas priméarias ou secundarias, trara sempre autonomia entre
empresa e funcionario para se chegar aos resultados com satisfacao, através do

sistema de hierarquia que é responsavel por grande parte do comportamento humanao.


https://www.dlojavirtual.com/dicas-para-o-seu-negocio/piramide-de-maslow
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2 AS MUDANCAS E O COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

As alteragBes na vida humana, desde o inicio da histéria da humanidade
sempre se fez presente de forma necessaria se tornando inevitavel viver sem elas. Do
ponto de vista técnico, a mudanca possui trés modos de se realizar, podendo ser no
nivel tecnolégico que tera a auxilio das inovacgfes industriais, no nivel pessoal, que
nesse caso estara condicionada a maneira pessoal de viver de cada individuo, seja
estd realizada no instituto familiar ou no instituto social, e por ultimo, o nivel da
mudanca organizacional, a qual sera destrinchada no decorrer deste trabalho, com o
intuito de buscar o seu conceito e de conhecer suas vertentes existente no ambiente
empresarial.

Peter Drucker (2012), diz que: “Para sobreviver e ter sucesso, cada
organizacdo tem de se tornar um agente da mudanca. A forma mais eficaz de
gerenciar a mudanca é cria-/a”, e diz ainda, “foda organizagédo tera de aprender a
explorar seus conhecimentos e a inovar através de um processo sistematico”. Para
ele, uma organizagdo s6 sera vista no mercado organizacional se estiver disposta a
passar pelas diversas transformagdes que ocorrem constantemente, pois sem a
flexibilidade em se adequar as mudancas a empresa ao invés de sucesso e progresso
sera fracassada e terd o regresso até chegar a sua faléncia organizacional.

Contudo, ao tratarmos das mudancas que ocorrem no comportamento
organizacional, torna-se necessario repensarmos sobre o conceito da flexibilidade
organizacional, e ela, nada mais é, do que a facilidade em se adequar de forma rapida
as constantes mudancas, seja esta no viés pessoal, profissional ou em quaisquer
outras circunstancias.

No sentido empresarial, a flexibilidade organizacional, se caracteriza pela
capacidade da estrutura empresarial de se adequar as mudancas que envolvem tanto
0 ambiente interno da empresa, e com isto, o quadro de funcionarios, como o ambiente
externo, atingindo com isso os clientes.

O objetivo do conceito mencionado € preparar as organizacdes nas diferentes
mudancgas que ocorrerdo, objetivando ainda, que estas ocorram de forma mais fécil,
agil e constante.

Segundo os autores Galbraith, Lawler 11l (1995):
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uma organizacgéao viavel nas proximas décadas precisara ser boa no processo
de inovacao, no processo de melhoria e no alto desenvolvimento. Em resumo,
as organizacbes eficientes se tornardo comunidades eficientes no
aprendizado. Serédo eficientes na aplicacdo de mdultiplas perspectivas e tipos
de Know-how (saber como) para os complexos problemas e oportunidades
gue enfrentam. (Galbraith, Lawler Ill, 1995).

Assim, podemos ver que as alteragdes no ambiente institucional ocorrem com
a finalidade de tentar por diversas vezes, de forma diferentes, achar técnicas que
facam com que uma certa empresa consiga chegar ao topo de seu empreendimento,
buscando sempre a maxima perfeicdo. No entanto, elas devem estar preparadas e
aptas para se adaptar constantemente.

A flexibilidade, também deve ser severamente planejada pelos gestores, afim
de que os quadros de funcionarios estejam sempre preparados para que as alteracdes
necessarias a melhoria da empresa ocorram, devendo os gestores informar aos
colaboradores sobre o objetivo, finalidade e a forma correta que ser realizada para a
melhoria da empresa, caso contrario, podera ser uma perda de tempo e recursos
investidos de maneira erronea.

“A forma pela qual as organizacdes sdo conduzidas sera responsavel pelos
seus resultados” (Freitas et al, 1997), através deste pensamento é possivel verificar a
importancia da mudanca no ambiente organizacional.

Outrossim, ha também a necessidade de se conhecer o que seria entendido
como comportamento governamental. Por sua vez, Robbins o caracteriza da seguinte
forma:

O comportamento organizacional se preocupa com o estudo do que as
pessoas fazem nas organizacfes e de como este comportamento afeta o
desempenho das empresas. Como este estudo esta voltado especificamente
para situacdes relacionadas ao emprego, enfatiza-se o comportamento

relativo a funcdes, trabalho, absenteismo, rotatividade, produtividade,
desempenho humano e administragéo Segundo Robbins (2005, p. 6).

Desta forma, € visivel a relacao estreita entre 0 comportamento organizacional
com as mudangas organizacionais, um esta ao lado do outro, ndo sendo possivel

existir éxito sem que haja a relacdo entre eles.
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2.1 PRINCIPAIS FATORES DE MUDANCA NOS ATUAIS AMBIENTES
ORGANIZACIONAIS

Atualmente, a grande competitividade entre as empresas faz com que surja
inmeras técnicas que visam acompanhar as inovacgdes tecnoldgicas da atualidade.
Para Mariotti:
0s conceitos de qualidade, satisfacao do cliente e exceléncia mudaram muito.

E continuam mudando. Hoje, nenhum deles é suficiente. E preciso
ultrapassa-los e melhora-los continuamente” (Mariotti, 1999).

Ou seja, as mudangas sao necessdrias para que as empresas consigam
adequar seu perfil operacional, se tornando dessa maneira a solugcdo na busca de
seus clientes.

Os fatores sao os elementos que fazem com que haja a necessidade de algo
acontecer para que se tenha um resultado almejado, no caso das mudancas
organizacional, sera elencado a seguir alguns fatores que sao primordiais na melhoria
da instituicdo. No entanto, cada fator devera ser observado de forma minuciosa, pois
um ato errbneo por menor que seja, podera trazer a empresa estragos gigantescos.

Mormente, trataremos do primeiro fator causador da mudanga organizacional,
a natureza da forca de trabalho.

A natureza da forca de trabalho, também considerada como forca produtiva, €
a base do capitalismo industrial. Caracterizada por um conjunto de trabalhadores que
laboram para o processo econdmico da empresa. Eles devem ser dotados de
capacidade fisica e psiquicas. Esta seria 0 que chamamos de fonte de producéo, que
observara a agilidade, habilidade e o trabalho concreto desenvolvido.

Segundo Karl Marx a forca de trabalho é:

um processo de que participam o homem e a natureza, processo em que o
ser humano com sua propria acdo impulsiona, regula e controla seu
intercAmbio material com a natureza. Defronta-se com a natureza como uma
de suas for¢as. Pde em movimento as for¢as naturais de seu corpo, bragos e
pernas, cabeca e maos, a fim de apropriar-se dos recursos da natureza,
imprimindo-lhes forma util a vida humana. Atuando assim sobre a natureza
externa e modificando-a, ao mesmo tempo modifica sua prépria natureza.

Desenvolve as potencialidades nela adormecidas e submete ao seu dominio
0 jogo das forgas naturais” (O capital, Volume I, 1974).



40

Dessa forma a forca de trabalho € caracterizada pelo processo de mudanca no
ambiente empresarial realizada pela acdo humana na natureza externa atraves de
produtos tecnoldgicos atuais.

O proximo fator, é talvez um dos mais importantes causadores da mudanca
organizacional, a tecnologia. Segundo Correia, a tecnologia:

€ um conjunto de conhecimentos e informac¢des organizados, provenientes
de fontes diversas como descobertas cientificas e invengdes, obtidos através

de diferentes métodos e utilizados na producdo de bens e servicos
(CORREIA, p.250, 1999).

Isto €, a tecnologia € a inovacao realizada pelo ser humano tanto no campo
mecanico como industrial, que vive em constante mudanca, com o objetivo de
aprimorar e facilitar a vida em suas atividades corriqueiras. Alterando a ordem natural
de todas as coisas para que a vida do homem se torne a mais comoda possivel. No
viés empresarial, a mudanca continua da tecnologia, faz com as empresas se
adaptem constantemente, seja com novos aparelhos que surgem a cada dia, ou com
as novas formas de empreendimento e marketing.

O préximo fator, estd diretamente relacionado aos dois supramencionados,
trataremos do fator de concorréncia empresarial.

Quando uma certa empresa consegue satisfazer seus clientes oferecendo
produtos e/ou servicos de qualidade, com um custo menor, ela sera considerada pelas
demais empresas como um risco na relacdo de consumo. Com isto, estara
caracterizada a competitividade entre as organizacoes.

A concorréncia empresarial, podera ser considerada um fator positivo para as
organizac0es, pois através dela, podemos dizer que a empresa “A” ganha forcas para
alterar o que h& de errado em seu interior através do modelo da concorréncia neste
caso aempresa “B”, devendo nesse caso, ser observado ndo somente 0 ponto positivo
da concorréncia, mas sim os pontos negativos e que estdo deixando os clientes da
mesma a desejar, para que o planejamento realizado para a mudanca organizacional
trabalhe principalmente no ponto fraco da concorréncia, trazendo de volta para si 0s
clientes da mesma.

Vale ressaltar que tal conceito ndo podera ser caracterizado como rivalidade
entre as empresas, por se tratar de um conceito que auxilia positivamente na mudanca

organizacional.
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Devera ser sempre observado as diferentes tendéncias sociais que serdo o
auge do mercado no seu empreendimento, esta atento as atualizacdes de produtos
gue auxiliam no comodismo do publico alvo da empresa, fazem com que seus clientes
continuem satisfeito. Este também é considerado um dos fatores causador da
mudanca.

O ultimo e mais importante atender e ficar atento as exigéncias da sociedade,
afinal toda e qualquer mudanca sé ocorrer objetivando realizar esse anseio.

Atender as exigéncias da sociedade enquadra em seu contesto atender as
necessidades de seu cliente. Para que um certo produto seja vendido/comercializado,
€ necessario que haja alguém interessado a compra-lo, neste caso ja esta
caraterizado a exigéncia por aquele produto.

O conceito da palavra exigéncia, nos remete a um conceito imprescindivel, que
guer dizer aquilo que ndo pode ser dispensa, que tem uma grande importancia e nao
pode ser alterado nem substituido. Assim, podemos caracterizar essa exigéncia da
sociedade logo com as demandas por produtos.

Poderemos representar este conceito utilizando a curva de nivel da economia,
de um lado a demanda do outro a oferta.

A demanda é caracterizada pela cliente que vai a uma papelaria como por
exemplo, adquirir tinta guache, suponhamos que a papelaria A tera tal produto
disponivel, o que é caracterizado pela oferta. Neste caso a demanda consiste na
procura do produto para satisfazer o desejo do consumidor, enquanto a oferta é
caracterizada pela acdo da papelaria que contém o produto em seu estoque para

ofertar.

2.2 PRINCIPAIS FOCOS DE RESISTENCIA A MUDANCA NOS AMBIENTES
ORGANIZACIONAIS

Apesar da mudancga ser benéfica ao ambiente organizacional, existe uma
resisténcia muito grande por parte de seus funcionarios e do quadro administrativo
das empresas.

“Para Alvin Zander (1950), resisténcia & mudanca é qualquer comportamento
gue tem como intuito proteger um individuo dos efeitos de uma mudanca real ou

imaginaria’.
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Devido a falta de comunicacao e informacao aos empreendedores, a mudanca
organizacional recebe inameras criticas, e dependendo da intensidade dessas,
podera acarretar no fracasso da mudanca. No entanto, ndo podemos caracterizar a
resisténcia a mudanca, como maléfica, a resisténcia serve para uma organizacao
verificar onde a resisténcia é mais forte e o porqué de ser assim para a partir de entédo
sanar com a deficiéncia na falta de informacao.

Através da resisténcia sera possivel analisar também, alguns pontos em que a
mudanca podera ser ruim, trazendo aos gestores o ponto critico da mesma e uma
atencdo minuciosa no planejamento e organizagdo de todas as etapas necessarias
na alteracdo. Podendo ainda, desenvolver caminhos alternativos com a mesma
finalidade de se chegar ao objetivo almejado.

Os causadores da resisténcia, estao relacionadas com as diferentes
caracteristicas humanas como por exemplo, a necessidade, percepcdo, a
necessidade humana, e a personalidade.

Na percepcao incorre a faculdade do conhecimento por intermédio da mente
ou dos sentidos humanos, é caracterizada pelo ato de perceber a mudanca de
comportamento na relagéo de organizagcédo na empresa.

A percepcao no caso exposto, é dividida em dois pontos, os quais chamaremos
de nivel individual, sendo aquele cujo individuo procura encontrar um equilibrio
psicologico, possuindo objetivos pessoais predeterminado, e o nivel organizacional ou
em grupo, este por sua vez, € acarretado devido a sobrecarga de normas
administrativas e interesses sociais do grupo.

As resisténcias sdo complementares, no entanto em certos casos podem ser
até agressivas, tanto individualmente, como para o préprio grupo ou até mesmo com
terceiros envolvidos.

A necessidade e a personalidade nesse contexto, sdo apresentadas pela
inseguranca econdmica, 0 medo do desconhecido, ou seja, daquilo que esta por vir.
Através da insuficiéncia da informacdo o individuo remete ao seu pensamento
diversos pontos negativos, que o fazem achar que a mudanca no ambiente
organizacional sera maléfica, pois ir4 interferir na parte financeira, causando-lhe
prejuizos incalculaveis.

Continuando ainda, o individuo sentird que seu convivio social estara

ameacado, 0 que também ir4 prejudicar nos seus habitos. Esses tipos de
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comportamento auxiliam no impedimento do individuo em enxergar a necessidade de
aderir a mudanca organizacional, estes séo fatores que englobam e ajudam para que
se haja uma inércia estrutural, ou seja, uma resisténcia ainda maior, que ir4 impedir
gue o processo de mudancga tenha progresso.

Neste caso o0 grupo também sera prejudicado, pois em tempos onde precisa
mudar-se constantemente devido a crise financeira, ira existir uma inércia no grupo
de trabalhadores que nao conseguiram se aderir e nem aceitar a necessidade de
mudanca e poderd a empresa perder seus clientes e com isto, os funcionarios
perderam seus empregos.

Quanto as empresas, a resisténcia ocorre por se sentirem ameacadas pelo
poder existente, ou seja, 0 medo em nao conseguir competir com a concorréncia faz
com que muitas empresas desistam da mudanca. Tal resisténcia é acompanhada
nesse caso de outra, que é a experiéncia de mudanca anterior malsucedida.

Desta vez, a empresa ja realizou todo o procedimento necessario para uma
mudanca, e esta ja ocorreu uma vez, no entanto devido a algum ato erréneo, que pode
ter sido caracterizado no periodo de planejamento, ou até mesmo na parte da
execucao dos projetos, esta mudanca nao ocorreu da forma que o gestor gostaria que

ocorresse, o que fez ficar com um certo “trauma” e resisténcia a tentar uma nova vez.

2.3 ANEUTRALIZACAO DAS RESISTENCIAS PARA A IMPLANTACAO DAS
MUDANCAS NOS AMBIENTES ORGANIZACIONAIS

Assim sendo, hé critérios que devem ser respeitados dentro do processo da
mudanca organizacional. Iremos descrever alguns destes, para que 0 gestor possa
usufruir de tais critérios para uma gestao eficiente.

Mormente, trataremos do critério de planejamento. O bom planejamento sera a
razao principal do éxito ou do fracasso da mudanga que sera realizada.

Com os advindos da atualidade qualquer objetivo seja ele pessoal ou
profissional deve ser rigorosamente elaborado, assim, com o planejamento de
alteracOes empresariais nao sera diferente.

O bom planejamento consiste na revisdo de técnicas, estratégias,
procedimentos e estruturas que seréo necessarias para o futuro projeto. E necessario

analisar cada parte com sua devida atencgao.
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Caracterizado como uma das importantes missées da gestdo e administracao
de empresas, o0 planejamento, € a fase de elaboracao, organizacao e preparacao de
um determinado objetivo.

Nas instituicbes o modelo de planejamento mais utilizado é o estratégico, este
atua de forma brilhante para o empreendedorismo, pois facilita na determinacéo e
execucdo dos objetivos propostos. Atuando ainda, na utilizacdo de recursos
disponiveis de forma eficiente.

E importante ressaltar que dentro deste modelo de planejamento encontra-se
um outro que € o planejamento financeiro, este por sua vez, é necessario para que
seja realizada o célculo das despesas oriundas da mudanca e ao término da alteracdo
realizar a andlise dos gastos e lucros.

A motivacdo dos funcionarios, também €& um dos critérios primordiais para o
éxito na mudanca organizacional, os colaboradores devem ser motivados a
acreditarem e a enxergarem a mudanca como um processo benéfico a atos e inclusive
para eles, de maneira que néo se sintam ameacados financeiramente.

Para Chiavenato (1993),

a organizacao que se preocupa e tem ac¢des voltadas a qualidade de vida de
seus funcionarios passara confianca aos mesmos, pois sdo organizacdes que
se preocupam com o bem-estar, satisfacéo, seguranc¢a, salude e motivagao
dos mesmos. O administrador precisa conhecer as necessidades humanas
para melhor compreender o comportamento humano e utilizar a motivagao

como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das
organizac@es (Chiavenato 1993, p. 538).

Neste caso, a figura do lider de grupo é essencial para realizar a motivagao.
Ele deve ser transparente e mostrar aos demais ser uma pessoa em que eles podem
confiar para que os funcionarios possam expor para ele os seus pontos de duvidas,
fazendo assim que as duvidas sejam sanadas em tempo habil, para n&o interferir no
processo que ocorrera. O lider, devera ainda, demonstrar que a transformacéo que
estar por vir serd eficaz e servirdo para beneficio da empresa, tendo reflexo
positivamente para 0S mesmos.

Agora, logo apos as etapas mencionadas acima, o gestor devera se preocupar
na terceira e penultimo critério que citaremos neste presente trabalho, a execucéo da
mudanca. Agora que o planejamento esta todo revisado, que ja houve a motivacéo

dos funcionarios, a execucao se torna talvez, uma tarefa facil. No entanto, assim como



45

no planejamento, cada passo da execucdo deve ser realizado com maxima cautela
possivel. Na execucdo, o gestor ou a pessoa de sua confianca ira colocar em pratica
todas as alteracdes elencadas no papel, papel este que nesse caso chama-se
planejamento.

Posteriormente, o Ultimo critério pode ser considerado o PGs mudanca, este ira
analisar e avaliar os pontos positivos e/ou negativos da mudanca realizada, devendo
estar sempre atento as inovacoes, e realizar as alteracdes devidas novamente, pois
em um mundo competitivo 0 que mais ganha é aquele que mais se observa e adere
as tecnologias.

Em um ambiente de constantes alteracdes, a necessidade de uma pessoa
proativa faz com que as empresas elejam pessoas que ja demonstraram sua
confianca para assumir um cargo de confianga na empresa. Contudo, como as
empresas séo instituicdes dotadas de seres humanos pensantes.

Devido aos diferentes pontos de vistas, a sociedade ndo somente empresarial,
mas também a sociedade em um todo enfrenta corriqueiramente inimeros conflitos
causados pela intolerancia da opini&o alheia.

Assim sendo, ndo somente, no viés empresarial, mas como ha a nitida
necessidade de se eleger pessoas de nossa confianca para assumir o poder e nos
instruir pelo caminho correto. A essa pessoa damos o nome de lider, sendo seu papel

auxiliar seus subordinados na realizagdo de suas atividades cotidianas.
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3 LIDERANCA DAS MUDANCAS: ADMINISTRACAO DE CONFLITOS

Anteriormente, tratamos um pouco da figura do lider no ambiente
organizacional, porém essa figura merece e deve ganhar mais énfase ainda. O lider,
conhecido por comandar certo grupo de pessoas e equipes, possui 0 papel de
administrar e ser os “olhos” do grupo pelo qual é responsavel.

E a pessoa dotada de capacidade para gerenciar e instruir diferentes
personalidades, fazendo com que todos juntos, trabalhando juntos consigam chegar
ao objetivo almejado. O papel do lider ndo é somente administrar as pessoas de sua
equipe, como também motiva-las e mostrar a cada uma delas o seu real valor e
potencial, para que o proprio individuo se sinta forte de maneira que a seguranca
passada a ele por intermédio do lider o fara sentir-se mais forte e disposto na busca
do objetivo.

Para Hunter lideranga é “a habilidade de influenciar pessoas para trabalharem
entusiasticamente visando atingir os objetivos identificados como sendo para o bem
comum” (Hunter, p. 28, 2004).

Bass complementa o pensamento de Hunter e diz:

A lideranga, numa discussdo em grupo, diz respeito as atividades de iniciar,
organizar, clarificar, questionar, motivar, resumir e formular conclusées,
dessa forma, o lider é a pessoa que passa mais tempo falando ao grupo,

desde que caiba a ele cumprir a maior parte dessas tarefas verbais (BASS,
1990).

Todavia, é primordial que o lider seja respeitado por seus subordinados, este
deve ser justo e tratar a todos de forma igual. Devera ter em seu arcabouco conceitual
o principio da equidade, que consiste em tratar de formar diferente aqueles que possui
uma necessidade maior para que eles possam competir com os demais de forma
igual. Outra caracteristica do Liderando, € a facilidade em se relacionar com as
pessoas.

Apesar de tudo, o liderando deve trazer aos subordinados a sensacédo de
seguranca, na busca de enfrentar os desafios preestabelecidos o lider se atentara

para as boas ideias do grupo, sabendo reconhecer as qualidades de cada integrante,
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criando assim as oportunidades e melhores estratégias para conseguir alcancar sua
meta.

Os conflitos no ambiente organizacional s&o inevitaveis, encontram-se
presentes tanto nas relagdes interpessoais como nas relagcdes de grupos. Devido a
liberdade de expressao, as pessoas pensam e agem de forma diferente, o que faz
com que haja situacbes de desentendimentos entre individuos de uma mesma
empresa.

Alguns desses conflitos podem ser caracterizados ora pela competicdo no
desenvolvimento do trabalho, pela individualidade, ora pela falta de aceitagcdo da
autoridade, e por outros inGmeros motivos, como por exemplo a individualidade. Para
melhor solucionar este tipo de conflito, faz-se necessario que o lider através de suas
habilidades consiga pensar na melhor forma de fazer para que o conflito seja sanado
sem ter ocorrido danos no desenvolvimento empresarial.

E necessario observar a melhor forma e o melhor caminho a seguir. Devendo-
se haver no momento do conflito a fase de planejamento de solucédo, que sera definido
como o0 momento em que o responsavel pela equipe ira decidir qual a melhor decisao
a tomar para sanar o problema. O liderando acima de tudo, devera decidir conforme
o direito, de maneira imparcial, sendo justo e neutro em suas decisdes, objetivando
ao maximo incorrer imperfeicbes. Tendo como respaldo em suas escolhas o
conhecimento intelectual e o conhecimento técnico adquirido, ndo deixando assim que
suas atitudes sejam tomadas por conta de suas emocgoes.

Peter Drucker faz uma ressalva importante a respeito da lideranga, assim diz:

a maneira pela qual as organizacdes séo estruturadas e gerenciadas parece
ter uma enorme influéncia na sua efetividade. Para ser efetiva, uma
organizacéo deve ser capaz de manter transac¢des favoraveis com o ambiente
no qual opera, assim o processo de sucessédo deve levar em conta a natureza

e os diferentes aspectos do ambiente. A empresa e a familia somente
sobreviverdo e se sairdo bem se a familia servir a empresa (Peter 1996).

Ao comparar a empresa com o ambiente familiar, ele nos mostra a importancia
na motivacao dos funcionarios e no lider que possui o papel de motiva-los cada vez
mais. Um funcionario motivado, acarreta mais lucros para a empresa do que inimeros

funcionarios desmotivados.
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3.1 COMO LIDAR COM OS CONFLITOS NOS AMBIENTES ORGANIZACIONAIS

Para Chiavenato “o conflito é muito mais do que um simples acordo ou
divergéncia, constitui uma interferéncia ativa ou passiva, mas deliberada para impor
um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de alcancar os seus objetivos”.
(Chiavenato, 2004, p. 416).

Ao se deparar com o conflito, o lider devera primeiramente, identifica-lo e
conhecer os motivos dele ter surgido, a partir de entdo o lider comegara a gerenciar o
conflito analisando a melhor forma para o seu término, de forma que este seja a
maneira mais eficiente e fiz, para que o conflito resolvido ndo venha a influenciar na
geracao de novos conflitos.

Neto nos explica a forma como agir nessa situacao:

€ de suma importancia que antes de tomar qualquer deciséo investiguem-se
os fatos ocorridos, assim como as pessoas envolvidas, suas condutas,

desempenho, entre outros. Tudo para que injusticas ndo sejam cometidas e
o conflito tenha um final satisfatério para todos. (NETO, v. 4, p. 1-16, 2005).

Ou seja, até mesmo na resolucdo de conflitos, o0 administrador devera tomar
todas as cautelas cabiveis, analisando os envolvidos, quais sdo as condutas corretas
a se fazer e quais séo as erréneas que foram realizadas, para que através desta ultima
se tome as precaucdes necessarias evitando que ocorram novamente, verificando
sempre o direito de ambas as partes e realizando de forma justa sua resolucéo.

Chiavenato faz uma colocagcdo importante em sua obra, ao falar da
administragao de conflitos, segundo ele “uma qualidade importante no administrador
€ sua qualidade de administrar conflitos”, pois a partir dela consegue-se verificar a
importancia do administrar na organizacao.

Até mesmo na resolucao de conflitos, alguns cuidados devem ser tomados,
Chiavenato expbe em sua obra 3 abordagens que devem ser observados nos conflitos
necessarios a sua resolucao, os quais serdo expostos a seguir.

a) Abordagem estrutural: o conflito se forma das percepcdes criadas pelas
condicbes de diferenciacdo, recursos limitados e escassos e de
interdependéncia. Se o gestor agir sobre algum desses elementos geradores,
a situacao conflitante podera ser controlada mais facilmente.

b) Abordagem de processo: reduzir conflitos através da modificacdo de

processos, podendo ser realizada por uma parte do conflito, por pessoas de
fora ou uma terceira parte.
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c) Abordagem mista: envolve tanto os aspectos estruturais como os de
processo, e pode ser feita através da adocdo de regras para resolucdo de
conflitos, ou criagdo de papéis integradores. A adocgéo de regras se utiliza de
meios estruturais para influenciar no processo de conflito, criando regras e
regulamentos que delimitem a acdo das pessoas. Ja a criacdo de papéis
integradores consiste em criar terceiras partes dentro da organizacéo, de
forma que elas estejam sempre disponiveis para auxiliar na busca de
solucdes favoraveis dos conflitos que possam surgir (Chiavenato, 2004).

Assim, a partir da utilizacdo desses trés tipos de abordagem utilizada pelo
gestor tentard minimizar o maximo possivel a quantidade de conflitos, podemos
observar também que as abordagens expostas nos mostram alguns dos fatos
geradores dos conflitos que podem ser evitados.

N&o se ha ao certo a maneira correta e padréo para administrar um conflito, no
entanto alguns autores tem sua ideia fixa na melhor maneira para o seu ponto de vista.
Kenneth Thomas e Ralph Kilmann, denomina a sua ideia como “estilos de
administragdo de Conflitos”, que € seguido por uma série de formas que auxiliam.

A primeira de todas é a competitividade onde segundo eles, o individuo tentara
atingir seus proprios objetivos, podemos citar por exemplo, uma empresa que trabalha
a partir de comissdes, o funcionario dessa empresa devera “suar a camisa” para
chegar ao objetivo almejado e na empresa.

O segundo método é acomodacdo, utilizaremos neste, 0 mesmo exemplo do
primeiro, nesta mesma empresa se tem dois funcionarios, o funcionario A possui um
objetivo e através da venda tenta conseguir chegar ao éxito, enquanto o funcionario
B néo preocupa com as vendas, ndo tem objetivo nenhum de progredir, e ficar ali
como ele esta, sem se esforca ja é de grande valia, a este Ultimo denominamos o
conceito da palavra acomodacgéo.

O terceiro é o afastamento, neste caso a pessoa hao tem muita relevancia, pois
ela ndo esta disposta a satisfazer seus objetivos pessoais e tampouco auxilia o colega
na realizacéo da sua.

O quarto e pendltimo método € o acordo, este funcionario por sua vez,
diferentemente dos citados anteriormente, procura sempre achar as solugdes para
gue ambos os lados saiam satisfeitos, procurando sempre as solu¢des corretas para

o conflito.
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E por ultimo esta a colaboracdo, esta € a qualidade que todos gestor
empresarial procura aperfeicoar em sua empresa através dela o individuo auxilia o
colega para que juntos possam chegar ao mesmo lugar.

E necessario ressalvar que cada lider devera avaliar o conflito de forma

separada, pois a ndés convém que cada caso é um caso diferente, devendo ser

analisado de forma separada para que um caso analogo ndo venha a interferir outro.

3.2 A VISAO POSITIVA DOS CONFLITOS NOS AMBIENTES ORGANIZACIONAIS
Para Nascimento:

o conflito nas organizag@es existe desde o inicio da humanidade, fazem parte
do processo de evolucdo dos seres humanos e sao necessarios para o
desenvolvimento e o crescimento de qualquer sistema, seja social, politico ou
organizacional. (NASCIMENTO, 2002, p.47).

Assim como tudo na vida existe os dois lados, o conflito ndo possui seu todo
como maléfico ndo, assim como bem salientado por Nascimento, o conflito n&o é algo
novo para o mundo do empreendedorismo, e nem para aqueles que nao séo deste
ramo, o conflito existe desde o inicio da humanidade, fazendo parte da nossa vida
cotidiana, assim como o conflito foi benéfico no inicio da transformacdo do homo
sapiens até a forma humana que nos encontramos atualmente, o conflito também gera
um efeito positivo para as relagdes empresariais.

No mundo organizacional, o conflito possui papel importantissimo pois auxilia
no desenvolvimento da organizacao auxiliando assim no crescimento da mesma.

Através do conflito o gestor podera analisar a ideia de alguém que ele nem
imaginava que existia, ele tera a oportunidade de verificar um ponto inexistente e
tentar ao cancelar o outro lado.

Também possui a ideia de promover a discussdes construtivas sobre os
determinados pontos que estdo deixando a desejar e que precisam ser alterados,
deixando arguir 0s pontos negativos que ndo eram enxergados, ora 0S pontos
negativos que estavam sendo menosprezados.

Robbis, assim caracteriza a visao positiva envolvendo o conflito:

O conflito nas organizacdes é um processo que tem inicio quando uma das

partes percebe que a outra afeta, ou pode afetar, negativamente, alguma
coisa que a primeira considera importante. (ROBBINS, 2005).
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Sendo assim, o conflito € considerado como necessario a organizacdo de
empresas, para que seu desenvolvimento seja realizado, no entanto mais necessario
do que a ocorréncia do conflito € a forma como se dar& a resolugdo do mesmo. Pois
realizada da maneira correta, o conflito ser4 considerado como benéfico, caso ao
contrario poderd ser um desastra a corporacdo. Nenhuma instituicdo esta livre da
ocorréncia deste, é necessaria a mesma aprender a lidar e sempre enxerga-lo de

forma positiva o que podera auxiliar o empreendimento.

3.3 LIDERANDO A ADMINISTRACAO DOS CONFLITOS

Ja explanamos anteriormente, qual é o papel e sua importancia na organizacao,
no entanto, o papel do lider é ainda mais extenso e amplo do que podemos imaginar.
Na resolucao de conflitos o lider sera sempre considerado o “cabec¢a”, onde todos os
olhos e responsabilidades a partir de entdo estardo na sua direcdo, e qualquer ato
incalculado podera trazer estragos enormes, ndo sO a instituicdo, mas também a
propria figura do lider.

Para Warren Bennis,

os verdadeiros lideres ndo evitam, reprimem ou negam o conflito antes de
enxerga-los como uma oportunidade. O lider que evita o conflito € omisso; o
lider que reprime o conflito é ditador; o lider que nega o conflito é utdpico; o

lider que vé no conflito uma oportunidade é otimista e pode provocar
mudancas verdadeiramente significativas. (Warren Bennis, 2010).

Ou seja, o conflito na visdo do lider, ndo pode ser considerado como um
estorvo, o impedindo de continuar a decifrar os diferentes e arduos e também
gratificantes caminhos da lideranca.

A partir do momento em que o lider enxerga no conflito a solucdo para seus
problemas, ird ver que todo o enigma que escondia por detrds dos conflitos se
desembaracar, tomando com isso prazer pela lideranca.

O mesmo, devera se comportar da forma mais justa possivel, verificando todos
os pontos dos conflitos, analisando as melhores saidas e prevencfes que deverao
serem tomadas para que nao ocorra novamente.

Administrar os conflitos € papel natural do lider, alguns possui a lideranca nata,
ou seja, ja nascem com ela, outros a adquirem com o tempo e vai aperfeicoando cada

vez mais.
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O liderando também tera o papel de observar na sua equipe, quais as pessoas
gue poderdo colaborar com ele na resolucdo do conflito, devendo conhecer da
personalidade e qualidade de cada um de seus subordinados, para que possa utilizar
delas no momento oportuno.

Para Melissa Brum:

Toda organizacdo depende de pessoas. O éxito da empresa dependera de
como iremos atrair o potencial humano, capitalizando em desempenho
diferenciado, para atender 0s seus interesses e as necessidades das
pessoas, que passam parte de suas vidas dentro dela, onde irdo trabalhar,
se desenvolver, aprender e ensinar. Para tanto, € necessario que a
organizacgdo resgate valores que reforcem a importancia e a necessidade de
entender o comportamento humano, pois cada individuo apresenta uma
personalidade, uma forma de agir e pensar, oferecendo subjetividades que
vem a constituir um bom ambiente organizacional.

Conseguindo o lider perceber a personalidade de cada um de seus
subordinados ele conseguira com éxito encontrar o melhor caminho para solucionar o
conflito.

Ja para BERGAMINI:

A melhor maneira para ser ter bons resultados € manter o colaborador
motivado, tendo assim uma estratégia de reconhecimento e desenvolvimento,
a fim de incentiva-lo a buscar resultados positivos para organizacdo e ao
mesmo tempo recompensa-lo por seu desempenho. Assim, a organizacao
estard preparada para manter seus colaboradores comprometidos
(BERGAMINI, 1997, p. 21).

Essa é uma das maneiras de prevencdo de conflitos estd em motivar os
funcionérios, os tornando assim comprometidos com a instituicdo, 0 que evitara

conflitos.
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CONSIDERACOES FINAIS

Salientamos, que o objetivo do presente trabalha em estudar o comportamento
organizacional em suas diferentes formas, é trazer mesmo que de forma sucinta, a
todos os envolvidos com a administracdo de empresas, 0S mecanismos certos para
uma constante evolugdo empresarial.

Os métodos estudados e explicitos nesta pesquisa caminham juntamente com
0s inimeros adventos tecnoldgicos e com a necessidade de capacitacdo cada vez
dos profissionais humanos.

As organizacdes empresarias, estao atualmente, dedicando o sucesso de seus
empreendimentos nas maos de seus funcionarios, com isso acabam investindo ainda
mais em treinamentos, capacitacdo, técnicas de trabalho em equipe, lideranca,
técnicas motivacionais, dentre outras formas, sendo a atual pesquisa realizada acerca
dos principios basilares administracdo correta e todas as demais formas que a
abrangem.

Na atualidade, o profissional é considerado como a ferramenta essencial nos
empreendimentos, cultiva-lo e motiva-lo se tornou a tarefa dos administradores.
Caracterizados assim, 0 comportamento organizacional auxilia no entendimento que
ainfluéncia do individuo em si ou nos grupos que eles formam traz reflexo no ambiente
de trabalho, estudamos desde seus impactos causados devido a resisténcia em aderir
mudancas até o momento final em que as mudancas se concretizam e obtém-se os
resultados, os quais poderao ser tanto positivos como negativos, o que dependera da
forma que as alteracdes necessarias foram realizadas.

Abrangemos ainda, os fatores que possuem significativa influéncia no resultado
alcancado, tendo como base os fatores extrinsecos que sdo considerados como um
dos maiores desafios nas organizacfes, caracterizado pela motivacdo continua de
seus colaboradores. Ao continuarmos, vimos a necessidade de analisar também o
gue tange a estrutura cultural da organizagao, constituida pelo conjunto de situacdes
gue auxiliam do desempenho empresarial, o qual conhecemos como crengas,
costumes, valores, ou seja, 0 que nos é acrescido no decorrer da vida e que reflete

em nosso modo de ser e entender situacdes corriqueiras.
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Aprendemos, a constituir uma lideranca que fara com que a empresa flua,
evolua e cresca, podendo ser caracterizada como lideranca nata onde o individuo
nasce com as técnicas necessarias de lider e aquela que chamamos de lideranca
constituida, onde o individuo adquire e aperfeicoa-se através dos conhecimentos
adquiridos no cotidiano. O bom lider também é capaz de solucionar os conflitos
internos que interferem no desempenho profissional de seus liderados, instruindo aos
mesmo a importancia do trabalho em equipe, para que assim possam juntos alcancar
as metas impostas pelos administradores.

Ao aprofundarmos sobre os fatores intrinsecos, nos deparamos com a
necessidade da motivacdo dos colaboradores em primeiro plano na organizacéo, as
caracterizamos como as relagcdes interpessoais e intergrupais, as quais fazem do
profissional que ele também seja uma pessoa harmoniosa em seu convivio social, que
assim, conviva com os demais buscando solugdes para os problemas que surgem,
sendo canais de conhecimento e aprendizado nessa relacdo. Entendemos ainda,
sobre a imprescindibilidade de uma comunicacéao clara, objetiva e padronizada, onde
o receptor deve entender de forma &gil e eficaz o que seu emissor tenta transmitir.

Por fim, enfatizamos que o0 sucesso empresarial depende da forma como a
empresa se relaciona com seus funcionarios e quais técnicas ela utiliza para alcancar
seus objetivos. Sendo notavel a questdo que tange a qualidade de vida do individuo
no ambiente profissional, sendo que para muitos o trabalho é considerado como sua
segunda casa. Assim, o presente trabalho, aponta os meios e mecanismos que trara

a empresa o0 éxito em seus projetos.
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