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RESUMO

O estudo do clima organizacional em uma empresa do ramo do agronegdcio ¢ uma importante ferramenta de
gestao estratégica que possibilita a empresa identificar a percep¢ao dos colaboradores em relagdo ao ambiente
organizacional. Neste contexto, o trabalho contou com o objetivo geral de analisar de que forma os conflitos
podem influenciar o clima organizacional em uma empresa do ramo do agronegodcio. O estudo justifica-se,
pois, grande parte das empresas desse ramo rural ndo possuem um adequado controle do seu clima organiza-
cional e consequentemente ndo avaliam a satisfacao de seus colaboradores. Esta pesquisa se caracteriza como
um estudo de caso, onde foi utilizada uma abordagem descritiva e quantitativa dos dados. A coleta deu-se
através da aplicagdo de um questionario aos colaboradores. Os resultados encontrados pela analise feita das
respostas foi que os conflitos nem sempre se dao entre os colaboradores e sim com a gestdo da empresa mais
especificamente na falha de comunicagao gestor/ funcionario e no ambiente de trabalho nio satisfatorio.
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ABSTRACT

The study of the organizational climate in an agribusiness company is an important strategic management tool
that enables the company to identify the perception of employees in relation to the organizational environment.
In this context, the work had the general objective of analyzing how conflicts can influence the organizational
climate in an agribusiness company. The study is justified, therefore, most of the companies in this rural
branch do not have an adequate control of their organizational climate and, consequently, do not evaluate
the satisfaction of their collaborators. This research is characterized as a case study, where a descriptive and
quantitative approach to the data was used. The collection took place through the application of a questionnaire
to employees. The results found by the analysis made of the responses was that conflicts do not always occur
between employees, but with the management of the company more specifically in the manager / employee
communication failure and in the unsatisfactory work environment.
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INTRODUCAO

No cenario contemporaneo torna-se essencial um estudo mais aprofundado sobre o comporta-
mento organizacional e suas variaveis, ja que as mudancgas que afetam a maneira de pensar e agir dos
colaboradores ¢ inevitavel nesse cendrio atual conturbado e turbulento. Nesse contexto, pode-se dizer
que as organizacdes também passam por constantes transformagdes, tanto na sua forma fisica quanto
no modo de interagir com as pessoas € 0 ambiente no qual se encontram. Desse modo, o cenario in-
terno e as mudangas que ocorrem na organizacao sao as maiores causas dos conflitos que influenciam
diretamente no clima organizacional.

De fato, os conflitos sempre existiram e sempre estardo presente em nossas vidas pessoais €
profissionais, ou seja, faz parte do desenvolvimento humano, porém nos cabe ter autoconhecimento
dos nossos conflitos internos, para assim podermos gerir os conflitos que estdo em nosso meio.
Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010, p. 6), o comportamento organizacional ¢ um campo de
estudos que investiga o impacto que individuos, grupos e a estrutura organizacional tem sobre o com-
portamento das pessoas dentro das organizagdes, com o proposito de utilizar esses conhecimentos
para melhorar a eficdcia organizacional.

Entretanto, a necessidade de adaptagao as mudangas ndo sdo exclusivamente dos gestores,
mas sim de todos os membros que participam do processo organizacional, pois as mudangas impac-
tam de forma relevante na gestdo de pessoas, visto que o trabalho ocupa um papel central nas suas
vidas, pois contribui para a formagao de identidade e inclusdo social, que por sua vez, pode gerar a
qualidade de vida pautada diretamente no desempenho de cada individuo.

A qualidade de vida no ambiente da empresa estd muito ligada as condi¢des de trabalho e a
satisfacao dos colaboradores, seja pelas condic¢des fisicas, salarios, politicas e diretrizes da empresa,
o estilo de supervisdo, entre outros. Existe uma relacao entre trabalho e qualidade de vida, destacada
quando existe relagdo direta entre ambas, refletindo para melhor ou pior a vida de cada colaborador.
E descrito ainda que o trabalho associado ao prazer, sera um elemento importante para gerar qualidade
de vida (DYNIEWICZ, 2017).

Dessa forma, ¢ importante que as empresas avaliem seu clima organizacional proporcionando
a seus colaboradores, um ambiente de trabalho satisfatorio possibilitando inclusive melhorias na pro-
dutividade e eficacia desde o nivel estratégico até o operacional, onde surge entdo, a necessidade de
compreender como os conflitos organizacionais afetam o clima organizacional?

Nesse sentido, o trabalho tem como objetivo geral analisar de que forma os conflitos podem
influenciar o clima organizacional em uma empresa do ramo do agronegocio. Para atender o objetivo ge-
ral desta pesquisa, definiu-se os seguintes objetivos especificos: Verificar as condigdes de trabalho dos
colaboradores que influenciam na qualidade de vida dos mesmos; identificar os tipos de conflitos mais

constantes na organizacao; analisar fatores que podem ocasionar possiveis conflitos na organizagao.
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A importancia de tal estudo reside que muitas organiza¢des ndo levam em consideracio os
fatores do comportamento organizacional e acabam banalizando as questdes de clima, restringindo
assim as condi¢des necessarias para a qualidade de vida e o desenvolvimento das atividades de
suas equipes. Portanto a reflexdo acerca do comportamento organizacional e suas trés variaveis ¢
de extrema importancia visto que afeta direta e indiretamente o ambiente de trabalho. De acordo
com Vecchio (2008), a comunicagdo bem sucedida nem sempre € possivel, o que contribui com a
disseminacao de que a ma comunicac¢do ¢ responsavel por inimeros problemas nas organizagdes,
gerando assim os conflitos. Ainda pode-se identificar que o que mais afeta o clima organizacional
sdo os conflitos, pois, o olhar da atualidade sobre os conflitos busca compreendé-los, analisando a
organizagdo e seus dados de missdo, valores e objetivos organizacionais para assim entdo comecar
as possiveis andlise das diferentes causas de conflito, buscando atrelar os fatores internos e os ex-
ternos (AGOSTINI, 2005).

Essa realidade dos possiveis conflitos organizacionais decorre de diversos fatores como a
oposicao de ideais e pensamentos dentro do grupo, mas a partir disso ¢ competéncia de o gestor con-
tornar essas situacdes desagradaveis com solugdes inteligentes e construtivas. Conforme a pesquisa
realizada por Carvalho, Peduzzi e Ayres (2014, p. 4), “Constata-se que a posicao que os diferentes
trabalhadores ocupam no processo de trabalho, mais nuclear ou periférica, faz com que vivenciem
o ambiente de trabalho e as tensdes presentes nesse espaco de maneira distinta, contribuindo para a
existéncia de concepgdes também distintas sobre o conflito”.

Conforme Barbosa (2015), foi constatado que os conflitos mais comuns sao os entre colegas
de trabalho por apresentarem diferengas de personalidade, ideias, costumes e pensamentos que coli-
dem entre si e que geralmente, afetam o desempenho de toda a equipe, devido ao seu poder negativo.
Nao existe uma receita Ginica para resolvé-los, mas cabe ao gestor gerenciar os conflitos, extraindo o
que for de positivo da situacao.

Geralmente o clima organizacional ¢ mutdvel dentro da organizacao, visto que, ele ¢ afeta-
do pela cultura organizacional, que normalmente interfere na qualidade de vida dos colaboradores.
Com o objetivo de atrair ateng@o para o tema, o trabalho apontara os possiveis motivos pelos quais
os conflitos organizacionais afetam a qualidade de vida no trabalho mais especificamente a saude
mental e psiquica, € como as variaveis da cultura organizacional influenciam no trabalho e afetam o
desempenho dos colaboradores. Dessa forma, o presente estudo tem o foco nestas variaveis buscando
melhorar o clima organizacional dentro do ambiente de trabalho, pois ao melhorar o clima organiza-
cional havera ndo apenas contribui¢des aos funcionarios e sim para a sociedade local, com um clima
mais agradavel estes terdo mais motivacao e disposicao no dia a dia, consequentemente terdo mais

disposicao nos atendimentos gerando uma melhor impressao da organizacao.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Oliveira, Carvalho e Rosa (2012), relatam que o clima organizacional faz parte de todo o am-
biente da empresa, incluindo subordinados, supervisores e dire¢do. O relacionamento entre as pessoas
do trabalho deve ser sauddvel para que a empresa também esteja com saude, este assunto esta ligado
diretamente com a satisfacdo do trabalhador e seus resultados na corporac¢ao. Dessa forma, entao,
o clima esta atrelado ao grau de satisfacdo do pessoal com o ambiente interno da empresa o que se
vincula com a motivagdo, a lealdade e a identificacdo, tornando assim um ambiente mais favoravel e
agradavel de trabalho (LACOMBE, 2005).

De acordo com Luz (2003, p. 25), “Ha duas formas de avaliacdo do clima, e ha dois niveis de
responsabilidade na sua avalia¢do™: Avaliagdo setorial - Ouvir individualmente os membros de sua
equipe de trabalho ¢ responsabilidade de cada gestor; Avalia¢do corporativa ou institucional - Avaliar
o clima da organizag¢ao € responsabilidade do RH e compete a ele ouvir coletivamente os funcionarios.

Dentre os fatores que influenciam o clima, o comportamento, as atitudes e as decisoes dos
funciondrios de forma direta ou indireta sdo os fatores internos e externos, sendo que, os fatores
internos s3o os que se originam dentro da propria empresa, ¢ que podem atuar diretamente sobre
esses fatores para tentar melhoré-los e produzir melhores resultados para a empresa, os clientes e
os funciondrios, ja os fatores externos sao os que tém origem fora da empresa, mas que influenciam
diretamente no comportamento, acdes ¢ decisdes dos funcionarios dentro da empresa, por isso sua
importancia (BISPO, 2006).

O que afeta o clima organizacional sdo os conflitos, sejam por situagdes positivas ou situacdes
negativas que ocorrem no ambiente de trabalho e também por fatores externos, sendo que os acontecimen-
tos internos sao aqueles que mais impactam o clima (FERREIRA, 2013). De acordo com Ferreira (2013,
p. 47), “a pesquisa de clima ¢ uma importante ferramenta de gestao estratégica, pois possibilita a empresa
identificar como os colaboradores sentem e percebem o clima organizacional”. A pesquisa de clima organi-
zacional, que € a base para geracao dos diversos indicadores, tem normalmente o propodsito de identificar a
percepcao dos empregados com relagdo a organizagdo, permitir o entendimento dos pontos com potencial
de melhoria entre o que a organizagdo pretende ser € a maneira como esta sendo percebida e por fim esti-
mular o alinhamento de expectativas da organizacdo e dos empregados (ASSIS, 2014).

Conforme Luz (2003), ndo podemos confundir uma estratégia de avaliagdo de clima com um
indicador de clima organizacional. A avaliagdo ¢ utilizada pela empresa para conhecer, detalhada-
mente, o seu clima, enquanto que um indicador serve apenas como um indicio, um sinal, um alerta
sobre o clima. Apesar de se tratar de algo abstrato, € possivel mensurar o clima organizacional através
de indicadores que medem seu impacto na qualidade dos servigos prestados e permitem verificar se
algo ndo esta dentro da situacdo esperada pela empresa. O quadro 01 apresenta indicadores de men-

suragdo do clima organizacional:
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Quadro 01 - Indicadores do clima organizacional.

Indicadores Descri¢ao
Rotatividade de pessoal Pode indicar falta de comprometimento das pessoas com a empresa
Absenteismo Excessivo niimero de faltas e atrasos, falta de comprometimento com a empresa

X . X Onde estdo as criticas e agressoes direcionadas aos lideres, indicando a
Pichagdes nos banheiros . L
insatisfacdo

Falta de comprometimento do colaborador que ndo reage a empresa como

Programas de sugestdes

o esperado
Avaliacio de desempenho Quando o desempenho estd ruim pode indicar que o clima também esta ruim
Greves Revela o descontentamento com a empresa

L. L. X Se houver muitos conflitos entre os departamentos e os colaboradores a
Conflitos interpessoais e interdepartamentais . .
empresa deve ter mais atengao

Uma forma que os funciondrios usam para mostrar sua insatisfacdo para a

Desperdicios de materiais

empresa ¢ desperdigando materiais, quebrando equipamentos.

Fonte: Adaptado de Luz (2003).

Conforme Luz (2003), nos conceitos dos diferentes autores, sobre clima organizacional, po-
demos encontrar pelo menos trés palavras chave, que estdo quase sempre presentes: Satisfagdo (dos
funcionarios) Os conceitos nos remetem a relacao do clima com o grau de satisfacao das pessoas que
trabalham em uma organiza¢do; Percep¢do (dos funciondrios) Se os funcionarios percebem a empre-
sa positivamente, o clima tende a ser bom, ao contrario, se eles percebem mal a empresa, o clima ten-
de a ser ruim; Cultura (organizacional) O clima e a cultura normalmente costumam ser comparados,

isso porque a cultura influencia o clima.

COMPORTAMENTO E CULTURA ORGANIZACIONAL

De acordo com Siqueira (2002), as primeiras tentativas de delimitar o comportamento orga-
nizacional surgiram na década de 60, quando Pugh definiu-o como o estudo da estrutura e do fun-
cionamento de organizac¢des e do comportamento de grupos e individuos dentro delas, defendendo a
ideia de tratar-se de uma ciéncia emergente e quase independente, apoiada em outras disciplinas como
Psicologia, Sociologia ¢ Economia. Ainda para Robbins (2005) a esséncia da cultura organizacional
€ composta por sete caracteristicas: inovagao e assuncao de riscos; atengao aos detalhes; orientagdo
para resultados; orientacdo para pessoas; orientacdo para equipe; agressividade e estabilidade.

A cultura das organizagdes pode ser transmitida aos colaboradores de diversas formas, por
meio de documentos escritos, por meio de reunides, seminarios e palestras. No entanto a forma mais
forte de ensinar a cultura € por meio das acdes e decisoes administrativas que sao vivenciadas dentro
das organizacdes, nas quais estdo ligadas ao comportamento organizacional, influenciando, dessa
forma, no clima (LACOMBE, 2005).

Toda organizag¢ao possui uma cultura propria que a identifica e que forma o conjunto dos

seus costumes, suas crencas e seus valores. E pela sua cultura que uma empresa fixa a marca do seu
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perfil e também orienta ou controla o comportamento daqueles que a compdem (MARRAS, 2016).
Dessa forma, a cultura organizacional pode ser definida como os valores e normas compartilhados
que existem em uma organizagao e sao transmitidos aos colaboradores por meio das crengas e senti-
mentos comuns, comportamentos regulares € um processo histdrico para transmissao desses valores
(VECCHIO, 2008).

Para Robbins (2005) a cultura organizacional se refere a maneira pela qual os funciondrios
percebem as caracteristicas da cultura da empresa, € ndo ao fato de eles gostarem ou ndo delas. Trata-se
de um conceito descritivo que diferencia do conceito da satisfagdo com o trabalho. De acordo com
Vecchio (2008), ainda que o conhecimento sobre cultura organizacional seja um pouco limitado para
indicar normas detalhadas para criagdo e preservacao de cultura organizacional, existem pelo menos
quatro influencias sobre as origens da cultura organizacional, que sdo as crengas e os valores do fun-
dador de uma organizagdo, as normas adotadas pela sociedade do pais nativo ou no qual a empresa
opera, problemas de adaptagdo externa e sobrevivéncia e problemas de integragdo interna.

Em uma cultura organizacional forte o impacto sobre o comportamento dos funcionarios
¢ maior e estdo mais diretamente relacionados a reducdo da rotatividade, os valores essenciais da
organizagdo sdo intensamente acatados e compartilhados (ROBBINS, 2005). Para Schein (1992)
apud Crozatti (1998, p. 12), a cultura de uma organizacao pode ser definida como um conjunto
de pressuposi¢des basicas compartilhadas que o grupo de pessoas nela envolvido aprendeu como
resolvem seus problemas de adaptagdo externa e integracdo interna, que tem funcionado suficien-
temente bem para ser considerada valida e, da mesma forma, assimilada pelos novos membros
como a maneira correta de perceber, pensar e sentir em relagdo aos problemas. A cultura pode ser
transmitida aos funcionarios de diversas maneiras, € as mais poderosas sao as historias, os rituais,
os simbolos e a linguagem” (ROBBINS, 2005, p. 385). Para Robbins (2005), as historias se referem
a eventos ocorridos com fundadores de empresas, quebras de regras, sucessos estrondosos, reducao
de forga de trabalho, recolocacdes de funcionarios, reacdes a antigos erros, lutas organizacionais.
Essas praticas vinculam o presente com o passado e oferecem explicacdo e legitimidade para o
ocorrido na atualidade.

Os rituais sdo caracterizados por sequencias repetitivas de atividades que reforcam os valo-
res da organizagdo, os objetivos mais importantes e quais as pessoas sdo indispensaveis e quais sao
dispensaveis (ROBBINS, 2005). De acordo com Robbins (2005), os simbolos representam aos fun-
ciondrios quem ¢ importante, qual o grau de igualdade almejado pelos dirigentes e o tipo de compor-
tamento considerado apropriado, ja outros, poderiam incluir a elegancia do mobilidrio e a aparéncia
e vestuario dos executivos.

Muitas organizagdes e unidades dentro de organizagdes utilizam a linguagem como forma de
identificacdo dos membros de sua cultura ou subcultura. “Ao aprender essa linguagem, os membros

demonstram sua aceita¢ao da cultura e, assim fazendo, ajudam a preserva-la” (ROBBINS, 2005, p. 386).
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A cultura da empresa ¢ considerada um recurso da administra¢do que serve para definir a
forma como as estratégias sdo executadas e a natureza da conduta com os diferentes publicos, e tem
finalidade de alcancar os objetivos da mesma forma que a tecnologia, os insumos de producao, os
equipamentos, 0s recursos financeiros e os recursos humanos (LACOMBE, 2005). Ainda para
Lacombe (2005), a cultura se manifesta de muitas formas, vale lembrar que nao existem valores inde-
pendentes de recompensas, de forma que um desvio significativo na forma como as coisas devem ser

feitas requer um redirecionamento para a cultura da organizagao.

QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

A qualidade de vida nas organiza¢des ¢ muito importante para as pessoas que fazem parte
dela. Do ponto de vista das pessoas, pode-se dizer que qualidade de vida € a percepcao de bem-estar,
a partir das necessidades individuais, ambiente social e econdmico e expectativa de vida (FRANCA).
Franca (2014), descreve os niveis de atuagdo de qualidade de vida que sdo a gestdo estratégica que
ocorre quando declarada na missdo e politica da empresa, juntamente com a imagem corporativa, ja a
gestdo gerencial € voltada para a atribui¢@o dos lideres e chefes das areas e departamentos com énfase
em objetivos, metas e produtividade organizacional e a gestdo operacional que visa o bem-estar e a
conscientizacao de novas praticas de estilo de vida para as pessoas da empresa. De acordo com Junior,
Hunt e Osborn (1999), o termo qualidade de vida no trabalho expressa uma forma especial de pensar
a respeito das pessoas, do seu trabalho e das organizacdes nas quais suas carreiras sdo realizadas.

Modelos de QVT Chiavenato (1999), descreve que para Nadler e Lawler, a QVT esta funda-
mentada em quatro aspectos: a participacao dos funcionarios nas decisoes; reestruturacio do trabalho
através do enriquecimento das tarefas e de grupos autonomos de trabalho; inovagdo no sistema de
recompensas para influenciar o clima organizacional e melhoria no ambiente de trabalho quanto as
condigdes fisicas e psicoldgicas, horario de trabalho etc.

Modelo de Hackman e Oldhan conforme Chiavenato (1999), as dimensdes do cargo sdo fun-
damentais na QVT, estes aspectos produzem estados psicoldgicos criticos que conduzem a resultados
pessoais e de trabalho que afetam diretamente a qualidade de vida no trabalho, que sdo: Variedades
de habilidades: o cargo exercido deve exigir varias e diferentes habilidades e conhecimento; Identida-
de da tarefa: ressalta a importancia do individuo sobre as suas tarefas, o trabalho deve ser realizado do
inicio ao fim, para que este perceba que produz um resultado palpavel; Significado da tarefa: a pessoa
deve ter uma clara percep¢ao de que forma o seu trabalho produz consequéncia e impactos sobre o
trabalho dos demais; Autonomia: defende-se a responsabilidade pessoal para planejar e executar as
tarefas e independéncia para desempenha-las. A meta principal do programa de QVT ¢ a conciliagao
dos interesses dos individuos e das organizagdes, ou seja, ao melhorar a satisfagdo do trabalhador,

melhora-se a produtividade da empresa (CONTE, 2003).
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CONFLITOS ORGANIZACIONAIS

Conforme Nascimento e El Sayed (2002), conflitos organizacionais existem desde o inicio da
humanidade, fazem parte do processo de evolug@o dos seres humanos e sao necessarios para o desen-
volvimento e o crescimento de qualquer sistema organizacional. “Conflito pode ser um problema sé-
rio em uma organizagao. Ele ¢ capaz de gerar condigdes cadticas que tornam praticamente impossivel
que os funciondrios trabalhem em conjunto” (ROBBINS, 2005, p. 326).

Ainda de acordo com Robbins (2005), a defini¢do de conflitos se da por meio de um processo
que tem inicio quando uma das partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar, negativamente
alguma coisa que a primeira considera importante. Para Almeri, Barbosa e Nascimento (2015), a jun-
¢ao de pessoas com diferentes personalidades, interesses, valores, estilos, etnia e idade, podem gerar
os chamados conflitos interpessoais que sao também identificados por serem conflitos disfuncionais
que acarretam hostilidade entre os envolvidos, muitas vezes gerando no ambiente organizacional
atitudes negativas que sdo acompanhadas de raiva e 6dio. Se levadas ao extremo podem resultar em
caos e desordem, podendo levar a organizacdo a faléncia, acontecimentos esses que sdao cada vez mais
comuns dentro das organizagdes.

O conflito pode surgir de diversas fontes, agrupadas em trés categorias gerais: fatores de co-
municagdo, estruturais e de comportamento pessoal, o fator de comunica¢do quando ma executado ¢
atribuido a uma alta porcentagem dos conflitos, a comunicag¢ao verdadeira cria uma imagem ao receptor
com exatamente os mesmos detalhes pretendidos pelo emissor, nos fatores estruturais indicam que os
maiores conflitos existem nas organizagdes de grande porte, e também esta ligada as diferencas entre
os colaboradores, em termos de autoridade, idade e valores, ja nos fatores do comportamento pessoal,
existem pessoas predispostas ao conflito, individuos imensamente autoritarios (VECCHIO, 2008).

Conforme Robbins (2005), os conflitos geralmente sdo partes de um processo que ¢ formado por
cinco estagios: Estagio I: oposi¢ao potencial ou incompatibilidade, € o primeiro passo do processo do con-
flito, ou seja, sdo as condi¢des necessarias para o seu surgimento, que estdo agrupadas em trés categorias
(comunicagdo, estrutura e varidveis pessoais); Estagio II: cognicdo e personalizagdo, ¢ onde os envolvidos
decidem sobre o que ¢ conflito e as consequéncias que eles podem acarretar. Estagio III: intensdes, ficam
entre as percepgoes € emocdes € o comportamento explicito das pessoas. Elas sao decisoes de agir de uma
determinada maneira; Estagio IV: comportamento, ¢ onde os conflitos se tornam visiveis, pois inclui as
declaragdes, as agoes e as reagdes das partes envolvidas no conflito. Estdgio V: consequéncias, sao basi-
camente as acdes e reagdes de um conflito, que podem ser consequéncias funcionais, quando resultam em
melhorias do desempenho do grupo, ou disfuncionais, quando atrapalham o seu desempenho.

Conforme Robbins, Judge e Sobral (2010), as possiveis visoes de resolu¢ao de conflitos ¢
formada pela visao tradicional e a visao interacionista: Visao tradicional de conflito, crenga de que

todo conflito ¢ disfuncional e deve ser evitado a todo custo; Visdo interacionista de conflito, crenca de
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que o conflito ¢ ndo apenas uma forca positiva em grupo, mas absolutamente necessario para que seu
desempenho seja eficaz. De acordo com Robbins (2005) uma das formas de resolucao dos conflitos
organizacionais ¢ a negociacao ou barganha, onde sera dado énfase a duas estratégias de barganha, a
distributiva e a integrativa. J& a barganha integrativa ao contrario da distributiva, a resolu¢do de pro-
blemas de maneira integrativa opera sob a premissa de que ha um ou mais acordos que podem gerar
uma solug¢do ganha-ganha (ROBBINS, 2005).

Robbins, Judge e Sobral (2010), relatam que cruzando o grau de assertividade com o grau de
cooperagao ¢ possivel identificar as cinco estratégias de resolucdo de conflitos que sdo: Competigao:
estratégia focada na satisfacdo dos proprios interesses, independentemente do impacto que isso tera
sobre as outras partes em conflito; Colaboragdo: quando ambas as partes desejam resolver os con-
flitos satisfazendo os interesses, dessa forma alcangando a satisfacdo mutua, sendo assim, colaborar
significa que ambas as partes desejam esclarecer e solucionar os problemas; Evitamento: quando uma
pessoa reconhece que o conflito existe, mas, em vez de procurar resolve-lo, busca supri-lo ou igno-
ra-lo, ela esta evitando o conflito; Acomodacdo ¢ quando uma das partes sacrifica seus interesses ou
aceita a opinido de alguém mesmo sem concordar totalmente s6 para manter uma boa rela¢dao; Com-
promisso: estratégia na qual as partes estdo dispostas a abrir mao de alguma coisa para solucionar um
conflito. Alméri e Barbosa (2015), relatam que os conflitos estao presentes em todas as organizagdes
e que a maioria das pessoas tem ou tiveram um conflito no ambiente de trabalho e a parcela que nao
teve ja presenciou conflitos entre os colegas isso acontece com maior frequéncia de envolvidos em um

mesmo setor, mas cabe ao gestor gerencia-los da melhor forma possivel.

METODOLOGIA

O trabalho desenvolvido tem por objetivo analisar como os conflitos organizacionais podem
influenciar o clima organizacional de uma empresa no ramo do agronegdcio. Para a realizacdo deste
estudo, foram considerados alguns critérios de avalia¢do e classificacdo, os quais serdo descritos a
seguir. Quanto aos objetivos a pesquisa classifica-se como descritiva. As pesquisas deste tipo, pos-
suem a diretriz principal, a descri¢ao das caracteristicas de determinada populacdo ou fendémeno ou
o estabelecimento de relagdes entre variaveis (GIL,1994).

A pesquisa de natureza quantitativa tem suas raizes no pensamento positivista logico, e en-
fatiza o raciocinio dedutivo, as regras da ldgica e os atributos mensuraveis da experiéncia humana
(GERHARDT, 2009). A pesquisa Quantitativa, por ser possivel quantificar e cruzar as informacdes
de modo objetivo utilizando a estatistica (MICHEL, 2009). Quanto ao procedimento técnico foi reali-
zado um estudo de caso que investiga um fendmeno contemporaneo e evidencia a coleta de dados aju-
dando a tratar a condi¢do técnica distintiva, podendo incluir casos multiplos ou tnicos (YIN, 2015).

Nesta pesquisa foi estudado uma tnica empresa.
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O instrumento utilizado para a coleta de dados foi o questionario. De acordo com Giinther
(2003), o questionario pode ser definido como um conjunto de perguntas sobre um determinado
assunto ou algo que se deseja investigar, que nao testa a habilidade do respondente, mas mede sua
opinido, seus interesses e aspectos de personalidade.

O questionario utilizado na pesquisa foi desenvolvido pelos autores Luz (2006) e Carvalho
(2011), aplicado aos dezoito colaboradores, com foco em avaliar o clima organizacional, através da
opinido dos colaboradores da empresa pesquisada. Os principais fatores que foram analisados: perfil
do empreendedor, ambiente de trabalho, reconhecimento pelo trabalho, identificagdo com a empresa,
comunicagdo, conflito, remuneragao e estabilidade. O questionario foi formatado de maneira simples
e objetiva, levando em considera¢do que seus respondentes, que em geral ndo possuem o ensino
médio completo. O mesmo foi composto por 18 perguntas de multipla-escolha em escala Likert de 5
pontos, onde 1 corresponde discordo totalmente, 2 discordo parcialmente, 3 nem concordo, nem dis-
cordo, 4 concordo parcialmente e 5 concordo totalmente, a fim de conhecer o perfil dos contribuintes
da empresa e identificar as possiveis causas dos conflitos. Apos a coleta, os mesmos foram tabulados

no Excel, gerando gréficos e posteriormente sendo analisados de maneira individual.

ANALISE DOS RESULTADOS

Neste capitulo estdo detalhados os principais resultados alcangados mediante a aplicagdo do
instrumento de coleta de dados, e a apuracdo da andlise a fim de analisar de como os conflitos in-
fluenciam no clima organizacional da empresa em estudo. A propriedade estd localizada no interior
do municipio de Sao Martinho da Serra/RS. As principais atividades desenvolvidas sdo a agricultura
(soja, milho e trigo) e a pecuaria.

Através do levantamento realizado, identificou-se como os conflitos influenciam diretamente
o clima organizacional na empresa pesquisada, no qual encontra-se de maneira detalhada os dados
coletados. De acordo com a pesquisa realizada, quanto a idade dos colaboradores 3,17% (3) possuem
até 25 anos, 7,39% (7) entre 25 a 35 anos, 7,39% (7) entre 35 a 45 anos e 1,5% (1) entre 45 a 55 anos,
assim pode-se observar que a empresa possui uma variagdo de idades entre seus colaboradores que
vai de pessoas jovens até pessoas mais velhas sendo a maior parte de seus colaboradores.

Em relacdo a escolaridade dos mesmos também se encontra uma variagao significativa, onde
1,6% (1) possuem ensino fundamental completo, 7,39% (7) possuem ensino fundamental incompleto,
4,22% (4) possuem ensino médio completo, 4,22% (4) possuem ensino médio incompleto e 2,11% (2)
ensino superior incompleto. Conforme a renda 9,50 (9) tem renda até 2 salarios minimos e 9,50 (9)
entre 2 ¢ 5 salarios minimos, 7,7% (3) entre R$ 3.500 ¢ R$ 4.500, 15,4% (6) entre R$ 4. 500 ¢ R$
5.000, e 35,9 (14) mais que R$ 5.000. Quanto ao tempo de empresa que cada colaborador possui pode
observar-se que 12,67% (12) esta até 5 anos, 4,22% (4) entre 5 e 10 anos, 1,5% (1) entre 10 e 15 anos
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e 1,6% (1) entre 15 e 20 anos. Desta forma, observa-se que a empresa consegue desenvolver uma boa
relagdo com seus colaboradores, devido ao tempo de servico que cada um tem na empresa.

No grafico 01, inicialmente buscou-se analisar a percepcao dos colaboradores em relagdo as
condicdes de trabalho na empresa em estudo. Observa-se no grafico 1 que foi compilada as respostas

de 6 questdes referente as condi¢des de trabalho.

Grifico 01 - Percepgdo sobre condigdes de trabalho.

Percepcdo sobre Condi¢des de Trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

Como pode-se observar no grafico 1, a primeira questdo identificou-se o nivel de satisfacao
dos colaboradores com o ambiente de trabalho da organizacao, o qual pode estar diretamente relacio-
nado a produtividade dos mesmos. Onde 44,44% dos colaboradores ndo estdo completamente satis-
feitos com o ambiente de trabalho e 38,89% estdo satisfeitos com o ambiente onde trabalham, o que
significa que a empresa de uma forma geral foi avaliada pelos colaboradores como um bom ambiente
para se trabalhar. Quando se tem um ambiente agradavel para exercer suas atividades, consequente-
mente aumenta a produtividade da empresa. Chiavenato (2008), relata que satisfacdo no ambiente de
trabalho esta ligada a dois fatores, os fatores higiénicos (fatores fisicos e ambientais) e fatores moti-
vacionais (fatores ligados ao cargo desempenhado).

A segunda questdo também representada no grafico 1, diz respeito da disponibilidade do Equi-
pamento de Proteg¢ao Individual (EPI), onde a empresa entrega ao funcionario e faz o acompanhamento
sobre a utilizacdo do mesmo. O que faz com que o colaborador se sinta seguro e trabalhe com tran-
quilidade, realizando assim suas tarefas de forma eficaz, os colaboradores concordaram em partes em
44,44% que a empresa disponibiliza equipamentos de protecdo e 33,33% concordam totalmente com
disponibilidade dos mesmos. Conforme citado por Lacombe (2005), a cultura da empresa ¢ considerada
um recurso da administragdo que serve para definir a forma como as estratégias sdo executadas e a na-
tureza da conduta, que tem por finalidade de alcangar os objetivos da mesma forma que a tecnologia, os

insumos de producdo, os equipamentos, os recursos financeiros e os recursos humanos.
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O terceiro questionamento se refere a valorizacdo do funcionério pela empresa, o ambiente
de trabalho se deve muito aos gestores da empresa, os quais devem se preocupar com os colaborado-
res, tanto na sua vida pessoal quanto profissional para que os mesmos estando bem consigo possam
produzir dentro da empresa de maneira efetiva. Como mostra o grafico 44,44% dos funcionarios se
sentem valorizados pela empresa como deveriam, e 22,22% concordam em partes quanto sua valori-
zag¢do pelos mesmos, enquanto 16,67% dos funciondrios acreditam que ndo sdo valorizados pela em-
presa, o que demonstra que a empresa possui um nimero significativo de colaboradores insatisfeitos.

Esses resultados mostram que a empresa pode estar perdendo um grande numero de produti-
vidade, onde trabalhadores ao serem motivados, podem render de forma mais eficaz em prol da orga-
nizagdo. De acordo com Lacombe (2005), um desvio significativo em como as coisas devem ser feitas
requer um redirecionamento para a cultura da organizagdo, onde o ambiente de trabalho tem que ser
tratado de forma especial para que haja uma valorizacdo de seu colaborador.

Na sequéncia buscou identificar como ocorre a comunicagdo entre os gestores e os funciondrios.
Nessa andlise, ¢ destacado que 38,89% dos colaboradores afirmam que geralmente obtém-se uma co-
municacao boa, 33,33% se mostraram neutros em relacdao ao assunto e 22,22% relatam ter uma 6tima
comunicagdo com os gestores, o que demonstra que a empresa possui uma boa comunicagdo com seus
colaboradores a qual influéncia de forma positiva no clima organizacional. Ter uma boa comunicagao
ajuda na resolucdo de varias falhas na empresa, da mesma forma que ajuda a manter um clima agradavel.
Para Chiavenato (2008), a lideranga ¢ um fendmeno social e deve se utilizar da comunicagio para definir
objetivos especificos auxiliando um fluxo de informagdes corretas e significativas.

Apos analisou-se a satisfacdo salarial do colaborador na empresa pesquisada. Deste modo,
como mostra o grafico 38,89% dos colaboradores se mostraram neutros em relacao ao assunto, 33,33%
se mostraram totalmente satisfeitos com seus salarios e 22,22% acham que seus salarios poderiam ser
melhores, o que pode ser um dos motivos dos conflitos no ambiente de trabalho, onde colaborador in-
satisfeito tende a ndo se esforcar a0 maximo em suas atividades diarias. Desta forma, Siqueira (2002)
explica o real valor recebido pelo trabalhador em relagdo a sua produtividade de trabalho, seu estilo
de vida, sua capacidade de exercer tarefas e esforcos para realizar as mesmas

O ultimo questionamento demostrado no grafico 1, refere-se a estabilidade na empresa, a
qual interfere no planejamento de vida do colaborador, tanto no ambito pessoal quanto profissional.
No grafico, ¢ destacado que 38,89% dos colaboradores se mostraram neutros € nao opinaram sobre
o assunto, 33,33% afirmaram que possuem estabilidade e 33,33% ndo se sentem totalmente seguros
quanto a estabilidade. Conforme Robbins (2005), em uma cultura organizacional forte o impacto
sobre o comportamento dos funcionarios € maior e estao mais diretamente relacionados a redugdo da
rotatividade, os valores essenciais da organizacdo sao intensamente acatados e compartilhados. No

grafico 02, apresenta a analise em relagdo a percepcao dos colaboradores sobre as relagdes de trabalho.
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Grafico 02 - Percepgdo sobre relagdes de trabalho

Percepgdo sobre Relacdes de Trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

A primeira analise fala sobre a relacdo entre os colegas de trabalho, a relacdo esta muito ligada
a comunicacao, onde ha troca de informacdes corretas, existe boas relagcdes interpessoais. O grafico
mostra que, 66,67% dos colaboradores afirmam que possuem boa relacdo com os colegas e 22,22%
acreditam que a relagdo entre os colegas ndo ¢ totalmente boa, a qual pode ser a causa de conflitos,
se nao existe boa comunicagdo entre os colaboradores, nao existe entendimento e entdo surgem as
desavencas. Conforme Bispo (2006), o comportamento, as atitudes, as decisoes e as formas de se
comunicar, sdo os fatores que influenciam no clima seja de forma direta ou indireta.

No questionamento seguinte buscou identificar se os colegas de trabalho formam equipe
entre si, conforme também pode ser visualizado no gréafico 2, a maior parte dos colaboradores,
66,67% concordam que seu grupo de trabalho forma uma equipe, o que significa que, no que se
trata de ambiente de trabalho os colaboradores estdo dispostos a se ajudarem, assim obtendo um
rendimento nas tarefas do setor. Dessa forma Lacombe (2005), traz que a satisfacdo e o engajamen-
to do pessoal entre si estdo atrelados ao ambiente interno da empresa, a motivagao, a lealdade e um
ambiente agradavel de trabalho.

A andlise que trata da cooperagdo dos colegas entre si, a maioria 44,44% ficou neutro em
relagcdo ao assunto e 22,22% concordam em partes que exista cooperagdo, 0 que representa que nem
sempre os colegas estdo dispostos a se ajudarem. Conforme Carvalho, Peduzzi e Ayres (2014), a
posicao que os diferentes trabalhadores ocupam no processo de trabalho faz com que vivenciem as
tensoes existentes nesse espaco.

A préxima andlise € sobre o nivel de confianga entre os colegas de trabalho, o que representou
respostas variadas em relagdo ao assunto o que talvez pode significar que nem todos os colegas sdo
de confianga o que possivelmente pode ser o gerador dos conflitos, onde as duas respostas mais sig-
nificativas foi 27,78% concordam parcialmente que existe confianga e 27, 78% acreditam que podem

confiar nos colegas de trabalho. Para Almeri, Barbosa e Nascimento (2015), a jun¢@o de pessoas com
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diferentes personalidades, interesses, valores, estilos, etnia e idade podem muitas vezes gerar confli-
tos ocasionando hostilidade entre os envolvidos e atitudes negativas no ambiente de trabalho.

A ultima andlise se refere ao orgulho que os colaboradores sentem da empresa, onde 61,11% se
sentem orgulhosos de trabalhar na empresa e 27,78% nao sentem tanto orgulho. O que significa que
a maioria dos colaboradores se sentem satisfeitos com a organizagdo o que pode estar atrelado a cul-
tura da empresa. Dessa forma, Marras (2016), traz que toda organizagdo possui uma cultura propria
e também orienta e controla o comportamento daqueles que a formam. Dando sequéncia as andlises,
no grafico 03 esta representado a percep¢ao dos colaboradores em relagdao aos conflitos no trabalho.
Alméri e Barbosa (2015), relatam que os conflitos estdo presentes em todas as organizacdes e que a
maioria das pessoas tem ou tiveram um conflito no ambiente de trabalho e a parcela que ndo teve ja

presenciou conflitos entre os colegas.

Grifico 03 - Percepgao sobre conflitos no trabalho
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Fonte: dados da pesquisa

O primeiro questionamento se refere a existéncia de conflitos no local de trabalho ndo, onde
as respostas mais significativas foram 33,33% acham que ndo existem conflitos 33,33% afirmam
que existem conflitos, o que significa que nem todos os colaboradores estdo satisfeitos com a re-
lagdo entre os colegas o que impacta na qualidade de vida no ambiente de trabalho e no desenvol-
vimento das tarefas diarias. Conforme Conte (2003) o essencial para o desenvolvimento da QVT,
seria conciliar os interesses dos individuos e da organizagdo, dessa forma melhorando a satisfacao
do colaborador, o que geraria menos stress no trabalho e consequentemente menos conflitos e
maior produtividade.

A proxima andlise, trata se o colaborador tem autonomia para resolugao de conflitos/ melhorias
na empresa, onde as respostas foram varidveis, mas a que apresentou valor mais significativo, 33,33%
dos colaboradores preferiram ficar neutros em relagdo ao assunto, ndo opinando sobre, o que pode ter
ocasionado tal resposta ¢ que talvez o dialogo dos colaboradores com os gestores seja falho. De acordo

com Luz (2003) uma das formas de avaliar o clima ¢ a avaliagdo corporativa ou institucional, onde fala
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que tal avaliacdo ¢ de responsabilidade dos gestores e compete a ele ouvir individual ou coletivamente
os funcionarios.

A ultima analise avalia se os conflitos sdo resolvidos através do didlogo com os gestores e ou
colegas de trabalho, onde maior parte dos colaboradores, 55,55% acham que nem sempre os conflitos
sao resolvidos através do didlogo e 44,44% acham que os conflitos se resolvem através do dialogo.
O que se observa que maior parte dos funcionarios acreditam que as pendéncias entre colaborador/
gestor ndo estdo sendo resolvidas, o que acaba influenciando de forma negativa no clima da empresa
e consequentemente afetando a produtividade. De acordo com Oliveira, Carvalho e Rosa (2012), re-
latam que o clima organizacional faz parte de todo o ambiente da empresa, incluindo subordinados,
supervisores e dire¢do, por isso a importancia de se manter um ambiente saudavel e sem conflitos na

organizagao.

CONCLUSAO

A importancia da pesquisa de clima organizacional estd muito atrelada em conhecer o com-
portamento de uma empresa em um dado momento, através da avaliagdo de variaveis que impactam
positiva e negativamente no ambiente organizacional, permitindo mensurar o alcance das agdes rea-
lizadas pela organizacao. Dessa forma, a presente pesquisa teve como objetivo geral analisar de que
forma os conflitos podem influenciar o clima organizacional em uma empresa do ramo do agronego-
cio. Tendo como suporte para atender a pesquisa os objetivos especificos: Verificar as condi¢des de
trabalho dos colaboradores que influenciam na qualidade de vida dos mesmos; Identificar os tipos de
conflitos mais constantes na organizagao; Analisar fatores que podem ocasionar possiveis conflitos
na organizacao.

Para o alcance dos objetivos da presente pesquisa foi aplicado um questiondrio aos colabo-
radores da empresa em estudo direcionado ao tema, sendo abordado os seguintes fatores: ambiente
de trabalho, reconhecimento, comunicagdo, conflito, remuneracao e estabilidade. O qual foi possivel
identificar as condi¢des de trabalho dos colaboradores a partir das respostas que estdo presentes nos
graficos, onde as respostas mais significativas e que podem ser o motivo dos conflitos sdo em relagao
ao ambiente de trabalho, a disponibilidade de equipamentos de prote¢ao, a satisfacdo com o salario, a
estabilidade na empresa e a comunicag@o entre gestor/ funcionario.

Sendo que a relagdo entre os colaboradores foi verificada como boa, onde o que deixou a
desejar foi quanto a confian¢a dos mesmos, o que deu a entender que os colegas tém um bom relacio-
namento, porém o nivel de confianga um no outro demonstrou-se baixo, porém no ambiente de tra-
balho nao necessariamente exista confianga, e sim comprometimento e profissionalismo e isso seria
o suficiente para que as empresas tenham pessoas de boas a¢des trabalhando ndo para a satisfagdao

individual, mas trabalhando para a produ¢do em conjunto de valores e respeito.
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Dessa forma, o que justifica os possiveis conflitos na empresa pode estar mais atrelado a orga-
nizagdo e as condigdes de trabalho do que a relagdo com os colegas de setor, conforme verificado na
pesquisa. Dentre os fatores analisados ficou destacado positivamente o orgulho dos funcionarios por
estarem trabalhando na empresa, e a boa relacdo com os colegas de trabalho. Quanto aos conflitos exis-
tentes no ambiente de trabalho, o didlogo na solucao dos problemas, a comunicagdo com os gestores € a
valorizagdo pela empresa, grande parte dessa insatisfacao se deve pelo fato da empresa ser familiar e por
ter familiares em diversas hierarquias da empresa, o que muitas vezes pode ser o gerador de falhas na
comunicag¢ao, onde cada membro da familia expde seu ponto de vista o que afeta no entendimento por
parte dos funciondrios, dessa forma havendo informagdes precipitadas e desentendimentos.

Dessa forma como sugestdes futuras a empresa, o que pode ser melhorado e priorizado ¢ a
preparacao dos gestores em relacao a lideranga, sendo que as pessoas evoluem com o tempo adquirin-
do conhecimento e novas ambigdes, assim, para acompanhar a evolugdo, os gestores precisam estar se
renovando e aprimorando em conhecimentos para extrair o melhor de cada funcionério, motivando os
mesmo a vestirem a camisa da empresa. Onde funcionarios motivados tendem a ter uma maior desen-
voltura no ambiente de trabalho, consequentemente produzindo mais e mantendo um clima saudavel.

Outra sugestdo seria a empresa ter uma gestdo de Relacdes Humanas (RH) estruturada, o
que ¢ fundamental, pois € um dos responsaveis por acompanhar as tendéncias do mercado, treinar e
desenvolver pessoas, assegurar os direitos dos colaboradores e gerir o clima organizacional, assim
garantindo que a equipe esteja motivada para entregar o melhor para a organizagao.

O ser humano ¢ estimulado pelo ambiente que vive, dessa forma se ele se sentir feliz em seu
ambiente organizacional, o qual reconhece seus esforgos, estimula o crescimento profissional e pro-
porciona recompensas, ele tende a entregar seu trabalho com maior qualidade. Entao outra proposta
para a organizagao em estudo seria investir no bem-estar do seu funcionario, entre os beneficios,
estdo, orientacdo nutricional, atividade fisica orientada, lanche no intervalo, sala de lazer com algum
tipo de jogo, além de cursos de qualificacao profissional, o que estimula o sentimento de pertencimen-

to com a empresa, aumenta a produtividade a satisfagdo e potencializaria a entrega do colaborador.

REFERENCIAS

ALMERI, Tatiana Martins; BARBOSA, Eliel Gomes; NASCIMENTO, Alessandra. Conflitos Organi-
zacionais: os diversos tipos de conflitos interpessoais nas organizagdes suas causas ¢ efeitos. Revista de
Administracao da UNIFATEA, v. 9, n. 09, 2015.

ASSIS, Marcelino Tadeu de. Indicadores de gestao de recursos humanos: usando indicadores de-
mograficos, financeiros e de processos na gestdo do capital humano. - Rio de Janeiro: Qualitymark
Editora, 2014.



Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas, Santa Maria, v. 17. n. 2. p. 75-92. 2021. 91
BARBOSA, Analina de Lima. A arte de liderar: O PAPEL DO LIDER NA GESTAO DE CONFLITOS.

IGARASSU, 2015.

BERGUE, Sandro Trescastro. Comportamento organizacional. Florian6polis: Departamento de
Ciéncias da Administracao/UFSC, 2010.

BISPO, Carlos Alberto Ferreira. Um novo modelo de pesquisa de clima organizacional. Production,
v. 16, n. 2, p. 258-273, 2006.

CARVALHO, Karina M. Coqueiro. Uma analise do clima organizacional em uma empresa varejista
de moveis e eletros na cidade de Picos - PI. 2010. 99p. Monografia (Graduagao em Bacharelado em
Administragdo) - Universidade Federal do Piaui, Picos, 2010. Picos-PI, 2010.

CONTE, Antonio Lazaro. Qualidade de vida no trabalho. Revista FAE business, v. 7, p. 32-34, 2003.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de pessoas: o novo papel dos recursos humanos nas organizagoes.
14* ed. Rio de Janeiro: Campus, 2008.

CRESWELL, John W. Projeto de pesquisa: métodos qualitativo, quantitativo e misto. 3. Ed. Porto
Alegre: Artmed, 2010.

CROZATTI, Jaime. Modelo de gestao e cultura organizacional: conceitos e interagdes. Caderno de
estudos, n. 18, p. 01-20, 1998.

DUARTE, Rosélia. Pesquisa qualitativa: reflexdes sobre o trabalho de campo. Cadernos de pesquisa,
n. 115, p. 139-154, 2002.

DYNIEWICZ, Ana Maria. Avaliagdo da qualidade de vida de trabalhadores em empresa metalargica:

um subsidio a prevencao de agravos a saude. Fisioterapia em Movimento, v. 22, n. 3, 2017.

FRANCA, Ana Cristina Limongi. Praticas de recursos humanos - PRH: conceitos, ferramentas e

procedimentos. 1. ed. 11. Reimpr. Sao Paulo: Atlas, 2014.

GERHARDT, Tatiana Engel; SILVEIRA, Denise Tolfo. Métodos de pesquisa. Plageder, 2009.

GIL, Antonio Carlos. Métodos e técnicas de pesquisa social. 4. ed. Sao Paulo: Atlas, 1994.



92 Disciplinarum Scientia. Série: Sociais Aplicadas, Santa Maria, v. 17, n. 2, p. 75-92, 2021.

GUNTHER, Hartmut. Como elaborar um questiondrio. Série: Planejamento de pesquisa nas ciéncias

sociais, n. 01, 2003.

JUNIOR, John R. Schermerhorn; HUNT, James G.; OSBORN, Richard N. Fundamentos de

comportamento organizacional. Porto Alegre: Bookman, 1999.

LACOMBE, Francisco Jose Masset. Recursos humanos: principios e tendéncias. Sao Paulo: Saraiva, 2005.

LUZ, Ricardo. Gestao do Clima Organizacional. Rio de Janeiro: Qualitymark, 2006.

MARRAS, Jean Pierre. Administracio de recursos humanos: do operacional ao estratégico. 15. ed.

Sdo Paulo: Saraiva, 2016.

NASCIMENTO, Eunice Maria; EL SAYED, Kassem Mohamed. Administragao de conflitos: Gestao
do capital humano, v. 5, p. 47-56, 2002.

OLIVEIRA, Daniele de; CARVALHO, Roberto José; ROSA, Adriano Carlos Moraes. Clima organiza-
cional: fator de satisfagdo no trabalho e resultados eficazes na organizacao. Simpésio de Exceléncia em
Gestao e Tecnologia, v. 9, p. 02, 2012.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento organizacional. 11. ed. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2005.

ROBBINS, Stephen P. , JUDGE, Timothy A., SOBRAL Filipe. Comportamento Organizacional.
14. ed. Sao Paulo: Pearson Prentice Hall, 2010.

SIQUEIRA, Mirlene Maria Matias et al. Medidas do comportamento organizacional. 2002.

SOUZA, Carla Patricia da Silva. Cultura e clima organizacional: compreendendo a esséncia das

organizagodes [livro eletronico]. Curitiba: InterSaberes, 2014.

VECCHIO, Roberto P. Comportamento organizacional: conceitos basicos. - Sdo Paulo: Cengage
Learning, 2008.

WAGNER, John. Comportamento organizacional: criando vantagem competitiva. Editora Saraiva, 2017.

YIN, Robert K. Estudo de Caso: Planejamento e métodos. Bookman editora, 2015.



