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RESUMO

O tema gestdo de pessoas torna-se importante nos dias atuais, devido ao relacionamento dos
colaboradores em busca de resultados nas organizacbes. Lidar com as pessoas € algo
complexo, envolve realizacdo, impulso, equilibrio nas relagdes do dia a dia, sendo importante
para o desenvolvimento das organizacGes. O objetivo da pesquisa € identificar de que maneira
0s grupos sociais formados em setores de trabalho podem influenciar a operacionalizacdo do
trabalho em uma instituicdo de satde. A pesquisa consiste em uma revisdo bibliografica de
autores que abordem o assunto gestdo de pessoas. Ela é de carater exploratorio, baseando-se
em um estudo de caso, com aplicacdo de um questionario composto por perguntas fechadas,
envolvendo 32 colaboradores que prestam servico para a instituicdo, com coleta e analise de
dados. Como principais consideracdes da pesquisa, notou-se em geral que os entrevistados
apresentam uma relacdo interpessoal razodvel com necessidade de desenvolvimento de
estratégias de relacionamento entre seus colaboradores, oferta de estratégias, tornando a
operacionalizacdo mais comprometida e assertiva.
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1. INTRODUCAO

O relacionamento entre as pessoas € essencial para o crescimento, tanto individual
quanto coletivo. A partir das relacdes estabelecidas entre os individuos, sendo elas de rotina,
de vizinhanca, de religido, amizades e até mesmo em ambiente de trabalho, cria-se uma
aproximacao entre as pessoas formando-se grupos criados por afinidades, preferéncias em
comum e devido também as fun¢des do dia a dia (KANAANE, 2014, p. 19).

Segundo Gil (2016, p. 26), 0 homem esta sempre vinculado a alguém ou a um grupo
social em busca de conhecimento, troca de energia, afinidades e emogdes com outras pessoas.
Nessa relacdo as pessoas tendem a aproximar-se mais uma das outras formando grupos
conforme suas necessidades de convivio.

Com isso, a relacdo de trabalho entre os colaboradores de uma empresa tende a
interacdo de determinados grupos devido a varios fatores internos, como semelhanca,
simpatia, e externos, como a dependéncia uns dos outros devida as fun¢des que desempenham
na empresa.

De tal modo, o tema a ser pesquisado visa identificar de que maneira os colaboradores
da organizacao sdo capazes de influenciar diretamente clima organizacional. Assim podemos
visualizar como uma estratégia pode impactar o clima da organizagdo, além disso, 0 modo
como os colaboradores relacionam entre si e o reconhecimento do colaborador trard resultado
para ambos. Para tanto, o presente artigo tem como questionamento: De que maneira 0S
grupos sociais formados em setores de trabalho podem influenciar a operacionalizacdo do
trabalho de uma empresa?

A partir da questdo problema pode-se tracar o objetivo geral que é compreender de que
maneira 0s grupos sociais formados em setores de trabalho podem influenciar o clima
organizacional de uma empresa. E especificamente: Identificar a formacdo de grupos de
relacionamento interpessoal em grupos de trabalho; descrever a interacdo grupal,
identificando fatores que podem influenciar o clima organizacional; e analisar o
relacionamento interpessoal formado em grupos de trabalho em uma institui¢do de saude.

Como metodologia, o artigo consistiu em duas partes: a primeira foi uma revisao
bibliogréafica, de autores de livros que abordem o tema gestdo de pessoas, bem como atraves
de artigos cientificos e de sites especializados. Esse artigo foi desenvolvido por uma pesquisa
qualitativa com foco subjetivo do assunto analisado, especificamente em suas
particularidades. Foi utilizado um estudo de caso, de carater exploratorio, com a aplicagéo de

questiondrios para a coleta e andlise da informacéo coletada.



2. REFERENCIAL TEORICO

2.1. Relacionamento interpessoal
As organizages combinam recursos materiais, esforco individual e coletivo em busca
de resultados, assumindo uma importancia na vida da sociedade, segundo Maximiano (2018,
p.06)

Embora o processo administrativo seja importante em qualquer contexto de
utilizacdo de recursos, a razdo principal para estuda-lo é seu impacto sobre o
desempenho das organizag@es. A familia, o grupo de estudantes que organiza um
evento académico e a grande corporagdo multinacional sdo organizagBes. As
organizacles assumiram importancia sem precedentes na sociedade e na vida das
pessoas. Ha poucos aspectos da vida contemporanea que ndo sejam influenciados
por alguma espécie de organizagdo. A sociedade moderna é uma sociedade
organizacional.

De acordo com Hitt, Miller e Colella (2013), a relagéo interpessoal pode assumir tanto
formatos formais, seguindo a estrutura de uma organizacdo, englobando informacdes
relacionadas a ela, quanto informais, com uma interacdo espontanea entre colaboradores, fora
de uma estrutura formal, atinjindo um namero maior de membros que o sistema formal,
através de inimeros meios, como interacdo direta, verbal ou ndo verbal, entre duas ou mais
pessoas, sendo o relacionamento interpessoal crucial na implementacéo de estratégia em uma
organizacéo.

Segundo Minicucci (2019), as relacdes humanas tém sido analisadas constantemente
quando se trata de relagcdes interpessoais que ocorrem entre uma pessoa e outra, entre
membros de um grupo, entre grupos numa organizagdo, visando um relacionamento entre
pessoas em diversos niveis, onde um grupo reunido por meio de um vinculo visa a um
objetivo comum.

Para Carvalho e Vieira (2007), a valorizacdo dos interesses individuais e coletivos sdo
cruciais para o desenvolvimento motor das organizagdes, assumindo um papel determinante
de dependéncia de esforgos sob fatores estruturais, direcionado a acdo, envolvendo objetivos,
valores, expectativas, ocorrendo também tensGes em relacdo a valores pessoais ou estilo da
organizacéo.

Conforme Minicucci (2019), a comunicacdo ocorre quando duas pessoas tém
interesses comuns e assim, o que precisa ser passado, flui com mais facilidade, de um ao
outro, portanto a comunica¢do humana sé se estabelece realmente quando existe um contato
psicoldgico, ter afinidades, empatia, sentir junto, pensar junto, enfim, quando as pessoas
conseguem se encontrar ou reencontrar.

Destaca-se Vergara (2016, p.193) que os grupos humanos tém trés necessidades



basicas a inclusdo, o controle e a afeigéo:

A necessidade de inclusdo revela-se na fase inicial de formago do grupo. E como se
fosse uma fase de exploracdo do terreno, na qual a pessoa busca encontrar sua
posicdo no grupo. Sera aceita? Ficar& a margem? Tera o sentimento de
“pertencimento”? Nessa fase, as ideias estdo imprecisas € o senso de propdsito ndo é
ainda compartilhado. A necessidade de controle apresenta-se depois da fase de
inclusdo. E marcada por sutis jogos de poder. E a queda de brago simbdlica, as vezes
o0 choque de liderancas. A necessidade de afeicdo revela-se depois da fase de
controle, com trocas afetivas, comunicagdo verbal e nao verbal manifestacGes de
carinho e de hostilidade, de harmonia e de tensdo, de alegria e de tristeza. E a fase
do reconhecimento de diferencas.

Gil (2016), complementa ao dizer que organizacdes sdo constituidas por recursos
materiais e financeiros, especialmente pela cooperacdo das pessoas que atuam em prol dos
objetivos individuais e coletivos. Constituindo-se uma evolucdo das areas de Administracdo
de Pessoal, Rela¢des Industriais e Administracdo de Recursos Humanos, surgindo a Gestao de
Pessoas no final do século XX, essa por sua vez variando ao longo da historia em funcéo das
revolugdes tecnologicas e sociais, designando a importancia do modo de lidar com os
colaboradores nas organizagoes.

Desse modo a valorizacdo das relagdes humanas no trabalho ao longo da histéria do
crescimento e desenvolvimento da humanidade demonstrou-se a importancia de fatores
psicolégicos e sociais no rendimento pessoal e profissional dos colaboradores de uma
organizacgdo e essa relacdo passou a ser mais reconhecida nas organizagdes maiores, fazendo
com que trabalhadores colaborem e encontrem satisfacdo de suas necessidades sociais e
psicoldgicas (GIL, 2016).

Segundo Kanaane (2014), o comportamento humano nas organizacées sao reflexos de
um conjunto de valores, como responsabilidade, postura, destacando uma intima relacdo entre
comportamento individual e grupal, observa-se também a disposicdo do individuo para as
condic@es de trabalho através de sua experiéncia e vivéncia.

Conforme Chiavenato (2008), todo grupo social formado por pessoas esperam com
certa expectativa, ndo apenas 0S recursos materiais, como salario, beneficios, mas também
contatos psicoldgicos uns com os outros, onde cada um analisa 0 que esta sendo oferecido e o
que esta recebendo em troca e assim as pessoas estdo dispostas a oferecer seu esforco na
organizacdo, esperando que suas necessidades sejam atendidas.

Vergara (2016) estabelece para que se torne uma equipe € necessario haver um
elemento comum, de natureza simbdlica que una as pessoas, fisicamente ou ndo, havendo
uma operacdo interna bésica, associada a operacao e aos objetivos almejados, visando que o

grupo nao se desfaga.



Conforme Milkovich (2000), as relagdes de trabalho envolvem troca, os empregadores
oferecem salarios, beneficios, treinamentos, entre outros, e 0s empregados retribuem com seu
esforco, suas obrigacOes, habilidades, havendo assim uma sensacdo de pertencer ao grupo,
satisfacdo de realizacdo, sendo necessario um contato psicolégico firmado nessas
expectativas.

Com efeito, observa-se claramente que as pessoas buscam as organizagdes para
satisfazerem seus anseios, suas necessidades, a troco de salarios, beneficios, gratificacdes,
juntamente a isso o relacionamento com os colegas de trabalho, a aproximacdo, troca de
experiéncias. Havendo assim uma aproximacdo consideravel entre 0s recursos materiais e
psicoldgicos oferecidos pela organizacdo para atender aos colaboradores, ocasionando

afinidades entre 0s mesmos.

2.2. Coesdo no grupo, fatores que aumentam a coesao e consequéncias da coesao.

A organizagdo é uma forma de trazer ordem quando varias pessoas trabalham juntas
proporcionando uma estrutura, relacdes de funcées, auxiliando a um esfor¢co comum na busca
de resultados, sendo essencial para o trabalho coordenado, apresentando pontos fortes e
fracos, como um apoio significativo as tarefas, como assisténcia e recursos proprios, sendo
um ponto forte, e uma caréncia de oferta de apoio psicolégico, como ponto fraco, uma
necessidade consequente da aproximacdo diaria entre os colaboradores (NEWSTROM, 2011).

Siqueira (2014) diz que o processo de socializacdo de um individuo em uma
organizacdo se inicia na observacdo, seguida de informacGes adquiridas de supervisores e
companheiros, e por consequente alguns fatores resultantes surgirdo como: proficiéncia de
desempenho, dominio da linguagem organizacional, integracdo com as pessoas, incorporacdo
dos objetivos e valores da organizacdo, acesso a informacgdes da estrutura de poder na
organizacdo e conhecimendo da historia da organizacao.

Ainda conforme Siqueira (2008), as equipes de trabalho sdo grupamentos sociais para
atender as metas de trabalho juntamente com as metas organizacionais, tornando-se
imprescindivel do esfor¢o dos participantes, assim quanto maior a influéncia do desempenho
dos membros, maior a importancia das consequéncias atreladas aos resultados obtidos e
crescente probabilidade de efetividade da equipe.

Os grupos oferecem um grau de protecdo que passa as pessoas sensacao de apoio por

meio de uma atuacgéo coletiva organizada, segundo Vecchio (2008),

A participagao em um grupo pode proporcionar ao individuo um sentimento de
seguranca e um grau elevado de protecao. Pertencer a uma grande organizagao pode
gerar inseguranca e ansiedade, porém, fazer parte de um grupo pequeno pode



diminuir tais receios, oferecendo uma sensacao de unidade com outras pessoas.
Durante periodos de estresse, como no caso de uma organizacao estar mudando de
orientagao ou lideranga, pertencer a uma unidade de trabalho estavel e que
proporcione apoio pode reduzir as tensoes individuais.

As organizagbes modernas estdo migrando rapidamente das estruturas tradicionais
para estruturas baseadas em equipes, oferecendo assim um contexto de adpatcdo e
flexibilidade, conforme Chiavenato (2014, p.169),

A razao é simples. Em um mundo de negocios caracterizado por mudangas,
incertezas e acirrada competitividade, o velho e desgastado desenho organizacional
tradicional baseado em departamentos e cargos separados nao apresenta mais
condigoes de flexibilidade e adaptabilidade em um contexto mutavel. Esta ¢ a razao
principal que tem levado as organizagoes a migrar de orgaos definitivos, lerdos,
separados e permanentes, como departamentos e divisdes, para equipes mutaveis,
ageis, integradas e flexiveis.

A diversidade refere-se as diferencas da forca de trabalho de pessoas envolvidas em
uma mesma organizacéo, lidar com as diferencgas tém sido um exigéncia da atualiadade, pois
ideias diferentes geram inovacéo e criatividade, fidelizando por sua vez, clientes que prezam
por esse diferencial (BANOV, 2019).

Segundo Johann (2013), as pessoas sdo impulsionadas por trés necessidades, fatores
que as direcionam para sua obtencdo de satisfacdo. Necessidade de realizacdo, o desejo de
alcancar algo dificil que requeira dominio e superacdo de outros individuos; necessidade de
afiliacdo, desejo de estabelecer relacionamentos interpessoais proximos, evitar conflitos e
consolidar amizades; e necessidade de poder, desejo de influenciar, controlar, ou determinar o
comportamento de outras pessoas, necessidade de dominar, influenciar, interesse de manter
posicOes de prestigio e reputacao.

E de acordo com Chiavenato (2014), a coesdo entre os colaboradores ocorre quando
esses sdo atraidos a permanecerem em determinados grupos, a conviverem grande parte do
tempo juntos e assim, esse grupo terd alta produtividade dependendo das relagcdes
estabelecidas entre eles, se as normas forem de alto nivel, como cooperacéo, o resultado do
grupo coeso sera positivo, se as normas de desempenho forem baixas, 0s resultados serdo
desagradaveis.

Segundo Oliveira, (2010) havendo a sincronia ou coesdao dos membros do grupo,
certamente as metas serdo cumpridas, as equipes coesas formam um consenso mais
rapidamente, sendo mais eficiente, porém quanto mais coesa a equipe, mais fechada ao
exterior ela sera, e havendo alguma mudanca fora desse grupo, pode ser que eles nem
percebam, continuando coesos em torno das ideias ja utilizadas, e por isso muitas empresas

fracassam, ndo por falta, mas por excesso de coeséo.



Portanto pode-se dizer que a coesdo entre os colaboradores de uma organizagdo se
estabelece junto a realizacdo das tarefas do dia a dia, sendo utilizada de forma equilibrada a
coesdo traz facilidade e eficiéncia a busca de resultados, mas sempre observando o nivel dessa
afinidade, evitando assim perdas de recursos para gestores e colaboradores.

2.3. Estresse, conflito e negociacao.
O estresse é causado por um estimulo, fisico ou psicoldgico, que o individuo responde
de alguma forma com reacdes psicoldgicas ou fisicas, de acordo com Griffin e Moorhead
(p.183.)

Dada a complexidade inerente dessa defini¢ao, precisamos examinar seus compo-
nentes com cuidado. O primeiro componente ¢ a no¢ao de adaptagio. Como
discutimos, as pessoas podem se adaptar a circunstancias estressantes de varias
maneiras. O segundo ¢ o papel do estimulo. Esse estimulo, geralmente chamado de
estressor, ¢ algo que induz ao estresse. Terceiro, 0s estressores podem ser
psicologicos ou fisicos. E por ultimo, as exigéncias que os estressores colocam sobre
o individuo demandas excessivas que podem resultar no estresse real. E claro que
aquilo que ¢é excessivo para uma pessoa pode perfeitamente ser toleravel para outra.
A questao € perceber as exigéncias como excessivas, ou 0 estresse nao estara
presente.

Conforme Chiavenato (2014), o estresse esta se tornando um problema cada vez maior
nas organizagdes devido a quantidade de funcdes, a velocidade das mudancas, ocasionado
uma pressdo agravante no trabalho. As diferencas de interesses e de objetivos muitas das
vezes causam alguma espécie de conflito, fazendo inevitavelmente parte da vida humana. E a
negociacdo permeia uma troca de valores entre si, como conhecimento, experiéncia,
aglomeram diferentes ideias na busca de objetivos comuns, facilitando o convivio diante dos
conflitos.

O conflito pode surgir de diversas maneiras, cComo uma comunicacao ruim tem uma
porcentagem relevante, acarretamento um desentendimento, de acordo com Vecchio (2008,
p.232)

Os gerentes, normalmente, atribuem a ma comunicagdo uma porcentagem
consideravel dos conflitos que surgem em uma organizacao. Se definirmos
comunicacao verdadeira como a criagao de uma imagem no cérebro de um receptor
com exatamente os mesmos detalhes pretendidos pelo emissor, a comunicacao
verdadeira ou perfeita, certamente, ¢ rara. Tendo em vista essa imperfeicao inerente,
existem muitas oportunidades para que surja falta de entendimento no processo de
comunicacao. Efetivamente, o conflito originario de tal comunicacdo malsucedida
nao é o mesmo que o baseado em diferengas substanciais, porém, ainda pode ter
efeitos poderosos.

E conforme Vecchio (2008), atribuir metas as partes antagdnicas é uma maneira de
reduzir o nivel de conflito entre os envolvidos, pois quando pessoas compartilham de mesmas

metas elas precisam cooperar para atingirem um objetivo comum, observando-se uma reducao



de conflitos entre as partes.

Segundo Costa (2014) algumas diferencas séo potencialmente geradoras de conflitos e
de preconceitos, mas também de criatividade e inovacdo nas organizacdes como o0 género,
etnia, orientacdo sexual, pessoas com deficiéncia, religido e espiritualidade, idade, formacéo
académica e cargos ocupados, experiéncia anterior, orientacdo politica e valores pessoais,
cabendo a alta administracdo com apoio da area de gestdo de pessoas e de comunicagdo fazer
valer politicas de gestdo que permitem e valorizem a diversidade.

De acordo com Siqueira (2014), onde quer que haja convivéncia existe conflito,
inevitavelmente, e se mal resolvido podem custar a salde dos trabalhadores e dificultar
decisdes cruciais para as organizagdes. Mas esses efeitos, dependendo do tipo, podem trazer
beneficio a organizacdo, melhorando o desempenho e promovendo o crescimento, como huma
tarefa complexa em grupo com diversas opinides sobre o trabalho havendo pontos de vista
diferentes, variedade e criatividade de ideias surgirdo no debate da questao.

Segundo Banov (2019), a maneira como as pessoas percebem uma organizagao nem
sempre € 0 que condiz com a realidade, as comunicacfes sdo decorrentes mais de
interprertacbes do que de fatos existentes desencadeando uma boa parte de conflitos nas
relacbes humanas, bem como na interferéncia das combinacgdes nas tomadas de decisdo.

Conforme Bergamini (2015), a percepcdo das pessoas esta sujeita a uma serie de
distorcdes e ilusdes podendo leva-las a ver uma situacdo de forma diferente do que realmente
s80 e esses enganos se ddo a partir de impressdes padronizadas de um grupo de pessoas,
predisposicdo positiva ou negativa em relacdo a um grupo, percepcdo influenciada por outras
pessoas precedidas anteriormente, atribuicdo de suas prépias caracteristicas a outra pessoa. E
grande parte da dificuldade da interacdo humana no trabalho pode ser atribuida no processo
de percepcdo dos outros. Havendo uma preocupacdo constante, a premonicdo dos sentimentos
agradaveis, de conhecer os outros e formar convicgbes confidveis a respeito de quem sao
essas pessoas.

Vecchio (2008) relata que algumas pessoas sd0 mais propensas ao estresse, outras
tendem a serem mais impacientes e competitivas, outras, relativamente, sdo mais tranquilas,
tém menos pressa e sdo menos competitivas. E a melhor maneira de lidar com a situacdo séo
duas reacdes principais, de fuga ou luta. A fuga ou abandono € uma resposta bem razoavel ao
estresse, quando o individuo prefere supervisionar outros e descobre que ndo aprecia essa
situacdo. A luta ou confrontacdo € o impulso por confrontar uma ameaca reduzindo o nivel de
estresse.

De acordo com Bergamini (2008), estresse vem cada vez mais preocupando 0s



profissinais que se dedicam & salde mental, quase sendo considerada uma epidemia. O
estresse envolve duas situagdes, um estimulo externo, o estressor, e uma reacdo emocional e
fisica a esse estimulo, como medo, ansiedade, tensdo, entre outras reacdes. E o objetivo entdo
é oferecer orientacdo para a pessoa com problema para resolvé-lo da melhor forma,
proporcionando uma vida com equilibrio e normalidade produtiva.

Consoante Shermerhorn, Hunt e Osborn (2007) administrar a diversidade significa
valorizar as diferengas criando um ambiente onde todos se sintam valorizados, mantendo suas
caracteristicas e moldando a empresa, examinando atitudes e percepg¢des, gerando valores
para os colaboradores e para a organizacao, diminuindo possiveis conflitos entre as pessoas
ou entre grupos.

Segundo Mcshane e Von Glinow (2014), o conflito pode ter circunstancias negativas
em alguns momentos, como gasto de tempo que poderia ser produtivo, o conflito tambem
pode ser estressante, reduzindo a satisfacdo no trabalho, mas o conflito apresenta pontos
positivos, ele instiga a memoria e a observacdo, fazendo com que as pessoas optem pelas
alternativas de forma mais completa a uma possivel solucao.

Costa (2014) diz que os conflitos devem ser considerados parte integrante das relacdes
interpessoais, a depressdo, ansiedade causada pelo ambiente organizacional serdo diminuidas
com o enriquecimento dos cargos, organizacao de tarefas e menores jornadas de trabalho.

De acordo com Schermerhorn e Hunt (2007), o conflito pode ocorrer entre duas
pessoas ou entre grupos, podendo ser causado por natureza substantiva ou emocional,
podendo ser estressante para as pessoas envolvidas ou pelas que observam a situacdo, mas o
conflito oferece beneficios quando hd uma negociacdo assertiva, identificando problemas e
solucionando-os, agora o conflito destrutivo ocorre quando os envolvidos ndo chegam a um
acordo, reduzindo a produtividade e a satisfacdo no trabalho.

Conforme Tajra (2014), a negociacdo no ambiente de trabalho se estabelece através de
uma comunicacdo eficaz e a manutencdo de bons relacionamentos, pois um elemento que
impacta diretamente nos relacionamentos interpessoais é o dialogo, sendo considerado um
alicerce para a estruturacao e desenvolvimento da organizacao.

Enfim, pode-se afirmar que estresse, conflitos e negociacdes fazem parte do ambiente
de uma organizacdo, mas requerem uma resolucdo firmada no controle emocional dos
envolvidos ou da pessoa que venha a solucionar a situacdo, verificando uma providéncia

cabivel ao caso e estimando possiveis resultados para ambas as partes.
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2.4. Inteligéncia emocional

A inteligéncia emocional se refere ao controle das préprias emogdes para lidar com as
situacOes e isso por meio do autoconhecimento conseguimos controlar melhor e perceber
nossas emocdes, aumentando e aperfeicoando as relacbes com 0s outros, proporcionando
atitude e efetividade na rotina (TAJRA e SANTQOS, 2014).

De acordo com Bergamini (2015), a inteligéncia se caracteriza com fungao psiquica na
aquisicdo por conhecimento, alargando as coordenadas do psiquismo, habilitando o ser
humano a adaptar no mundo onde esta tratando da capacidade de lidar de maneira consciente
com as situacGes mais diversas. O processo intelectual de cada um é inato, sua hereditariedade
ainda € um mistério e se ndo utilizada por um periodo longo podera atrofiar-se.

A inteligéncia pode ser definida como a capacidade mental de raciocionar, planejar,
aprender, resolver problemas, compeender ideias, ela pode ser aprendida, desenvolvida,
dependendo de seu emprego e de sua compreensdo. A capacidade da pessoa ao analisar
corretamente circunstancias ou situagdes, encontrando a melhor opcéo faz referéncia ao
conceito de inteligéncia (JOHANN, 2013).

Conforme Griffin (2015, p.69),

O conceito de inteligéncia emocional foi identificado nos ultimos anos e fornece
algumas descobertas interessantes sobre a personalidade. A inteligéncia emocional,
ou IE, refere-se ao grau em que as pessoas Sao autoconscientes, podem gerenciar
suas emogoes, motivar-se, expressar empatia pelos outros e ter habilidades sociais.
Inteligéncia emocional, ou IE, refere-se ao grau em que as pessoas Sao
autoconscientes, podem gerenciar suas emog¢oes, motivar-se, expressar empatia
pelos outros e ter habilidades sociais. (A IE ¢ utilizada em paralelo com o termo

tradicional QI, que significa “quociente de inteligéncia”).

O emprego da inteligéncia adquire habilidade para a conducdo de uma comunicagéo
efetiva buscando compreenséo de si proprio e o entendimento de caracteristicas associadas as
interacdes sociais, refletindo sobre a situacdo e 0s meios que deverdo ser empregados para
supera-las e os objetivos serem alcancados, favorecendo a busca de melhores solucBes na
resolucdo de problemas (FERREIRA, 2013).

De acordo com Alcides (2015) ndo s6 as funcBes da administracdo, planejamento,
organizacdo, direcdo e controle, mas um projeto de admiminstracdo e pensamento estratégico
deve ser entendido e vivenciado em sua elaboracdo, pois 0os ambientes organizacionais
mudam constantemente e as organizacdes devem se transformar, assegurando o alcance das
metas e um projeto de inteligéncia organizacional continuo.

A habilidade cognitiva no que tange as diferencas individuais e coletivas, conforme
Flynn (p.167)

...as mentes resolvem problemas cognitivos, mas os cérebros nao. O nivel social e 0
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nivel das diferencas individuais compreendem mentes resolvendo problemas, o
primeiro com as mentes evoluindo ao longo do tempo e o segundo, com mentes
individuais operando em conjunto dentro de uma mesma geragao. Portanto, esses
dois niveis precisam de integragdo. A relacao do cérebro com esses dois niveis €
diferente. O substrato biologico € que sustenta ambos e, portanto, estabele a tarefa
de reduzir o que esta acontecendo na mente aquilo que acontece no cérebro. Em
outras palavras, para colocar o cérebro no contexto geral da inteligéncia atuando nos
trés niveis, precisamos de um modelo reducionista, ao invés de um modelo
integrativo como o modelo de Dickens/Flynn. Buscar algo semelhante ao segundo
seria impossivel e desnecessario.

Segundo Oliveira (2010), ter QE (quociente emocional) € um diferencial competitivo
em meio as complexidades para lidar com as cargas estressantes, metas e tensdes de trabalho,
que sdo totalmente diferentes das que nossos avds lidaram, pois, as questdes emocionais sao
bem distintas e as pessoas geralmente ndo estao preparadas para essas condicoes.

Os lideres eficientes se diferenciam por seu alto grau de inteligéncia emocional,
incluindo o autocontrole, empatia, autoconhecimento e habilidade social, sendo uma condigéo
impar para um grande lider, envolvendo uma compreenséo clara de objetivos e valores em
uma organizacdo (LACOMBE, 2012).

Conforme Maximiano (2018), a inteligéncia emocional € uma ideia de grande
aplicacdo na administracao de pessoas, sendo de utilidade em todos os aspectos da sociedade
humana, com importancia em qualquer momento da vida de uma pessoa, conseguindo
equilibrar a emocéo e a razdo em diversas circunstancias.

A capacidade de avaliar com clareza as proprias emoc¢oes e emocdes de terceiros,
usando com eficacia para motivar, planejar e conquistar 0s objetivos esperados, como
esclarece Hitt, Miller e Colella (2013, p.159)

Uma pessoa que disponha de forte inteligencia emocional pode determinar com
precisao as proprias emogoes e 0 efeito que essas emogdes exercerao sobre outras
pessoas, e, a partir de entao, regular as emocoes de modo a conquistar seus
objetivos. Inteligéncia emocional é vinculada a sucesso na carreira, eficacia na
lideranga, desempenho gerencial e desempenho em empregos relacionados a vendas.
E, também, objeto de muitos programas de desenvolvimento gerencial, livros
populares e artigos que podem, algumas vezes, superestimar o valor da inteligéncia
emocional em relagio a inteligéncia cognitiva.

E de acordo com Regato (2014), a emocdo e a razdo nem sempre andam juntas como
observa-se em pessoas bem preparadas, mas tem habilidade no contato social, a inteligéncia
emocional é a capacidade de criar motivacdo para si e persistir nos objetivos, se controlando e
mantendo um bom estado de espirito.

Entdo ressalta-se, que saber compreender e lidar com as proprias emocdes e também
com as dos outros colaboradores de uma organizagdo ¢ uma condigdo importante a se destacar
no mercado de trabalho diante de tantas mudancas repentinas na vida pessoal e na rotina de

uma empresa, por exemplo.
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3. METODOLOGIA

Para 0s procedimentos e aspectos metodoldgicos foram adotados no desenvolvimento
desse artigo a pesquisa bibliogréafica, de natureza exploratdria, com abordagem qualitativa,
baseando-se em um estudo de caso e aplicacdo de questionario acerca do tema abordado.

A seguinte pesquisa baseou-se em uma pesquisa bibliografica com autores, artigos
cientificos e sites especializados que tratam sobre o tema gestdo de pessoas em setores de
trabalho, que segundo Lakatos e Marconi (2010, p. 166):

A pesquisa bibliografica, ou de fontes secundarias, abrange toda bibliografia ja
tornada publica em relacdo ao tema de estudo, desde publicagdes avulsas, boletins,
jornais, revistas, livros, pesquisas, monografias, teses, material cartografico etc., até
meios de comunicacdo oral, radio, gravacGes em fita magnética e audiovisuais:
filmes e televisdo. Sua finalidade é colocar o pesquisador em contato direto com
tudo o que foi escrito, dito ou filmado sobre determinado assunto, inclusive
conferéncias seguidas de debates que tenham sido transcritos por alguma forma,
querem publicadas, quer gravadas.

A pesquisa foi de natureza exploratoria onde Marconi e Lakatos (2018, p.78)
descrevem que “sdo investigagdes de pesquisa empirica cujo objetivo ¢ a formulagdo de
questdes ou de um problema”.

Posteriormente foram realizadas consideracdes e uma analise qualitativa, pois nédo
obteve dados matematicos e nem estatisticos dos dados coletados, sendo utilizado o
desenvolvimento de hipoteses e capacidade da pesquisa na exploracdo do estudo fenémeno. A
pesquisa foi qualitativa pois é relevante ao estudo das relac6es sociais devido a pluralizacao
das esferas de vida, conforme Flick (2009).

Para complementacdo da pesquisa foi realizado um estudo de caso que conforme Gil,
(2018, p. 34) “Consiste num estudo profundo e exaustivo de um ou poucos casos, de maneira
que permita seu amplo ¢ detalhado conhecimento”. Foi utilizado um questionario, que
conforme Marconi e Lakatos (2017, p. 322) “¢ um instrumento de coleta de dados que
compreende um conjunto de perguntas previamente elaboradas que, diferentemente da
entrevista, deve ser respondido por escrito e enviado ao pesquisador.” O questionario foi
aplicado a 32 colaboradores, através do Google Forms, disponibilizado num link, em uma
instituicdo de salde, usou-se uma amostra ndo probabilistica, onde ha uma escolha deliberada
dos elementos da amostra, por acessibilidade, ou seja, amostra da populag&o que foi acessivel,
com interrogagdes diretas sobre o tema abordado. Os dados coletados foram verificados com
analise subjetiva, quando varia de acordo com a opinido e a interpretacdo de cada pessoa

acerca do assunto abordado, especificando seus fendmenos e peculiaridades.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Nesse ponto temos o objetivo de apresentar os resultados obtidos através de um
questionario composto por 20 perguntas, disponibilizado através de um link criado através do
Google Forms, e respondido pelos colaboradores de uma instituicdo de satide por meio de um
aplicativo de celular. Primeiramente, visando a carac

terizacdo dos respondentes e posteriormente de que maneira esses colaboradores séo
capazes de influenciar no clima da organizacdao através do modo como eles se relacionam
entre si. Objetivou-se também avaliar de que forma os grupos sociais formados em setores de
trabalho podem agir na operacionaliza¢do do trabalho de uma empresa.

A instituicdo de salde pesquisada conta com 559 colaboradores entre setores
assistenciais e administrativos durante o periodo da analise, no qual todos receberam o link
para responderem ao questionario, porém apenas obteve-se o retorno de 32 funcionarios,
sendo 13 colaboradores dos setores assistenciais e 19 dos setores administrativos. Nos setores
assistenciais retornaram o0s setores Servico de controle de infeccdo; Bloco cirlrgico;
Rouparia; Hotelaria; Apoio, higienizacdo e limpeza; Sala de parto; Teste da orelhina;
Pediatria; Coordenacdo de enfermagem; Analises clinicas. Nos setores administrativos o
retorno foram dos setores Informética/Tl; Contabilidade; SESMT/Seguranca do trabalho;
Almoxarifado; Manutencdo; Xerox; Administracdo; Faturamento/Faturista; Portaria;
Farmaécia e Financeiro.

Inicialmente foi analisado o perfil dos colaboradores da instituicdo observando a faixa
etaria, género, tempo que trabalha na entidade e sua remuneracdo mensal. De acordo com a
pesquisa no que se refere a faixa etaria 40,6% dos colaboradores tem acima de 40 anos,
igualam-se a média para menores de 20 anos e entre 30 e 40 anos em 21,9% e entre 20 e 30
anos tém-se um percentual de 15,6%. A respeito do género, foram entrevistados 65,6%
mulheres e 34,4% homens, percebendo-se que a predominancia é feminina.

Em relacdo ao tempo que trabalha na entidade em media 34,4% tém mais de 10 anos,
28,1% com menos de 1 ano, entre 1 a 5 anos e 5 a 10 anos, trabalhando na entidade,
distribuem-se 18,8% para cada grupo. Com 0 exposto acima a pesquisa avaliou pessoas com
diferentes tempos de experiéncia na instituicdo pesquisada.

A partir de agora serdo apresentados os aspectos relacionadas a postura dos
colaboradores em relagdo ao convivio e relacionamentos com os colegas de trabalho.

Inicialmento foi questionado aos respondentes sobre o relacionamento com os colegas

e a comunicagdo com as pessoas dos outros setores, conforme demonstrado nos gréficos 1 e 2.



14

GRAFICO 1

O RELACIONAMENTO COM SEUS COLEGAS DE
TRABALHO E:

Regular

Bom
34 4%

Otimo

Fonte: Dados da pesquisa

GRAFICO 2

COMO CONSIDERA A COMUNICAGCAO COM PESSOAS DE
OUTROS SETORES E:

Ruim S

Bom

Otimo
43 8%

Regular
12,5%

Fonte: Dados da pesquisa

A partir da analise dos gréaficos 1 e 2 percebe-se que 62,5% dos respondentes tem um
Otimo relacionamento com seus colegas de trabalho, 34,4% apresentam um bom
relacionamento e 3,1% como regular, referente ao setor Sala de parto, indicando uma
desarmonia na comunicacgdo interpessoal. E na comunicagdo com pessoas de outros setores,
43,8% mantém uma Otima comunicagdo, seguindo 40,6% consideram ter um bom didlogo
com outros setores de trabalho, porém tendo 12,5% que consideram ser regular, referente aos
setores Contabilidade, Coordenacdo de enfermagem e Andlises clinicas e, 3,1% como ruim,
relativo a um respondente da Sala de parto.

E indispensavel que os colaboradores de uma empresa ou instituicdo procurem
conviver de maneira agradavel e apropriada, favorecendo as relagbes humanas e a

operacionalizagdo do trabalho. Banov (2019, p.109) define que:
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A maioria das empresas buscam alto grau de coesdo de seus departamentos para
obter melhores resultados. Se o grupo ndo é unido, cabe a organizacédo, por meio de
suas liderancas, buscar a coesdo. O grau de coesdo determina também a estratégia a
ser adotada pela lideranca para a conducao do grupo. Se o grupo for unido, de fato o
gerente lidara com um grupo; em caso de baixa unido, lidard com pessoas
isoladamente. Séo situacdes diferentes que exigem estratégias diferentes.

Foi questionado, também, aos entrevistados a respeito do nivel de influéncia do

relacionamento interpessoal no cotidiano e o quesito grau de satisafacdo no trabalho, como
demonstra os gréficos 3 e 4.

GRAFICO 3

O RELACIONAMENTO INTERPESSOAL NO TRABALHO
INFLUENCIA NA QUALIDADE DE VIDA DE MANEIRA:

Regular

. Bom
Otimo ST
28,1%

Fonte: Dados da pesquisa

GRAFICO 4
GRAU DE SATISFACAO NO TRABALHO E:

Regular
9.4%

Otimo

Bom

Fonte: Dados da pesquisa

A partir da interpretacdo dos gréficos 3 e 4, observa-se que 28,1% do respondentes
consideram oOtima a influéncia, 56,3% apresentam uma boa influéncia e 15,6% consideram
regular a influéncia do relacionamento interpessoal na instituicdo pesquisada, referente a
respondentes dos setores de Contabilidade, Sala de parto, Farmacia e Analises clinicas.
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Observa-se que em mais da metade dos entrevistados percebe que hd uma influéncia
significativa nas relagfes interpessoais, como demonstra o Grafico 3. No quesito grau de
satisfagdo no trabalho, conforme o Grafico 4, 53,1% dos respondentes apresentam uma boa
satisfacdo no trabalho, diante de 37,5% como 6timo e 9,4% apresentam como regular o grau
de satisfacdo, sendo os setores de Anélises clinicas, Bloco cirirgico e Seguranca do trabalho.
Quando perguntados como consideravam o trabalho em equipe em seu local de
trabalho, verifica-se no Grafico 5 que 34,4% consideraram 6timo, 43,8% responderam como
bom, havendo unido da equipe, podendo melhorar e 21,9% em regular, nos setores
Contabilidade, Rouparia, Sala de parto, Pediatria, Portaria e Financeiro, observando- se ai 0s

tidos como regular uma quantidade ainda insatisfeita com o trabalho em equipe.

GRAFICO 5

O TRABALHO EM EQUIPE EM SEU LOCAL DE TRABALHO E
CONSIDERADO:

Regular

Otimao

Fonte: Dados da pesquisa

Foi questionado também como é a comunicacdo existente entre 0 encarregado e o
entrevistado, 50% responderam que consideravam 6timo, refletindo um contentamento
expressivo entre lideres e liderados 43,8% como bom, 6,3% como regular, referente a
Contabilidade e a Seguranca do trabalho, evidenciando algum atrito existente entre lider e

liderado, como demonstra o Grafico 6.
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GRAFICO 6

COMO E A COMUNICAQ;AO EXISTENTE ENTRE SEU
ENCARREGADO E VOCE:

Regular

Bom
43 B%

Gtimao
50,0%

Fonte: Dados da pesquisa

A lideranca influencia signficamente a funcionalidade de uma organizacdo, conforme
descreve Mcshane e VVon Glinow (2014, p.342):

...a lideranga influencia, motiva e capacita as pessoas a contribuirem para a eficacia
e 0 sucesso das organizagoes das quais sao membros. Essa definigao possui dois
componentes fundamentais. Primeiro, os lideres motivam os outros por meio da
persuasao e outras taticas de influéncia. Eles usam suas habilidades de comunicacao,
recompensas e outros recursos para estimular a coletividade a conquistar objetivos
desafiadores. Segundo, os lideres sao capacitadores. Eles organizam o ambiente de
trabalho (por exemplo, alocando recursos e alterando padroes de comunicagao) para
que os funcionarios atinjam os objetivos organizacionais com mais facilidade.

Foram aplicadas também indagacdes de qual o grau de motivacdo para trabalhar com
seus colegas, sendo 53,1% consideram como bom, 37,5% tém como 6timo sua motivacao
para trabalhar com seus colegas, restando 9,4% responderam como regular, nos setores
Seguranca do trabalho, Bloco cirdrgico, e Contabilidade, refletindo algum possivel conflito

interpessoal, conforme apresenta o Gréafico 7.

GRAFICO 7

SUA MOTIVACAO PARA TRABALHAR COM SEUS COLEGAS
E:

Regular
9 A%

g

Bom

Otimo

Fonte: Dados da pesquisa
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Reforca Hitt, Miller e Colella (2013) que equipes bem enganjadas podem trazer
inimeros beneficios para os trabalhadores, maior produtividade com alta qualidade,
resultando maior satisfacao aos colaboradores. Outra questdo levantada foi qual a opinido
deles em trabalhar na empresa, revelando que mais da metade dos respondentes consideram
bom exercer suas fungbes na instituicdo pesquisada, 43,8% consideram 6timo e 3,1%
responderam como regular, referente a um respondente da Sala de parto, demonstrando
insatisfagdo com o trabalho, como exposto no Grafico 8.

GRAFICO 8
EM SUA OF’INIfl.O, TRABALHAR NESSA EMPRESA E:

Regular

Gtimo
43 B%

Bom

Fonte: Dados da pesquisa

Ao serem perguntados se recebem treinamentos, apresenta-se no Grafico 9 que 71,9%
responderem que sim, refletindo ser uma instituicdo que investe na capacitacdo de seus
colaboradores, mas diante de 28,1% que ndo recebem treinamentos, como 0s setores de
Seguranca do trabalho, Contabilidade, Administracdo, Portaria, Coordenacdo de enfermagem,
Farmacia e Financeiro, observou-se ai uma falta de incentivo e capacitacdo a uma parcela dos

colaboradores.
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GRAFICO 9

VOCE RECEBE TREINAMENTO:

MNao
28 1%

Fonte: Dados da pesquisa

GRAFICO 10

VOCE SE SENTE CONFORTAVEL PARA ENTRAR EM
QUALQUER SETOR COM AS DEVIDAS PERMISSOES:

Mao

Sim
84.4%

Fonte: Dados da pesquisa

Outra questdo pertinente abordada foi se o colaborador se sentia confortavel para
entrar em qualquer setor com as devidas permissdes, tendo-se ai 84,4% responderam que sim,
mas 15,6% ndo se sentiam & vontade ao entrarem em outros setores de trabalho, referente aos
setores Seguranca do trabalho, Coordenagdo de enfermagem, Farméacia, Andlises clinicas, e
Financeiro, refletindo assim um ambiente ndo receptivo ocasioando atrito na comunicacao e
no desenvolvimento das tarefas, como exposto no Grafico 10. Conclui-se a partir desses dados
que alguns colaborados se sentem incomodados aos entrarem em outros setores de trabalho.

Nesse sentido percebeu-se que segundo Chiavenato (2014, p.127) :

O fato é que motivar pessoas a atingir elevados padroes de desempenho
organizacional ¢ hoje uma questdo de sobrevivencia das organizagdes, em um
mundo de negocios altamente mutavel e extremamente competitivo. A
competitividade externa depende basicamente da cooperagao e colaboragao internas.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

O estudo sobre o relacionamento interpessoal nas organizacbes € um assunto
importante para varias profisses, pois as organizacdes estabelecem uma relacdo entre os
individuos, participando juntamente na construcdo da economia no pais e fazendo parte da
rotina dos colaboradores que nela prestam seus servicos.

O presente estudo teve como objetivo principal verificar de que maneira 0S grupos
sociais formados em setores de trabalho podem influenciar a operacionaliza¢do do trabalho de
uma empresa. Além disso, como uma estratégia pode impactar o clima organizacional da
empresa, 0 modo como os colaboradores relacionam entre si e como o0 reconhecimento do
colaborador pode influenciar diretamente no clima organizacional, trazendo resultado para
ambos.

Para essa finalidade foi elaborada uma pesquisa bibliografica, foram questionados o0s
colaboradores dos setores administrativos e assistenciais de uma instituicdo de saude. A
pesquisa foi desenvolvida por meio de um estudo de caso com a instituicdo analisada, 0s
dados reunidos por meio de pesquisa qualitativa com analise subjetiva, atraves de um
questionario fechado acerca das questfes abordadas.

A partir das mais variaveis formas de relacionamento interpessoal no ambiente
organizacional, as relacbes econdmicas, as afinidades entre os colaboradores, 0s grupos
formados por diversas funcionalidades que por consequéncia afetam o colaborador, a
organizacgdo, contudo, compreende-se esse fendmeno relevante aos resultados econdémicos e
sociais como um todo.

De acordo com os dados coletados e o estudo realizado durante a pesquisa acerca do
relacionamento interpessoal em grupos formados em setores de trabalho p6de-se observar que
a organizacdo estudada ndo apresenta um relacionamento interpessoal totalmente agradavel
devido aos seus colaboradores ndo demonstrarem uma relacdo de convivéncia satisfatoria.
Conforme a pesquisa, nem todos os colaboradores recebem treinamentos como 0s setores
Seguranca do trabalho, Contabilidade, Administracdo, Portaria, Coordenacdo de enfermagem,
Farméacia e Financeiro, como forma de capacitacdo e incentivo profissional, uma vez que a
instituicdo trabalha com vidas e precisa capacitar seus colaboradores para que possam
desempenhar bem suas fungdes com satisfacdo e sentir-se reconhecidos e integrantes dela.

Ainda pode-se dizer que a estratégia adotada pela uma organizacdo, como o trabalho
em equipe ndo era desempenhado em conjunto como nos setores Contabilidade, Rouparia,

Sala de parto, Pediatria, Portaria e Financeiro, observando- se ai uma quantidade ainda
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insatisfeita com o trabalho em equipe. Uma vez que o trabalho em equipe satisfaz o individual
e faz o coletivo obter resultados positivos e eficazes, satisfazendo toda a organizagéo.

Considera-se também, que 0 modo como os colaboradores relacionam-se entre si, com
0s colegas, referente ao setor Sala de parto, indicando uma desarmonia na comunicagao
interpessoal. E a relagdo entre lider e liderado, referente & Contabilidade e a Seguranca do
trabalho, evidenciou-se algum atrito existente entre lider e liderado, ainda falta motivacéo
para melhorarem essa questdo proposta, pois o foco nas relacbes de trabalho permite
aproximar 0s interesses, entendé-los, fazendo com que sejam executados com menos
interferéncia e mais eficiéncia.

Diante do exposto em relacdo a importancia da gestdo de pessoas nas organizacoes a
pesquisa abordou assuntos nesse sentido, mas visando a uma maior implementagdo ao meio
académico € proposta a sugestdo de pesquisa sobre a taxa de turnover, o indice de rotatividade
da organizacdo, representa a taxa média de desligamento de funcionarios em relagdo ao
nimero medio de funcionarios de uma empresa. E também é proposta uma nova pesquisa
analisando a subjetividade do clima organizacional nas empresas contribuindo assim como
uma ferramenta enriquecedora ao meio académico.

Junto a pesquisa realizada, pode-se ressaltar que os colaboradores da instituicao
estudada mantém uma relagéo interpessoal razoavel, tendo em vista uma instituicdo de saude
de grande porte na cidade com namero alto de funcionarios, muitos com varios anos de
trabalho na casa. Dessa maneira 0 administrador geral pode analisar em desenvolver
estratégias de relacionamento entre seus colaboradores, oferecer treinamentos especificos e
frequentes, tornando a operacionalizacdo mais comprometida e assertiva.
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