 PRODUGCAO
CIENTIFICO-TECNOLOGICA
NA AREA DE ADMINISTRAGAO 2

CLAYTON ROBSON MOREIRA DA SILVA
(ORGANIZADOR)

Editora



~ PRODUGAO
CIENTIFICO-TECNOLOGICA
NA AREA DE ADMINISTRAGAO 2

CLAYTON ROBSON MOREIRA DA SILVA
(ORGANIZADOR)

~
Atena

Ano 2020



2020 by Atena Editora
Copyright © Atena Editora
Copyright do Texto © 2020 Os autores
Copyright da Edicao © 2020 Atena Editora
Editora Chefe: Prof® Dr? Antonella Carvalho de Oliveira
Diagramacao: Karine de Lima
Edicado de Arte: Lorena Prestes
Revisao: Os Autores

Todo o conteldo deste livro esta licenciado sob uma Licenga de Atribuicdo Creative
BY Commons. Atribui¢ao 4.0 Internacional (CC BY 4.0).

O conteldo dos artigos e seus dados em sua forma, correcao e confiabilidade sdo de responsabilidade exclusiva
dos autores. Permitido o download da obra e o compartilhamento desde que sejam atribuidos créditos aos
autores, mas sem a possibilidade de altera-la de nenhuma forma ou utiliza-la para fins comerciais.

Conselho Editorial

Ciéncias Humanas e Sociais Aplicadas

Prof? Dr? Adriana Demite Stephani - Universidade Federal do Tocantins

Prof. Dr. Alvaro Augusto de Borba Barreto - Universidade Federal de Pelotas

Prof. Dr. Alexandre Jose Schumacher - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso
Prof? Dr® Angeli Rose do Nascimento - Universidade Federal do Estado do Rio de Janeiro
Prof. Dr. Antonio Carlos Frasson - Universidade Tecnoldgica Federal do Parana

Prof. Dr. Antonio Gasparetto Junior - Instituto Federal do Sudeste de Minas Gerais

Prof. Dr. Antonio Isidro-Filho - Universidade de Brasilia

Prof. Dr. Carlos Antonio de Souza Moraes - Universidade Federal Fluminense

Prof® Dr? Cristina Gaio - Universidade de Lisboa

Prof? Dr® Denise Rocha - Universidade Federal do Ceara

Prof. Dr. Deyvison de Lima Oliveira - Universidade Federal de Rondonia

Prof. Dr. Edvaldo Antunes de Farias - Universidade Estacio de Sa

Prof. Dr. Eloi Martins Senhora - Universidade Federal de Roraima

Prof. Dr. Fabiano Tadeu Grazioli - Universidade Regional Integrada do Alto Uruguai e das Missoes
Prof. Dr. Gilmei Fleck - Universidade Estadual do Oeste do Parana

Prof. Dr. Gustavo Henrique Cepolini Ferreira - Universidade Estadual de Montes Claros
Prof? Dr? lvone Goulart Lopes - Istituto Internazionele delle Figlie de Maria Ausiliatrice
Prof. Dr. Julio Candido de Meirelles Junior - Universidade Federal Fluminense

Prof? Dr® Keyla Christina Almeida Portela - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Mato Grosso
Prof? Dr? Lina Maria Goncalves - Universidade Federal do Tocantins

Prof. Dr. Luis Ricardo Fernandes da Costa - Universidade Estadual de Montes Claros
Prof® Dr® Natiéli Piovesan - Instituto Federal do Rio Grande do Norte

Prof. Dr. Marcelo Pereira da Silva - Universidade Federal do Maranhao

Prof? Dr® Miranilde Oliveira Neves - Instituto de Educacao, Ciéncia e Tecnologia do Para
Prof? Dr? Paola Andressa Scortegagha - Universidade Estadual de Ponta Grossa

Prof? Dr? Rita de Cassia da Silva Oliveira - Universidade Estadual de Ponta Grossa

Prof? Dr? Sandra Regina Gardacho Pietrobon - Universidade Estadual do Centro-Oeste
Prof® Dr? Sheila Marta Carregosa Rocha - Universidade do Estado da Bahia

Prof. Dr. Rui Maia Diamantino - Universidade Salvador

Prof. Dr. Urandi Joao Rodrigues Junior - Universidade Federal do Oeste do Para

Prof? Dr? Vanessa Bordin Viera - Universidade Federal de Campina Grande

| Atena

LEditora
Ano 2020




Prof. Dr. William Cleber Domingues Silva - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Prof. Dr. Willian Douglas Guilherme - Universidade Federal do Tocantins

Ciéncias Agrarias e Multidisciplinar

Prof. Dr. Alexandre Igor Azevedo Pereira - Instituto Federal Goiano

Prof. Dr. Antonio Pasqualetto - Pontificia Universidade Catélica de Goias

Prof. Dr. Cleberton Correia Santos - Universidade Federal da Grande Dourados
Prof? Dr® Daiane Garabeli Trojan - Universidade Norte do Parana

Prof? Dr? Diocléa Almeida Seabra Silva - Universidade Federal Rural da Amazonia
Prof. Dr. Ecio Souza Diniz - Universidade Federal de Vicosa

Prof. Dr. Fabio Steiner - Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul

Prof. Dr. Fagner Cavalcante Patrocinio dos Santos - Universidade Federal do Ceara
Prof® Dr? Girlene Santos de Souza - Universidade Federal do Reconcavo da Bahia
Prof. Dr. Julio César Ribeiro - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro

Prof® Dr? Lina Raquel Santos Araljo - Universidade Estadual do Ceara

Prof. Dr. Pedro Manuel Villa - Universidade Federal de Vicosa

Prof® Dr? Raissa Rachel Salustriano da Silva Matos - Universidade Federal do Maranhao
Prof. Dr. Ronilson Freitas de Souza - Universidade do Estado do Para

Prof® Dr? Talita de Santos Matos - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro
Prof. Dr. Tiago da Silva Te6filo - Universidade Federal Rural do Semi-Arido

Prof. Dr. Valdemar Antonio Paffaro Junior - Universidade Federal de Alfenas

Ciéncias Biolégicas e da Salide

Prof. Dr. André Ribeiro da Silva - Universidade de Brasilia

Prof? Dr? Anelise Levay Murari — Universidade Federal de Pelotas

Prof. Dr. Benedito Rodrigues da Silva Neto - Universidade Federal de Goias

Prof. Dr. Edson da Silva - Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri
Prof® Dr® Eleuza Rodrigues Machado - Faculdade Anhanguera de Brasilia

Prof? Dr? Elane Schwinden Prudéncio - Universidade Federal de Santa Catarina

Prof® Dr? Eysler Goncalves Maia Brasil - Universidade da Integracao Internacional da Lusofonia Afro-Brasileira
Prof. Dr. Ferlando Lima Santos - Universidade Federal do Reconcavo da Bahia

Prof. Dr. Fernando José Guedes da Silva Junior - Universidade Federal do Piaui

Prof? Dr? Gabriela Vieira do Amaral - Universidade de Vassouras

Prof. Dr. Gianfabio Pimentel Franco - Universidade Federal de Santa Maria

Prof® Dr? lara Lucia Tescarollo - Universidade Sao Francisco

Prof. Dr. Igor Luiz Vieira de Lima Santos - Universidade Federal de Campina Grande
Prof. Dr. José Max Barbosa de Oliveira Junior - Universidade Federal do Oeste do Para
Prof. Dr. Luis Paulo Souza e Souza - Universidade Federal do Amazonas

Prof? Dr* Magnélia de Aradjo Campos - Universidade Federal de Campina Grande
Prof. Dr. Marcus Fernando da Silva Praxedes - Universidade Federal do Recéncavo da Bahia
Prof? Dr® Mylena Andréa Oliveira Torres - Universidade Ceuma

Prof® Dr® Natiéli Piovesan - Instituto Federacl do Rio Grande do Norte

Prof. Dr. Paulo Inada - Universidade Estadual de Maringa

Prof? Dr® Renata Mendes de Freitas - Universidade Federal de Juiz de Fora

Prof? Dr? Vanessa Lima Gongalves - Universidade Estadual de Ponta Grossa

Prof? Dr? Vanessa Bordin Viera - Universidade Federal de Campina Grande

Ciéncias Exatas e da Terra e Engenharias
Prof. Dr. Adélio Alcino Sampaio Castro Machado - Universidade do Porto

| Atena

Editora
Ano 2020




Prof. Dr. Alexandre Leite dos Santos Silva - Universidade Federal do Piaui

Prof. Dr. Carlos Eduardo Sanches de Andrade - Universidade Federal de Goias
Prof? Dr® Carmen Lucia Voigt - Universidade Norte do Parana

Prof. Dr. Eloi Rufato Junior - Universidade Tecnolégica Federal do Parana

Prof. Dr. Fabricio Menezes Ramos - Instituto Federal do Para

Prof. Dr. Juliano Carlo Rufino de Freitas - Universidade Federal de Campina Grande
Prof® Dr* Luciana do Nascimento Mendes - Instituto Federal de Educacgao, Ciéncia e Tecnologia do Rio Grande
do Norte

Prof. Dr. Marcelo Marques - Universidade Estadual de Maringa

Prof? Dr® Neiva Maria de Almeida - Universidade Federal da Paraiba

Prof® Dr® Natiéli Piovesan - Instituto Federal do Rio Grande do Norte

Prof. Dr. Takeshy Tachizawa - Faculdade de Campo Limpo Paulista

Conselho Técnico Cientifico

Prof. Me. Abraao Carvalho Nogueira - Universidade Federal do Espirito Santo

Prof. Me. Adalberto Zorzo - Centro Estadual de Educacao Tecnolégica Paula Souza

Prof. Me. Adalto Moreira Braz - Universidade Federal de Goias

Prof. Dr. Adaylson Wagner Sousa de Vasconcelos - Ordem dos Advogados do Brasil/Seccional Paraiba
Prof. Me. André Flavio Goncalves Silva - Universidade Federal do Maranhao

Prof® Dr® Andreza Lopes - Instituto de Pesquisa e Desenvolvimento Académico

Prof? Dr® Andrezza Miguel da Silva - Universidade Estadual do Sudoeste da Bahia

Prof. Dr. Antonio Hot Pereira de Faria - Policia Militar de Minas Gerais

Prof® Ma. Bianca Camargo Martins - UniCesumar

Prof? Ma. Carolina Shimomura Nanya - Universidade Federal de Sao Carlos

Prof. Me. Carlos Antonio dos Santos - Universidade Federal Rural do Rio de Janeiro

Prof. Ma. Claudia de Araljo Marques - Faculdade de Musica do Espirito Santo

Prof? Dr? Claudia Tais Siqueira Cagliari - Centro Universitario Dindmica das Cataratas
Prof. Me. Daniel da Silva Miranda - Universidade Federal do Para

Prof? Ma. Daniela da Silva Rodrigues - Universidade de Brasilia

Prof? Ma. Dayane de Melo Barros - Universidade Federal de Pernambuco

Prof. Me. Douglas Santos Mezacas - Universidade Estadual de Goias

Prof. Dr. Edwaldo Costa - Marinha do Brasil

Prof. Me. Eduardo Gomes de Oliveira - Faculdades Unificadas Doctum de Cataguases
Prof. Me. Eliel Constantino da Silva - Universidade Estadual Paulista Jalio de Mesquita
Prof. Me. Euvaldo de Sousa Costa Junior - Prefeitura Municipal de Sao Jodo do Piaui
Prof? Ma. Fabiana Coelho Couto Rocha Corréa - Centro Universitario Estacio Juiz de Fora
Prof. Dr. Fabiano Lemos Pereira - Prefeitura Municipal de Macaé

Prof. Me. Felipe da Costa Negrao - Universidade Federal do Amazonas

Prof? Dr® Germana Ponce de Leon Ramirez - Centro Universitario Adventista de Sao Paulo
Prof. Me. Gevair Campos - Instituto Mineiro de Agropecuaria

Prof. Dr. Guilherme Renato Gomes - Universidade Norte do Parana

Prof. Me. Gustavo Krahl - Universidade do Oeste de Santa Catarina

Prof. Me. Helton Rangel Coutinho Junior - Tribunal de Justica do Estado do Rio de Janeiro
Prof® Ma. Jaqueline Oliveira Rezende - Universidade Federal de Uberlandia

Prof. Me. Javier Antonio Albornoz - University of Miami and Miami Dade College

Prof® Ma. Jéssica Verger Nardeli - Universidade Estadual Paulista Jilio de Mesquita Filho
Prof. Me. Jhonatan da Silva Lima - Universidade Federal do Para

Prof. Me. José Luiz Leonardo de Araujo Pimenta - Instituto Nacional de Investigacion Agropecuaria Uruguay
Prof. Me. José Messias Ribeiro Junior - Instituto Federal de Educacao Tecnolégica de Pernambuco

| Atena

LEditora
Ano 2020




Prof® Ma. Juliana Thaisa Rodrigues Pacheco - Universidade Estadual de Ponta Grossa

Prof? Dr® Kamilly Souza do Vale - Nucleo de Pesquisas Fenomenolégicas/UFPA

Prof? Dr® Karina de Aradjo Dias - Prefeitura Municipal de Florianépolis

Prof. Dr. Lazaro Castro Silva Nascimento - Laboratério de Fenomenologia & Subjetividade/UFPR
Prof. Me. Leonardo Tullio - Universidade Estadual de Ponta Grossa

Prof? Ma. Lilian Coelho de Freitas - Instituto Federal do Para

Prof? Ma. Liliani Aparecida Sereno Fontes de Medeiros - Consércio CEDERJ

Prof? Dr? Livia do Carmo Silva - Universidade Federal de Goias

Prof. Me. Lucio Marques Vieira Souza - Secretaria de Estado da Educacao, do Esporte e da Cultura de Sergipe
Prof. Me. Luis Henrique Almeida Castro - Universidade Federal da Grande Dourados

Prof. Dr. Luan Vinicius Bernardelli - Universidade Estadual do Parana

Prof. Dr. Michel da Costa - Universidade Metropolitana de Santos

Prof. Dr. Marcelo Maximo Purificagcao - Fundacao Integrada Municipal de Ensino Superior

Prof. Me. Marcos Aurelio Alves e Silva - Instituto Federal de Educacao, Ciéncia e Tecnologia de Sao Paulo
Prof® Ma. Marileila Marques Toledo - Universidade Federal dos Vales do Jequitinhonha e Mucuri
Prof. Me. Ricardo Sérgio da Silva - Universidade Federal de Pernambuco

Prof. Me. Rafael Henrique Silva - Hospital Universitario da Universidade Federal da Grande Dourados
Prof* Ma. Renata Luciane Polsaque Young Blood - UniSecal

Prof® Ma. Solange Aparecida de Souza Monteiro - Instituto Federal de Sao Paulo

Prof. Me. Tallys Newton Fernandes de Matos - Faculdade Regjional Jaguaribana

Prof. Dr. Welleson Feitosa Gazel - Universidade Paulista

Dados Internacionais de Cataloga¢cao na Publicagao (CIP)
(eDOC BRASIL, Belo Horizonte/MG)

P964  Producéo cientifico-tecnolégica na area de administragao 2 [recurso
eletrénico] / Organizador Clayton Robson Moreira da Silva. —
Ponta Grossa, PR: Atena, 2020.

Formato: PDF

Requisitos de sistema: Adobe Acrobat Reader
Modo de acesso: World Wide Web

Inclui bibliografia

ISBN 978-65-5706-083-4

DOI 10.22533/at.ed.834200806

1. Administragéo — Pesquisa — Brasil. 2. Tecnologia. I. Silva,
Clayton Robson Moreira da.
CDD 658.4

Elaborado por Mauricio Amormino Jinior — CRB6/2422

Atena Editora
Ponta Grossa - Parana - Brasil
www.atenaeditora.com.br
contato@atenaeditora.com.br

| Atena

Editora
Ano 2020




APRESENTACAO

A obra “Producéo Cientifico-Tecnolégica na Area de Administracéo 2”, publicada
pela Atena Editora, compreende um conjunto de dezessete capitulos que abordam
diversas tematicas inerentes ao campo da administragdo, promovendo e ampliando o
debate cientifico-tecnolégico nesta area. Dessa forma, esta obra é dedicada aqueles
que desejam ampliar seus conhecimentos e percepcdes sobre diferentes assuntos
que permeiam a literatura sobre administracao. A seguir, apresento os estudos que
compdem os capitulos deste volume, juntamente com seus respectivos obijetivos.

O primeiro capitulo ¢ intitulado “Dilemas Eticos na Perspectiva de Discentes de
Graduacao em Administracao de uma Universidade Publica: a ambiguidade moral em
cena’eobjetivouinvestigar o ponto de vista de discentes de graduagcéao em administracéo
acerca da nocéo de moral e de ética. O segundo capitulo tem como titulo “Uma Analise
dos Fatores Determinantes do Desempenho dos Alunos dos Cursos Superiores em
Administracédo do Distrito Federal” e teve como objetivo principal a identificacao dos
fatores determinantes do desempenho dos discentes dos cursos de administracdo do
Distrito Federal. O terceiro capitulo, intitulado “Analise da Competéncia Docente em
uma Instituicdo de Ensino Superior”, objetivou investigar o impacto das dimensdes da
competéncia docente de uma Instituicdo de Ensino Superior (IES) localizada na regido
nordeste do estado do Rio Grande do Sul/RS.

O quarto capitulo é intitulado “Impacto do Estagio Pés-Doutoral Percebido nas
Atividades da Pos-Graduacéao: desenvolvimento e validagdo de questionario escalar
de afericao” e relata a experiéncia de construcdo de um questionario. O quinto
capitulo tem como titulo “Recomendacdes sobre o Método donEstudo de Caso para
Pesquisadores Iniciantes” e aborda questdes-chave na conducéo de um estudo de caso
de qualidade. O sexto capitulo é intitulado “Panorama das Dimensdes de Avaliacéo
de Desempenho no Contexto da Inovagcéo Social’” e buscou identificar as principais
abordagens utilizadas nos estudos sobre avaliagao de desempenho no contexto da
Inovacao Social.

O sétimo capitulo tem como titulo “Assédio Moral em uma Instituicdo do
Poder Judiciario do Norte do Pais” e € parte de um estudo que buscou caracterizar
quantitativamente os casos de assédio moral, tipos, formas, frequéncia, duracéo e se
0 adoecimento da vitima estéa ligado a este fenbmeno em um 6rgao do Poder Judiciario
de um Estado no Norte do Pais. O oitavo capitulo € intitulado “Fatores Intervenientes no
Trabalho em Equipe: um estudo de caso com colaboradores da administracao de um
shopping no Sul do Brasil” e objetivou identificar se os colaboradores de um shopping,
no sul do Rio Grande do Sul, se sentem inseridos em um grupo ou em uma equipe
no setor administrativo em que atuam. O nono capitulo tem como titulo “Planejamento
Estratégico: desafios de implementacédo e habilidades fundamentais dos gestores”
e objetivou identificar a origem do planejamento estratégico, suas diferengas com a
metodologia anterior, plano de longo prazo, os desafios para sua implementacao e as



habilidades fundamentais que o gestor organizacional deve possuir para assegurar o
sucesso da implementacao do plano estratégico.

O décimo capitulo é intitulado “Consequéncias da Crise Hidrica na Producéo de
Leite dos Produtores Rurais e os Impactos Causados ao Laticinio Bimbo da Cidade
de Afonso Claudio-ES” e objetivou determinar a influéncia da crise hidrica na bacia
leiteira da cidade de Afonso Claudio no estado do Espirito Santo, avaliando a entrega
do produto no laticinio Bimbo. O décimo primeiro capitulo tem como titulo “Os Desafios
da Industria 4.0 para o Brasil” e teve como objetivo buscar na literatura estudos que
possam trazer contribui¢des para o enfrentamento de alguns desses desafios. O décimo
segundo capitulo tem como titulo “Energia Solar: uma fonte de energia alternativa e
sustentavel para uso privado no Brasil” e objetivou avaliar se a energia solar pode ser
utilizada como fonte de energia alternativa e sustentavel para uso privado e residencial
no Estado de Sao Paulo.

O décimo terceiro capitulo, intitulado “O Comércio de Food Trucks como
Oportunidade de Negoécio em Tempos de Crise”, objetivou analisar as praticas de
controles contabeis e financeiros dos microempreendedores que estdo localizados
na cidade de Rondon do Para. O décimo quarto capitulo € intitulado “Os Indicadores
Contabeis como Ferramenta de Analise Gerencial: um estudo das empresas
revendedoras de combustiveis na cidade de Santa Margarida/MG” e objetivou
demonstrar a importéncia de estabelecer um planejamento nas entidades, como
também adotar mecanismos de controle viabilizando seu melhor desempenho, além de
expor como tais métodos influenciam nos resultados encontrados através da Analise
das Demonstracdes Contabeis. O décimo quinto capitulo tem como titulo “Fatores
Determinantes para Formacgao e Sobrevivéncia de um Cluster de Conhecimento: um
estudo de caso a partir das pequenas empresas de base tecnoldgica” e buscou ampliar
a compreensao a respeito dos fatores que afetam o processo de desenvolvimento
e sustentacdo de um cluster de conhecimento, com o intuito de contribuicdo para
identificac&o de novos constructos que possam colaborar para o melhor entendimento
da dindmica desse processo.

O décimo sexto capitulo é intitulado “A Administracdo Eclesiastica: estudo
de caso da primeira Igreja Batista de Jaciara/MT” e buscou pesquisar se a gestao
administrativa no contexto da Primeira Igreja Batista em Jaciara/MT preenche
positivamente sua vocacado organizacional numa perspectiva gerencial visto que
a Igreja €, ao mesmo tempo, organizacdo e organismo. O décimo sétimo capitulo
tem como titulo “A Influéncia da Hospitalidade e das Diretrizes Organizacionais no
Atendimento da Hotelaria” e objetivou analisar as influéncias da Hospitalidade e
Diretrizes Organizacionais sobre o Atendimento na hotelaria.

Assim, agradecemos aos autores pelo empenho e dedicacdo que possibilitaram
a construcao dessa obra de exceléncia, e esperamos que este livro possa contribuir
para a discussao e consolidacéo de temas relevantes para a area de administracéo,
levando pesquisadores, docentes, gestores, analistas, técnicos, consultores e



estudantes a reflexdao sobre os assuntos aqui abordados.

Clayton Robson Moreira da Silva
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CAPITULO 8

FATORES INTERVENIENTES NO TRABALHO

EM EQUIPE: UM ESTUDO DE CASO COM
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RESUMO: Os conceitos e praticas voltados a
gestao de pessoas estdo sendo atualizados
e moldados conforme as necessidades
estratégicas das organizagcbes. Uma das
formatagdes de trabalho no mundo corporativo,
segundo Chiavenato (2014), é a separacéao
das atividades laborais em equipes, grupos
ou células de producado. Visto que a diviséo
de trabalho em equipes, na nova gestao
de pessoas, assume um carater de grande
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importancia nas organizagdes, o estudo em
questao visou identificar se os colaboradores
de um shopping, no sul do Rio Grande do Sul
- Brasil, se sentem inseridos em um grupo ou
em uma equipe no setor administrativo em que
atuam. Como metodologia, foi feita uma revisao
tedrica na literatura nacional e internacional
sobre o tema equipes e suas condicionantes,
bem como, foram aplicados questionarios aos
colaboradores, com roteiro adaptado de Leitdo
(2015), que trata dos topicos: competéncias,
valorizagao, colaboragéo, respeito,
engajamento, comunicagao, satisfacao, papéis,
metas e objetivos e conflitos. Observa-se que o
engajamento, comunicagao e colaboragdo sao
fatores que precisam ser mais bem trabalhados,
ja que afetam diretamente o desempenho e a
concentracdo para a realizagéo do trabalho. Os
resultados que revelam maior discordancia séo
a comunicacgéo entre os membros da equipe e a
forma como a critica é transmitida, assim como
a interacdo entre as equipes. Por outro lado,
percebeu-se satisfacdo dos colaboradores por
pertencerem a equipe. Contudo, no que diz
respeito ao trabalho em conjunto, a frequéncia
da satisfagdo ndo é a mesma. E valido destacar
a atencdo que deve ser dada por parte da
organizacédo ao desenvolvimento e a utilizacéo
de ferramentas, tais como treinamentos, que
podem ser otimizados e sistematizados. Tal
mudanca pode auxiliar no desenvolvimento do
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trabalho colaborativo e no engajamento dos colaboradores, gerando éxito no que diz
respeito as atividades e, consequentemente, maior satisfacéo e valorizacéo entre os
colaboradores.

PALAVRAS- CHAVE: equipes; trabalho em equipe; diagnoéstico de equipes

INTERVENING FACTORS IN TEAMWORK: A CASE STUDY WITH EMPLOYEES OF
THE MANAGEMENT OF A SHOPPING IN SOUTH OF BRAZIL

ABSTRACT: People management concepts and practices are being updated and
shaped according to the strategic needs of organizations. One of the work formats in
the corporate world, according to Chiavenato (2014), is the separation of work activities
into teams, groups or production cells. Since the division of team work, in the new
people management, assumes a character of great importance in organizations, the
study in question aimed to identify whether employees of a shopping mall, in the south
of Rio Grande do Sul - Brazil, feel inserted in a group or team in the administrative
sector in which they operate. As a methodology, a theoretical review was made in
the national and international literature on the theme of teams and their conditions,
as well as questionnaires were applied to employees, with a script adapted from
Leitdo (2015), which addresses the topics: skills, valorization, collaboration, respect,
engagement, communication, satisfaction, roles, goals and objectives and conflicts. It
is observed that engagement, communication and collaboration are factors that need
to be better worked, since they directly affect performance and concentration to carry
out the work. The results that reveal the greatest disagreement are the communication
between the team members and the way the criticism is transmitted, as well as the
interaction between the teams. On the other hand, the satisfaction of the collaborators
was perceived for belonging to the team. However, when it comes to working together,
the frequency of satisfaction is not the same. It is worth highlighting the attention that
should be paid by the organization to the development and use of tools, such as training,
which can be optimized and systematized. This change can assist in the development
of collaborative work and employee engagement, generating success with regard to
activities and, consequently, greater satisfaction and appreciation among employees.

KEYWORDS: eams; team work; diagnosis of teams

11 INTRODUCAO

Ao longo do tempo as organizagbes vém passando por grandes transformacdes.
Na era da globalizacdo, o modelo de trabalho hierarquico composto por departamentos
e cargos esta, cada vez mais, sendo substituido por um novo conceito de trabalho, que
ao invés de separar pessoas em cargos individuais e fragmentados, junta as pessoas
em equipes ou células de produgcao, em grupos integrados de trabalho e atividades
conjuntas (CHIAVENATO, 2014).
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Atualmente, ter um bom desempenho no trabalho em equipe tem sido uma das
habilidades mais exigidas nos processos seletivos das empresas, que estdo, cada vez
mais, orientadas a estruturar seus processos de trabalhos por meio de equipes. De
acordo com McShane e Von Glinow (2013, p.136), além de possuirem competéncias
técnicas, os funcionarios devem saber trabalhar em “um ambiente de equipe”. Os
autores definem equipe como duas ou mais pessoas que interagem e influenciam umas
as outras, sao responsaveis por atingir determinados objetivos comuns vinculados aos
objetivos organizacionais.

Um levantamento feito pela Page Personnel (2019), consultoria global de
recrutamento para cargos de nivel técnico e suporte a gestdo, aponta que nove em cada
dez funcionarios sao contratados pelo perfil técnico e demitidos pelo comportamento.
De acordo com Renato Trindade, gerente da Page Personnel, “o profissional precisa
ter uma forte inteligéncia emocional e buscar novas habilidades, como trabalhar em
equipe, respeito ao préximo, inspirar e desenvolver pessoas”.

O trabalho em equipe pode ser observado em varias esferas, seja numa
dimenséo laboral, social, cultural, esportiva, dentre outras. Como salienta Hobbins
e Judge (2014), as equipes sdo as melhores maneiras de utilizar os talentos dos
funcionarios. Ja que, o conceito de equipe € amplo e geralmente esta associado ao
engajamento, a colaboracdo e a sinergia, que s@o termos recorrentes ao se tratar
de equipes. Se caracterizam por assumir uma tendéncia de maior responsabilidade,
independéncia, comprometimento e dedicagéo no alcance dos objetivos propostos em
prol do grupo como um todo, seus membros executam tarefas distintas de acordo com
suas competéncias individuais e dedicam esfor¢cos conscientes de que os resultados
serao organizacionais.

Peter Drucker ja dizia “As pessoas sao contratadas pelas suas habilidades
técnicas, mas sao demitidas pelos seus comportamentos”. A frase, ja no senso comum,
revela o que empregadores e empregados veem hoje, a importancia das relagbes
interpessoais. Contudo, tais relacbes no contexto organizacional vdo de um polo a
outro, de respeitosas e sutis a agressivas e intimidativas. O adoecimento decorrente
disso e é preocupante (MANZONI; BARSOUX, 2018).

Talvez um caminho de ajuste e melhoria nas relagdes de trabalho, ou seja, de
resolver um problema comum, seja o fomento ao desenvolvimento de verdadeiras
equipes, equipes sinérgicas. Entdo, o contexto organizacional atual tem exigido a
formacéo de equipes, pois elas déo sinergia ao cotidiano das organizagdes. Todavia,
isso nao é facil. O relato dos empregadores e empregados revelam o desafio que &
trabalhar em equipe (KATZENBACH; SMITH, 2018).

Sendo assim, este estudo objetiva identificar se os colaboradores se sentem
inseridos em um grupo ou em uma equipe no setor administrativo de um shopping
no sul do Rio Grande do Sul, Brasil. Para tanto, apés a secéo que trata da reviséo
de literatura sobre equipes, apresenta-se os caminhos da pesquisa e a seguir 0s
resultados dessa, onde se tece o perfil dos entrevistados e descreve-se os fatores
intervenientes do trabalho em equipe.
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2| COMPREENDENDO EQUIPES DE TRABALHO

McShane e Glinow (2013) destacam que estudar equipes implica em tratar do seu
ambiente, dos projetos de equipes e de seu desenvolvimento, assim como aspectos
pertinentes as equipes como normas, coesao e confianca. Para os autores, a definicao
de equipes possui componentes importantes. Elas existem para atender alguma
“finalidade”, a uniao dos membros se da por sua “interpendéncia”’ e necessidade de
“colaboracdo”, assim como seus membros “influenciam” e séo influenciados, mas
nNao na mesma proporcao, seja em relacao aos objetivos ou mesmo as atividades da
equipe.

A palavra equipe, um substantivo feminino é procedente do verbo francés
“équipe”, cujo significado é a reunidao de individuos que realizam (em conjunto) uma
mesma tarefa ou trabalho: equipe de mecéanicos (FERREIRA, 2010). Seus sinbnimos
geralmente sao time, quadro e grupo. Mas, nem sempre esses termos sao equivalentes.

Apalavra “grupo” € diferente de “equipe”. Os termos ndo tém o mesmo significado.
Os grupos tém um lider claramente definido, designado. A realizacdo do trabalho
depende do esfor¢o individual e geralmente os grupos dao énfase as responsabilidades
individuais. Nao ha preocupacéo em resolver problemas que afetam o funcionamento
do grupo (MELLO, 2015).

Ja nas equipes as responsabilidades nao recaem s6 sobre o lider, séao
compartilhadas por todos que participam dela. A realizacao do trabalho depende do
esforco conjunto, com autonomia e a efetividade da equipe pode ser evidenciada a
partir de um produto, de um servico, de uma decisdo. Conceitualmente, pode-se definir
uma equipe quando entre seus membros esta presente o conhecimento comum dos
problemas e das ferramentas de trabalho, 0 comprometimento com uma determinada
causa, projeto ou problema e a preocupacédo com a construcdo de um determinado
ambiente de trabalho (MELLO, 2015).

Para Lacombe (2012), uma equipe pode ser compreendida como o conjunto
de duas ou mais pessoas competentes para o trabalho que devem realizar,
entusiasmadas pelo que fazem, que interagem e se identificam com a organizacgao.
Lussier, Reis e Ferreira (2010), embora também salientem que equipe compreende
um pequeno numero de membros que realizam tarefas interdependentes, ampliam
0 conceito e destacam que tais tarefas desempenhadas pela equipe sdo executadas
com responsabilidade, essa possui avaliacdo e recebe recompensas individuais e
coletivas, assim como a lideranca € compartilhada na equipe.

O desempenho de uma equipe constitui uma funcdo do contexto organizacional,
da estrutura, do processo e da fase de desenvolvimento do grupo. Esses fatores
afetam a maneira como as equipes atuam. O contexto organizacional é a realidade
da empresa e o meio em que esta inserida. A estrutura da equipe inclui tipo, tamanho,
composicéo, lideranca e objetivos. Nao ha consenso na literatura sobre o tamanho
ideal de uma equipe. Uma equipe pequena limita ideias, criatividade, tende a ser
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cautelosa e a carga de trabalho nem sempre € distribuida de forma equitativa. Ja uma
grande equipe pode ser lenta e nem todos conseguirem participar, 0s consensos entao
nao sao faceis e subgrupos podem emergir de uma grande equipe (LUSSIER; REIS;
FERREIRA, 2010).

A composicéo, por sua vez, é acombinagdo das habilidades e dos conhecimentos
dos membros da equipe e a liderancga € parte responsavel nisso. Normalmente é o lider
gue determina a composicao da equipe e da o tom de seu desempenho. O processo da
equipe corresponde aos padrdes de interacdo que emergem conforme os membros da
equipe desempenham suas tarefas e pode ser chamado de dindmica da equipe. Logo,
quando se trata de processo de equipe, ha uma série de dimensdes que o compdem,
tais como: papéis, normas, coesao, status, tomada de decisao e resolucao de conflitos.
O desenvolvimento da equipe, por sua vez, significa a orientacao, satisfacao, definicao,
producao e término dessa. Ou seja, sdo fases inerentes de qualquer equipe (LUSSIER,;
REIS; FERREIRA, 2010).

Ndo somente no mundo dos esportes, a palavra “equipe” passou a ser
mencionada e aplicada no ambito das organizacbes. Nas equipes de trabalho &
necessario que o profissional compartilhe informacgdes, divida tarefas, tenha espirito
cooperativo, que haja interacdo entre as pessoas e juntem-se para conquistar um
determinado propoésito. Assim, as responsabilidades e o cumprimento das tarefas
necessitam do empenho de todos, que passam a estar comprometidos com a equipe.

Conforme Vergara (2006, p. 190), “para que se torne uma equipe, é preciso que
haja um elemento de identidade, elemento de natureza simbdlica, que une as pessoas,
estando elas fisicamente prdéximas ou nao”. O fato de haver um aglomerado de pessoas
nem sempre sera uma equipe, podera ser somente um conjunto de pessoas, visto que
uma equipe exige credibilidade, motivacao, sinergia e objetivo em comum”.

Segundo Robbins e Judge (2014), um conjunto de pessoas ou grupo pode tomar
medidas para contribuir com o desenvolvimento de seus integrantes, compartilhar
conhecimento, mas néo realizar um trabalho cooperativo, de empenho mutuo, apenas
contribuir individualmente com o grupo ao qual pertence e nao possuir sinergia capaz
de produzir um desempenho maior que a unido dos esforcos de cada componente da
equipe.

De acordo com os autores, nas equipes entende-se como sinergia a motivacao
para realizar uma determinada tarefa e poder finaliza-la com éxito. Ou seja, o
resultado do trabalho de uma equipe é maior do que o resultado de um grupo. Em
uma equipe existe muita cooperacao individual, visto que os individuos possuem
responsabilidades particulares e em conjunto. Para formagcdo de uma equipe, as
habilidades e competéncias séo relevantes a fim de obter efetividade e resultado
(ROBBINS; JUDGE, 2014). Sendo assim, corrobora-se com Schermerhorn (2007)
guando conceitua sinergia como a criacdo de um todo que seja maior do que a soma
de suas partes individuais, uma palavra importante no conceito de equipe. Entdo, para

ser uma equipe, é necessario sinergia.

Produgao Cientifico-Tecnolégica na Area de Administragéo 2 Capitulo 8




Existem varios tipos de equipes, mas no mundo corporativo compreendem
pessoas que trabalham juntas a fim de realizar tarefas organizacionais. Ha grupos
informais, por vezes chamados de equipes informais, mas esses nao sao criados para
atender os objetivos organizacionais, contudo, tém uma profunda influéncia sobre as
organizacoes e seus trabalhadores. O fato € que, sob as condicdes certas, as equipes
séo eficazes na tomada de decisdo, desenvolvem produtos e servicos melhores e
criam uma forca de trabalho mais envolvida do que os funcionarios que trabalham
isoladamente. Ha sentido de pertencimento, da equipe ser parte da identidade social
do trabalhador e isso é um fator motivador para ele se manter na equipe (McSHANE,
GLINOW, 2013).

As equipes podem ser classificadas, como: circulos de qualidade, comités, forca-
tarefa, multifuncionais, virtuais e autogeridas. O comité €& designado para trabalhar
em uma dada tarefa de forma continua. A forga-tarefa tem um proposito especial e se
dissolve quando a tarefa é concretizada. A equipe multifuncional, como 0 nome indica,
tém multiplas fungbes na medida em que opera com membros vindos de diferentes
unidades funcionais de uma organizagao. As virtuais atuam de forma remota, resolvem
problemas por meio de interacdo baseada em computador. A equipe autogerida &
autébnoma, tém autoridade na tomada de decis&o tanto da forma como dividem as
tarefas, assim como executam o trabalho (McSHANE, GLINOW, 2013).

Além disso, ao tratar-se de equipes, a literatura tem mostrado que o sucesso
dessas esta nos esforcos especiais tanto de lideranga como de membros. Equipes de
alto desempenho possuem caracteristicas compartilhadas, que sdo: uma meta clara e
motivadora; estrutura guiada por tarefa e orientada resultados; membros competentes
e comprometidos que trabalhem com afinco; um clima de colaborac&o; padroes
elevados de exceléncia; suporte e reconhecimento externos e uma lideranca forte e
de principios (SCHERMERHORN, 2007, p.376).

Todavia, a formacgao de equipes requer cuidados. Para Stoner e Freeman (1998),
a team buinding é um método relacionado, onde as atividades s&o analisadas, os
recursos sao alocados e se trabalha para melhorar as relagbes de modo a melhorar
sua eficacia. Entao, a formacdo de equipe é um método de melhorar performance,
diagnosticando barreiras e melhorando relacionamentos. Basicamente, as atividades
de formacao de equipe sao: diagnostico, execucao de tarefas, criacdo e manutencao
de relacionamentos, administracdo de processos grupais e analise e negociacao de
papéis.

31 METODOLOGIA

O estudo compreende uma pesquisa aplicada, que, segundo Roesch (2012),
visa gerar solucbes potenciais aos problemas. Inicialmente, fez-se uma reviséo da
literatura sobre o tema, usando-se literatura sobre o tema e artigos ancorados no
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portal Periédicos CAPES.

Apoés, elaborou-se um questionario adaptado de Leitdo (2015), de modo a obter-
se o diagnéstico da situacao atual da equipe. A adaptacéo foi, basicamente, a insercao
de questdes sobre dados sociais e demogréaficos dos entrevistados. O instrumento
foi aplicado presencialmente a 40 funcionarios da administracdo de um shopping no
sul do Brasil, dos quais, 19 funcionarios concordaram em patrticipar da pesquisa e
responderam o instrumento. As questdes do instrumento referem-se ao comportamento
e a viséo dos colaboradores a respeito do ambiente de trabalho em que estéo inseridos.
A partir de entéo foi possivel agrupar os quesitos tratados e realizar as respectivas
analises, considerando aspectos que compdem o conceito mais amplo de equipes,
gue séo: engajamento; comunicacao; valorizacdo, competéncias; conflitos; respeito;
satisfacdo; metas e objetivos; colaboracao e papéis.

A escolha dos entrevistados deu-se por meio de uma amostra ndo probabilistica,
realizada por conveniéncia, que compreende um tipo de amostragem utilizada quando
nao se tem acesso a lista completa dos individuos que formam a populacéo (KLEIN,
SILVA; MACHADO, 2015). Nesse caso, embora se tivesse o imaginario do total de
respondentes, nem todos aceitaram participar ou estavam na organizacao, quando da
aplicacao do questionario-diagnostico.

A analise dos resultados é quali-quantitativa, cujos procedimentos utilizados na
coleta de dados, além de frequéncias de niveis de concordancia ou discordancia,
apresentam inferéncias a partir da relacao entre teoria e pratica (VERGARA, 2015).
A triangulacéo entre os resultados e as referéncias estudadas foram uteis na analise
do sentido de equipes e do trabalho desses colaboradores na equipe da organizacao
investigada.

Essa organizacao possui 40 colaboradores com fungdes diversas, desde cargos
estratégicos a cargos operacionais. A administracédo do shopping atende a 169 lojas
num espaco de 23.275 m2 de area locavel. As empresas ancoradas sao de segmentos
diversos, como varejo, eletroeletrénicos e moda. No shopping circulam diariamente
cerca de cinco mil pessoas, e nos finais de semana 0 movimento aumenta para 15 mil
consumidores.

O questionario foi distribuido individualmente aos colaboradores que
preencheram de forma andénima em uma sala reservada durante o turno de trabalho.
Nesse instrumentos constam questdes relativas a fatores intervenientes no trabalho
em equipe, conforme apresenta-se na Figura 1.
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Figura 1- Fatores intervenientes no trabalho em equipe.

Fonte: dados da pesquisa.

4 1 ANALISE DOS RESULTADOS

A entrevista foi composta por 19 pessoas, sendo que doze sao mulheres e nove
sdo homens. A idade predominante ficou compreendida na faixa dos 26 a 35 anos,
tendo nove respondentes. A seguir, seis respondentes com idade até os 25 anos. E
por fim, dois estdo na faixa dos 36 a 45 anos, e ha dois no intervalo entre 46 e 55
anos. Quanto a escolaridade dos respondentes, houve um equilibrio entre os que
possuem graduacdo e 0s que possuem o Ensino Médio completo, respectivamente
47,37% e 42,11. Os demais, dois funcionarios possuem po6s-graduacdao em nivel de
Especializacdo. A respeito do tempo de servigo dos funcionarios que participaram da
pesquisa, doze trabalham a menos de cinco anos na administracao do shopping, e
sete ja ultrapassaram cinco anos de tempo de servigo. Levando em consideragao o
fato de que o local do estudo completa seis anos em 2019, pode-se considerar que
sete, ou seja, 36,84% dos participantes trabalham desde a inauguracéo do shopping
na cidade.

A analise do diagnostico da situacdo atual da equipe composta por 19
entrevistados foi categorizada conforme a Figura 1. Quando se trata de equipes
essas categorias sdo emergentes e recorrentes (MELLO, 2014; LEITAO, 2015;
HARDINGHAM, 2000). Inicialmente, quando questionados se as “atividades sao
disseminadas de modo a valorizar as competéncias individuais®, a Figura 2 mostra
que ha tendéncia a concordancia.

137
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Figura 2 — Gréfico as atividades sé@o disseminadas de modo a valorizar as competéncias
individuais.

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 19 participantes, 16 concordam pouco ou muito com o quesito. Percebe-se
que ha maior tendéncia a valorizar o conhecimento, as habilidades e as atitudes de
cada membro da equipe na perspectiva de Carbone et al. (2005); Brandao e Barhry
(2005), ou seja, as competéncias sdo combinacdes sinérgicas de conhecimento,
habilidades e atitudes, expressas pelo desempenho profissional em determinado
contexto ou em determinada estratégia organizacional. Tal sinergia € o efeito por meio
do qual o produto total de uma equipe é maior que a combinacéo dos produtos dos
membros trabalhando individualmente (HITTI; MILLER; COLELLA, 2013).

Quando questionados, no item 2, se “os conflitos sao tratados como oportunidade
de aprendizado”, 15 concordam muito ou pouco e quatro discordam pouco, conforme
apresentado na Figura 3, a seguir:

o __________________________________________________ i
CP I 3]
D P I 2 &

DM S

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Figura 3 — Grafico os conflitos séo tratados como oportunidades de aprendizagem.

Fonte: dados da pesquisa.

Isso indica certa maturidade da equipe, ao perceber conflitos como oportunidades
de melhoria nas relagdes interpessoais. Logo, talvez a equipe, quando se trata de
conflitos, esteja no estagio final indicado por Robbins (2005) como consequéncias
funcionais, aquelas que resultam em melhoria do desempenho do grupo.

No item 7, ao serem interpelados “se os conflitos sao tratados com dialogo”, a
Figura 4, mostra que, 78,95%, concordam pouco ou muito e 21,05% discordam muito
ou pouco com a afirmacéo.
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Figura 4 — Grafico os Conflitos s&o tratados com dialogo.

Fonte: dados da pesquisa.

E possivel observar a tendéncia de os colaboradores considerarem o conflito
como oportunidade de dialogo e aprendizado, o que infere uma experiéncia de
crescimento dentro da organizac¢do, corroborando com Wood Junior (2000) quando
destaca que o estar bem com os demais € essencial na manutencéo do equilibrio da
equipe

Na definicdo de papéis, é praticamente unanime a percepc¢éo dos colaboradores
que existe clareza quanto aos papéis de cada membro da equipe. No total, 18
entrevistados concordam muito ou pouco, e apenas um colaborador discorda muito
da definicao de papéis, conforme é possivel observar no grafico da Figura 5, a seguir:

CIVI | A7
CP I A7
DP 0

DM IS S

0 10 20 30 40 50

Figura 5 - Gréfico ha definicéo de papéis de cada membro.

Fonte: dados da pesquisa.

O resultado € favoravel, visto que consideram a importancia da sua colaboragao
para o desenvolvimento do trabalho em equipe. Apartir do entendimento na definicdo dos
papéis, os colaboradores entendem suas responsabilidades dentro da organizacéao,
0 que segundo Spector (2012) ajuda na performance do trabalho em equipe.

No que tange ao engajamento, houve trés questionamentos sobre o tema.
Buscou-se saber se as pessoas colaboravam com sugestdes para aperfeicoar as
acdes no trabalho, se havia unido entre a equipe, de modo a facilitar o desenvolvimento
do trabalho, e se havia interagcdo com outras equipes da empresa com o intuito de
promover a solu¢do de problemas.




As questdes sobre 0 engajamento da equipe, inicialmente se buscou saber se
“as pessoas colaboravam com sugestdes para aperfeicoar acdes no trabalho”, 84,21%
concordaram muito e pouco, e, 15,79% discordaram muito e pouco, como mostra o
grafico da Figura 6, a seguir:
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Figura 6 - Grafico as pessoas colaboram com sugestdes para aperfeicoar as agbes no trabalho

Fonte: dados da pesquisa.

No questionamento sobre se havia unido entre a equipe, de modo a facilitar o
desenvolvimento do trabalho, o grafico da Figura 7 mostra que, 73,68% concordam
muito e pouco, e 26,32% discordam pouco e muito.
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Figura 7- Gréfico as pessoas se juntam para facilitar o cumprimento das atividades no trabalho.

Fonte: dados da Pesquisa

E, quando se questionou sobre a interagao com outras equipes da empresa com o
intuito de promover a solugao de problemas, o gréafico da Figura 8 mostra que, 68,42%
concordam muito e pouco e, 31,58% discordam pouco e muito que haja interacdo com
outras equipes.
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Figura 8 — Grafico interacdo com outras equipes da organizacao, de forma a promover a
solucédo de problemas.

Fonte: dados da pesquisa

Os resultados demonstram que nao ha unanimidade nos trés questionamentos.
E, pode-se observar que no item que questionava se havia interacao entre as equipes
a fim de promover a solucéo de problemas dos 19 colaboradores, 6 discordavam pouco
e muito, e 13 concordavam muito e pouco. Entdo, observa-se que o engajamento
entre as equipes precisa ser melhor tratado, caso pretenda-se melhorar os resultados.
Salanova e Schaufeli (2009) apud Souza (2017) ajudam nesse quesito, pois atentam
para as dimensdes de vigor, dedicacdo e absorcdo, as quais compde 0 conceito
de engajamento. Para as autoras, o vigor compreende um alto nivel de energia,
persisténcia, esforco e resiliéncia mental nas tarefas de trabalho. J4 a dedicacéo implica
na concentracao integral da realizacao do trabalho, sensacéo de se deixar levar pelo
trabalho, objetivo de realizacao, inspiracdo e orgulho, desafios, ver significado nas
atividades realizadas e entusiasmo. E a absorcao € estar plenamente concentrado e
feliz na realizacéo do trabalho, sensacéo de que o tempo passa rapido e dificuldades
em se desligar do trabalho.

Quanto a satisfacéo, buscou-se saber se as pessoas se “sentem satisfeitas em
trabalhar juntas” e se “sentiam satisfeitas por fazer parte da equipe em que trabalham”.
Na primeira pergunta, representada pelo grafico da Figura 9, 84,21% dos respondentes
concordaram muito ou pouco, e 15,79% dos respondentes discordam pouco e muito.
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Figura 9 — Grafico as pessoas sentem prazer em trabalhar juntas.

Fonte: Dados da pesquisa.
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Na segunda pergunta, Figura 10, houve aumento na concordancia, totalizando
94,74% dos colaboradores que se sentem satisfeitos em fazer parte da equipe
que trabalham, e apenas um respondente discordou pouco. As respostas revelam
predominancia de satisfacdo por compor a equipe, mas ndao a mesma frequéncia
de satisfacdo no trabalho em conjunto. Logo, ha diferenca entre pertencer a equipe
e trabalhar em equipe. Mas o sentido de pertencimento pode levar a melhorias no
trabalho. E o que Spector (2012) salienta quando menciona que colaboradores eficazes
pertencentes a uma equipe, compreendem como trabalhar conjuntamente e dispéem
das habilidades essenciais para isso.
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Figura 10 - Gréfico as pessoas se sentem satisfeitas por fazer parte da equipe em que
trabalham.

Fonte: Dados da pesquisa

Quanto a comunicagao, procurou-se entender se as pessoas se comunicam
umas com as outras de forma afavel e se o debate é estimulado como meio de
compartilhar experiéncias.
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Figura 11 — Gréfico as pessoas se comunicam umas com as outras de forma afavel.

Fonte: Dados da pesquisa.

Dos 19 entrevistados, 57,89% concordam muito ou pouco e 42,11% discordam
muito e pouco. Quanto a segunda questéo sobre o fator comunicacado, as respostas
estao representadas pelo grafico da Figura 12, a seguir.
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Figura 12 - Grafico o debate é estimulado como meio de compartilhar experiéncias.

Fonte: Dados da pesquisa.

Na segunda questao, ja se observa um aumento a concordéancia, na qual 73,68%
das pessoas concordam muito ou pouco, e 26,32% das pessoas discordam muito e
pouco. Percebe-se que apesar da comunicagao néo ser feita de forma afavel em todas
as equipes, os colaboradores tém oportunidade de compartilhar suas experiéncias
por meio de debates, haja vista que o conhecimento sb se propaga se houver uma
boa comunicagao entre a equipe, o que favorece a absorcdo de feedback e metas.
Como explica Robbins e Judge (2014), a incoeréncia entre as mensagens verbais e
nao-verbais, distor¢cdes e ruidos aumentam a incerteza e reduzem a satisfacdo do
colaborador, o que prejudica o desempenho e a busca dos resultados da organizagao.

Outras duas questdes tratam do fator respeito, e as respostas estao representadas
pelos graficos da Figura 13 e da Figura 14. Quando os colaboradores foram
questionados se as pessoas com opinides desiguais eram respeitadas na equipe
(Figura 13), 84,21% dos entrevistados comunicaram que concordam muito ou pouco
sobre a questao e, 15,79% informaram que discordam muito ou pouco. Neste quesito,
observa-se propensao a concordancia.

CM I 31
CP | —— 52
DP I 15

DM 0

0 10 20 30 40 50 60

Figura 13 - Grafico pessoas com opinides desiguais séo respeitadas na equipe.

Fonte: Dados da pesquisa.

Questionados se as criticas eram feitas de forma a ndo causar constrangimento,
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conforme o gréafico da Figura 14, percebe-se o seguinte:
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Figura 14 - Grafico as criticas séo feitas de forma a néo causar constrangimento.

Fonte: Dados da pesquisa.

Comparando as duas questdes, apesar de existir respeito pelos que possuem
opinides diferentes, alguns funcionarios consideram que as criticas poderiam ser
abordadas a fim de ndo causar constrangimentos. De acordo com Robbins (2005),
0 respeito pressupde criar um ambiente, ou mesmo, promover um ambiente livre de
medos e abusos, onde a sinceridade é valorizada. E promover um clima harménico,
positivo e de respeito, faz um ambiente sadio e sem grandes turbuléncias (SILVA et al,
2007).

Ja no quesito colaboragdo, buscou-se saber se as pessoas colaboram com
sugestdes para aperfeicoar as agdes no trabalho, 84,21% concordam muito e pouco
e, 15,79% discordam muito e pouco, conforme o grafico da Figura 15 mostra, a seguir:
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Figura 15 - Gréfico as pessoas colaboram com sugestdes para aperfeicoar agdes no trabalho.

Fonte: Dados da pesquisa.

Quanto a assertiva se as pessoas compartiham com outras da equipe o
andamento das suas atividades, 57,89% dos colaboradores concordam muito ou
pouco e 42,11% informaram que discordam muito ou pouco conforme o grafico da
Figura 16 apresenta, a seguir:
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Figura 16 - Grafico as pessoas compartilham com as outras equipes o andamento de suas
atividades.

Fonte: Dados da Pesquisa.

Entdo, a concordancia € um pouco menos expressiva neste item e pode ser
melhor tratada se pretende-se consolidar as equipes de trabalho. Segundo Roschelle
e Teasley apud Brna (1998), a colaboracdo é resultado da concepcéo partilhada
conjuntamente de um problema, o que envolve essencialmente uma atividade
sincrénica e coordenada.

Ainda sobre colaboracéo, foi abordado se o debate é estimulado como meio
de compartilnar experiéncias, o grafico da Figura 12 mostrou que, 73,68% dos
colaboradores concordam muito ou pouco e 26,32% discordam muito ou pouco, o
que infere compreendimento de que dialogo € essencial para uma equipe engajada e
disposta a resolver problemas e criar solu¢gdes no ambiente de trabalho. Isso vem ao
encontro do entendimento de que uma equipe colaborativa busca atingir os resultados
esperados pela organizagao.

Além disso, quando questionado se todos tém oportunidade de debater sobre as
formas de realizar as tarefas propostas, 89,47% dos colaboradores concordam muito
ou pouco e 10,73% informaram discordar muito ou pouco, conforme € mostrado no
gréfico da Figura 17, a seguir:
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Figura 17 — Gréfico todos tém oportunidade de debater sobre as formas de realizar as tarefas
propostas.

Fonte: Dados da Pesquisa.
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E se “as pessoas se juntam para facilitar o cumprimento das atividades no
trabalho’, conforme mostrado anteriormente no grafico da Figura 7, 73,68% dos
colaboradores concordam muito ou pouco, 26,32% informaram discordar muito ou
pouco. Analisando as respostas referentes ao quesito colaboragcao, observa-se que
apesar de haver uma boa colaboragao por parte dos membros que atuam na mesma
equipe, a interacao e compartilhamento de informacgao entre equipes precisa ser melhor
tratado, pois a ndo colaboracéo entre equipes impacta negativamente nos resultados
esperados pela organizagao.

No que refere- se a valorizagdo, foram questionados se as atividades eram
disseminadas de modo a valorizar as competéncias individuais, conforme mostrou-se
no gréfico da Figura 2, 84,21% dos colaboradores concordaram muito ou pouco.

E, ao serem abordados se “o0 desacordo quanto a solucdo de problemas de
trabalho era tratado de forma a valorizar as diferentes opinides dos membros da
equipe”, o grafico da Figura 18 mostrara a seguir que, 73,68% dos colaboradores
concordam pouco ou muito e 26,32% informaram que discordam muito ou pouco.
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Figura 18 - Gréafico o desacordo quanto a solu¢do de problemas de trabalho é tratado de forma
a valorizar as diferentes opinides dos membros da equipe.

Fonte: Dados da pesquisa.

Apesar de ndo haver unanimidade, a maioria dos respondentes sentem-se
valorizados quanto as suas competéncias individuais, ou quando possuem visdes
divergentes dos demais. A valorizacéo é a contrapartida de um trabalho bem feito,
que pode se dar de inumeras formas, desde o reconhecimento verbal, do feedback
positivo, até uma melhor remuneracdo. Para Dutra et al (2017), a valorizagdo tem um
valor objetivo, mas também simbdlico na medida que traduz em muitas situa¢des a
importancia relativa da pessoa para a organizacado e seu status profissional para o
mercado.

Ao final, tratou-se de metas e objetivos, como mostra o grafico da Figura 19,
94,74% dos entrevistados concordam que sabem quais as metas a realizar, 0 que
infere que podem ser desafiadoras, mas sao factiveis.
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Figura 19 — Grafico todos sabem quais as metas a realizar.

Fonte: Dados da pesquisa.

E no quesito objetivos, as respostas ao item “os objetivos definidos para equipe
séo passiveis de serem realizados”, tiveram a mesma porcentagem do quesito metas.
Entdo, os colaboradores tém clareza sobre 0s objetivos e as metas, além de que o
desempenho da equipe é compativel para que se chegue aos resultados desejados.

Sendo assim, os resultados aqui apresentados revelam uma equipe em
construcéo, na qual a colaboragcao, o engajamento e a comunicag¢ao precisam ter mais
atenc&o no desenvolvimento das relagdes profissionais.

51 CONSIDERACOES FINAIS

A partir da analise dos resultados obtidos, foi possivel observar que os
colaboradores fazem parte de uma equipe em constru¢cao, uma vez que apresentam,
predominantemente, algumas das caracteristicas de uma equipe, tais como:
competéncias, valorizagdo, colaboracdo, respeito, engajamento, comunicacgao,
satisfacéo, papéis, metas e objetivos e conflitos.

Observou- se que os conflitos sdo resolvidos através do dialogo, e que existe
maturidade, por parte dos colaboradores participantes, para entender que os conflitos
podem ser uma oportunidade de aprendizado, e que todos entendem qual seu papel
dentro da equipe, pois estes estao bem definidos pela organizacao.

Quanto ao engajamento entre os membros da equipe e entre as equipes,
observou-se que as pessoas costumam colaborar sugerindo ag¢des para melhorar a
realizacéo das tarefas, e que a unido na equipe é um facilitador do trabalho entre
seus membros, mas, em contrapartida, o compartilhamento de informacdes relevantes
entre as equipes precisa ser melhorado, pois essa falta de comunicacéo pode gerar
impacto negativo nos resultados da organizacéo.

Destaca-se também que a comunicagcdo nem sempre € feita de forma afavel
entre os membros da equipe, mas a maioria considera que os debates sdo uma
oportunidade para dialogar e compartilhar conhecimento, haja vista que cada membro
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da equipe possui habilidades e competéncias distintas.

Percebeu-se ainda que ha respeito pelos membros da equipe que possuem
opinides divergentes, mas a forma como as criticas s&o tratadas necessitam de
maior atenc¢do, a fim de ndo gerar constrangimento e proporcionar um ambiente
livre de medo e abusos. Eles possuem consciéncia clara sobre os seus papéis, suas
responsabilidades, metas e objetivos dentro da equipe, 0 que é de suma importancia
para o desenvolvimento do trabalho em conjunto.

Em contrapartida, observou-se que em relagcao ao engajamento, comunicacéao e
colaboragéo, que séo caracteristicas importantes para a performance da equipe em
relacdo as atividades e resultados almejados, séo fatores que precisam ser mais bem
trabalhados, ja que afetam diretamente no desempenho e na concentracdo para a
realizacao do trabalho. Os resultados revelam maior discordéancia sé&o a comunicacao
entre os membros da equipe e forma como a critica é transmitida, e a interacao entre
as equipes, os resultados mostram que nem sempre existe comunicagcdo sobre o
andamento das atividades.

Por outro lado, percebeu-se satisfacdo dos colaboradores por pertencerem a
equipe. Contudo, no que diz respeito ao trabalho em conjunto, a frequéncia da satisfacao
ndo é amesma. E valido destacar a atencdo que deve ser dada por parte da organizagao
ao desenvolvimento e a utilizagdo de ferramentas, tais como treinamentos, que devem
ser periodicos. Tal mudanca pode auxiliar no desenvolvimento do trabalho colaborativo
e no engajamento dos colaboradores, gerando éxito no que diz respeito as atividades
e, consequentemente, maior satisfacao e valorizagcéo entre os colaboradores.
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