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RESUMO

Este artigo investiga a importancia da gestdo de conflitos nas organizacdes e
seus impactos no clima organizacional e na retencdo de talentos. A pesquisa,
realizada por meio de uma revisao bibliografica, demonstra que os conflitos séo
inevitaveis nos ambientes de trabalho e que sua gestédo eficaz é fundamental para
promover um clima organizacional positivo e aumentar a produtividade. Os resultados
indicam que a falta de gestéo de conflitos pode levar a um clima de tenséo, diminuir a
satisfacdo dos colaboradores e aumentar a rotatividade. Conclui-se que as
organizacfes devem investir em estratégias para prevenir e resolver conflitos, a fim
de garantir um ambiente de trabalho saudavel e produtivo.

Palavras chaves: gestdo, conflitos, empresa, interpessoal e relacionamento

ABSTRACT

This research investigates the significance of conflict management within
organizations and its impact on organizational climate and talent retention. A literature
review demonstrates that conflicts are inevitable in the workplace and that effective
conflict management is essential to foster a positive organizational climate and
enhance productivity. The findings indicate that a lack of conflict management can lead

to a tense atmosphere, decrease employee satisfaction, and increase turnover. In



conclusion, organizations should invest in strategies to prevent and resolve
conflicts to ensure a healthy and productive work environment.
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INTRODUCAO

Como sabemos os seres humanos sao Unicos e cada qual possui sua forma de
agir, pensar e de ser, todavia se faz necessario comorar com outros com suas
individualidades e diferencas. Esta relacdo tem inicio na pré-histéria, quando os
homens tiveram que se organizar para conseguir seus alimentos (CHIAVENATO,
2010). Os homens séo seres sociaveis, ocorrendo a troca de saberes e descoberta
durante a interacdo e com ela aprendendo a lidar com as diferencas (CARVALHO,
2009).

Os conflitos estéo presentes nas relagdes entre as pessoas, seja porque elas
sao diferentes ou por terem outros objetivos e interesses. Eles ocorrem também entre
grupos sociais ou entre sociedade de paises diversos (OLIVEIRA; PIZZONE, 2021).

Correntemente, esses conflitos sdo o resultado da intoleréncia as diferencas
entre grupos e sociedade, do desrespeito, do fato de sociedades quererem se impor
a outras e explora-las de alguma forma esse contexto foi uma constante ao longo da
histéria.

As pessoas podem lidar como os conflitos de diversas formas, mas todos tem
conflitos. Eles fazem parte de nossa vida e sinalizam a necessidade de criarmos algo
novo para lidar com situacbes que ndo somos capazes de resolver com a nossa
forma imediata de agir.

Conforme Giriffin (2007, p. 450), o “conflito € o desentendimento entre dois ou
mais individuos, grupos ou empresas”, que, de forma negativa, causa discérdia e
antipatia e, de forma positiva, motiva o aprendizado e a busca por novos desafios.

Assim sendo, o conflito é natural e inevitavel nas nossas relacdes.

Em uma organizacgéo, a relacéo interpessoal é um fator motivacional que leva
os colaboradores a atingirem objetivos em comum, quando se tem conflitos entre a
equipe ou equipe e lider, ocasiona a insatisfacdo do colaborador podendo leva-lo a
busca de novo local de trabalho (FONSECA, et al. 2016)



Este trabalho se concentra em analisar os conflitos organizacionais sob a
perspectiva de lidar com os conflitos para nao perturbar o clima organizacional e evitar
0s inumeros problemas para a empresa como a queda na qualidade do trabalho,
ineficiéncia no atendimento ao cliente, rivalidades, disputas e até mesmo a perda do
colaborador sao alguns exemplos.

Os conflitos sdo manifestagbes naturais em todas as organizacdes, sao
impossiveis de ser impedidos, mas possiveis de serem administrados de forma
objetiva, clara e prética assim que reconhece os indicativos em tempo, tornando-se
possivel acompanhar os indices que mostram sua ocorréncia na organizacdo
(OLIVEIRA; PIZZONE, 2021).

O termo conflito se modifica com o passar dos anos, para De Dreu e Van de
Vliert (1997) é a reacdo de um grupo ou individuo contra uma a¢ao negativa, ja para
Da Cruz (2004) é uma divergéncia de perspectiva que gera tengdo em uma das partes.
Com a globalizacdo dos mercados, a modernizacéo, a busca por uma producdo com
maior eficiéncia e menor custo gera cobranca da lideranca junto aos liderados,
gerando conflitos, muitos ndo sao tratados com a devida importancia pela geréncia
por temerem demonstrar falhas nos seus processos (McINTYRE, 2007).

A gestéo de conflitos organizacionais abrange o diagndstico dos processos que
os constituem podendo ser entendido como maléfico as organizacdes, logo que sédo
capazes de criar um ambiente organizacional problematico (ALVAREZ, et al, 2017).

Este trabalho tem como objetivo abordar a gestdo de conflitos nas organizacées
e as acdes necessdrias para suas solu¢des ou para que ndo ocorram, evitando

prejuizos aos processos e a manutencdo de mao de obra qualificada.

METODO

Pesquisa foi realizada pesquisa em banco de dados digital utilizando o google
académico, Lilacs e BVS, no periodo de setembro a novembro de 2024, sendo
utilizada as palavras chaves: gestdo, conflitos, empresa, interpessoal e
relacionamento. Em primeira pesquisa, foram selecionados os artigos publicados no
periodo de 2014 a 2024, sendo realizado a pré-leitura dos resumos disponiveis, apos

a pré-leitura fora feita a leitura de todo o artigo sendo selecionado ao final 20 artigos,



em nova busca, expandido o periodo de 2004 a 2024, realizando a pré-leitura do
resumo, apos realizado a leitura integral do artigo selecionando 10 que corroboram

com a proposta do trabalho.

CONFLITOS E SUA GESTAO

Os conflitos estéo presentes em praticamente todos 0os ambientes. Sempre que
houver a convivéncia entre um grupo de pessoas, inevitavelmente havera divergéncia
de ideias, objetivos, entre outros fatores. (OLESKI, 2018).

A palavra conflito, segundo Oliveira e Albuquerque (2010), est4 ligada a
discérdia, ao desacordo e controvérsia. As diferencas individuais entre as pessoas
geram muitos estudos e existe uma conviccdo de que € uma consequéncia natural,
assim como inevitavel em qualquer grupo.

Apesar de conflito ser natural entre os seres humanos que partilham o mesmo
ambiente, seja no entretenimento ou em qualquer lugar, 0 mesmo pode acontecer
também no seio das organizacfes, oque significa que é muito comum, uma vez que
0 ambiente é composto por pessoas de diferentes personalidades e opinides diversas.
O importante € ndo deixar de resolver os conflitos ao ponto de gerar um ambiente
negativo na empresa e afetar a motivacdo dos funcionarios prejudicando assim a
produtividade dela, desviando seu foco e objetivo.

O conflito é uma realidade intrinseca as interacdes humanas, resultante de
divergéncias entre pessoas que possuem visdes opostas sobre fatos e
comportamentos relacionados a expectativas, valores ou interesses compartilhados
(VASCONCELOS, 2017).

Independentemente da compreensdo que se tenha sobre conflitos, é
fundamental adotar estratégias nas organizacdes para que sejam sanadas de formas
justas e claras, sem que haja um abalo psicolégico e nem discriminacbes aos
colaboradores, em razdo de que quanto mais tempo demorar, mais problematico se
tornara o conflito.

Segundo Douglas H. (1999), os conflitos tém sua origem quando ocorre alguma
divergéncia entre pessoas, grupos e/ou consigo mesmo, por diferentes razées ou

motivos, gerando normalmente insatisfacao entre as partes. Quando a palavra conflito



é citada, frequentemente é assimilada como algo ruim e que pode ser prejudicial para
o0 bom andamento de uma empresa, de projetos, ou na vida pessoal sendo que se
bem gerenciado, os conflitos podem ser Uteis para solucionar problemas e trazer
algum tipo de beneficio e aprendizado.

Os conflitos sdo derivados de varios fendbmenos, mas todos inerentes a vida
em grupo e, um dos principais fatores que tém sido observados a esse respeito € a
escassez de recursos para satisfazer todas as necessidades e os desejos individuais,
principalmente de poder e afetividade, o que gera conflitos interminaveis entre os
membros do grupo.

Para a sociologia o conflito € um dos tipos de processos sociais pelos quais
individuos e grupos atuam uns com 0s outros, sendo classificado como um processo
dissociativo. (OLIVEIRA, 2001).

A gestdo de confltos € um nicho da area da gestdo empresarial que
compreendem em identificar econviver com discordancias de maneira correta e eficaz,
nas empresas essa pratica colabora em melhorar o clima organizacional, contribui
para o crescimento da produtividade e para a conservacao de talentos.

Conflitos séo inerentes a convivéncia e a interacdo entre individuos,
especialmente em um ambiente organizacional onde interesses, objetivos e
perspectivas muitas vezes divergem.

Assim, a gestado de conflitos € uma preocupacédo dos diretores e colaboradores.
Chiavenato (2004, p. 418) afirma que o administrador precisa ter uma habilidade
importante, que éa habilidade de administrar conflitos. Berg (2012, p.18), afirma ainda
que: “O conflito nos tempos atuais € inevitavel e sempre evidente. Entretanto,
compreendé-lo, e saber lidar com ele, é fundamental para o seu sucesso pessoal e
profissional”.

Burbridge e Burbridge (2012) defendem que conflitos s&o naturais e em muitos
casos necessarios.Sao o motor que impulsiona as mudancas. No entanto muitos
conflitos sdo desnecessarios e destroem valores, causando prejuizo para as
empresas e pessoas que nela trabalham. O principal desafio dos gestores € identificar

os conflitos produtivos e contra produtivos e gerencia-los.



Os conflitos estao presentes em praticamente todos 0s ambientes. Sempre que
houver a convivéncia entre um grupo de pessoas, inevitavelmente havera divergéncia
de ideias, objetivos, entre outros fatores. (OLESKI, 2018).

A gestdo € indispensavel para manter uma boa convivéncia para o0s
colaboradores de empresa, e traz a tona uma verdade, os conflitos precisam ser vistos
com outros olhos, precisam ser analisados,trabalhados e visto como um indicador de
mudanca, com atitude diferente os gestores podem construir um clima organizacional
favoravel para todos, pois com a implementacdo dessa gestdo, asemocdes geradas
pelos embates poderdo ser controladas e serdo expressas de uma forma que néo
acarrete em problema maior, mas, em algo construtivo tanto para os envolvidos, tanto
para as partesterceiras da historia.

O objetivo da gestédo de conflitos € manter o foco no resultado, nas atitudes
desenvolvidas pela organizacdo, e que 0 objetivo ndo é achar uma vitima e um
culpado em uma historia, e o lider precisa estar disposto a implementar essa area da
gestdo empresarial para gerenciar bem as desarmonias que aparecem, e se antecipar
a esses imprevistos para criar uma medida de controle,que ird tomar a melhor deciséo
possivel.

A gestéo de conflitos é fundamental para manter um ambiente organizacional
saudavel para os colaboradores da empresa, e traz a tona uma realidade, os conflitos
necessitam ser vistos com outros olhos, necessitam ser visto como um indicador de
mudanca, com uma atitude diferente os gestores podem construir um clima
organizacional benéfico para todos, pois, com a efetivacdo dessa gestdo, as emocdes
geradas pelas contendas poderdo ser monitoradas e serdao expressas de uma forma
gue nao gere um problema maior, mas, em algo edificante tanto para os colaboradores
envolvidos, tanto para partes terceiras da historia. Para isso, o lider deve saber que o
objetivo da gestdo de conflitos € manter o foco no resultado, nas atitudes
desenvolvidas pela empresa, e que o0 objetivo ndo é achar uma vitima e um culpado
em uma historia, e o lider precisa estar disposto a implementar essa area da gestao
empresarial para coordenar bem as divergéncias que aparecem, e se antecipar a
esses imprevistos para criar uma medida de controle, que ira tomar a melhor decisao

possivel.



A gestao eficaz de conflitos desempenha um papel de extrema relevancia tanto
para as organizagdes quanto para os profissionais de gestdo de pessoas. Esses
profissionais devem cultivar habilidades sélidas de resolucdo de conflitos e de
identificacdo precoce com o propoésito de mediar e prevenir conflitos nas relacdes de
trabalho.

A gestdo de conflitos envolve a implementacdo de estratégias e técnicas
eficazes para lidar com as situacdes conflituosas. A principal estratégia na gestéao de
conflitos é a comunicacdo eficaz e assertiva, onde os envolvidos expressam seus
pontos de vista de forma clara e respeitosa, buscando um entendimento mutuo. Além
disso, a mediacdo e negociacao de interesses podem ser utilizadas para encontrar
solucdes satisfatorias para todas as partes envolvidas.

De acordo com Dessler (2014), quando surgem desentendimentos, algumas
formas de lidar com os conflitos entre pessoas sdo mais eficazes do que outras. Em
vez de ignorar os problemas, é geralmente mais vantajoso incentivar as partes
envolvidas a confrontarem os fatos em busca de uma solucéo. Entretanto, ha ocasifes
em que é aconselhavel dar um tempo para que as emocfes se acalmem antes de
abordar a situagao.

Nas palavras de Dessler (2014), os empregadores necessitam implementar
politicas e estratégias que estimulem os colaboradores a abordarem suas relacdes de
trabalho com imparcialidade e cortesia, fomentando um ambiente propicio ao
estabelecimento de confianca matua. Ademais, € imprescindivel disponibilizar meios
adequados para a resolucdo construtiva de eventuais desentendimentos
interpessoais.

A gestdo de conflitos envolve a implementacdo de estratégias e técnicas
eficazes para lidar com as situacdes conflituosas. A principal estratégia na gestao de
conflitos € a comunicacdo eficaz e assertiva, onde os envolvidos expressam seus
pontos de vista de forma clara e respeitosa, buscando um entendimento matuo. Além
disso, a mediacao e negociagao de interesses podem ser utilizadas para encontrar
solucdes satisfatorias para todas as partes envolvidas.

Podemos entender que ndo se trata de um complexo e desafiador que
demanda habilidades interpessoais soélidas e uma compreensao profunda da dinamica

humana.



A PERDA DE MAO DE OBRA QUALIFICADA

O mundo do trabalho sofreu transformac¢des numa velocidade jamais vista
anteriormente. A exigéncia de qualificacdo se deu numa propor¢éao de tempo superior
ao tempo necessario ao individuo se qualificar. Devido a isso, a qualificacdo para o
trabalho representa, na atualidade, uma grande preocupacdo dos governos e dos
empresarios, que é refletida na criacdo de secretarias, comissoes e resolucdes para
atender as demandas do mundo do trabalho atual (PINHEIRO, 2004)

Com a mudanca nas formas de trabalho, as exigéncias quanto a qualificacao
dos trabalhadores também se transformou. A evolugdo da tecnologia aumentou a
produtividade, com consequente substituicdo da méo-de-obra ndo qualificada.
Portanto, a qualificacdo torna se indispensavel para que o individuo possa se manter
e constituir sua dignidade (PINHEIRO, 2004).

A definicao de grau de qualificacdo é relativa e depende do grau de qualificacédo
médio da forca de trabalho do pais. Em alguns casos, ter nivel secundéario de
educacdo pode definir um trabalhador qualificado, enquanto em outros, seriam
necessarios 12 anos de estudos ou mais para entrar nesta categoria. Um segundo
ponto importante é que a diferenca entre educacao formal e qualificacdo néo é nitida,
sendo seus efeitos diferenciados para os diversos tipos de ocupacao e as diferentes
industrias (CAMARGO & REIS, 2005).

Além de qualificacéo, o novo trabalhador precisara saber conviver com o risco,
ja que a antiga nocao de carreira esta praticamente extinta, a experiéncia tomou-se
de pouco valor, a estabilidade rara, o novo trabalhador flexivel ndo pode mais contar
com a ascensao profissional como podia antes no modelo fordista, ndo existe mais a
promocao por tempo de servico, ndo se cria mais identidade com a profissdo e com o
grupo de trabalho, as relac6es sao descartaveis e fluidas (PINHEIRO, 2004).

Observa-se, assim, que a habilidade de uma regido em atrair méo de obra
qualificada depende do grau de desenvolvimento da regido, o que, por sua vez, esta
relacionado ao grau de inovacdo. Ao mesmo tempo, o nivel de inovagdo esta
relacionado ao influxo de capital humano. Entdo, haveria simultaneidade entre
inovagao e migragéo de méo de obra qualificada (FAGGIAN e MCCANN, 2009).



A progressao na carreira e as condi¢des de trabalho aparecem como principais
razdes para o motivo de emigrar e nao pela situacao de desemprego. A perda de mao-
de-obra afeta diretamente dois niveis em termos financeiros: o montante que o Estado
despendeu com a formacgéo do jovem, por um lado; e, 0 montante que o Estado iria
recuperar com esse jovem ao longo da sua vida ativa (imposto coletado sobre o
rendimento, contribuicdo para os subsistemas de seguranca social etc.) (CERDEIRA
et al. 2015).

A alta taxa de trabalhadores empregados que estdo ativamente buscando
novas vagas explica a alta rotatividade de vagas que se tem no pais. A busca por
emprego € motivada principalmente pelo desejo de uma remuneragdo melhor e a
busca por maior perspectiva de crescimento, fator que se confirma ainda pelo fato que
este é um movimento mais presente em funcionarios de micro e pequenas empresas.
Assim, trabalhadores disputam com desempregados por vagas de emprego, tornando
o0 mercado de trabalho no Brasil um ambiente altamente competitivo. Isso reforca a
necessidade de qualificacdo, atualizacdo e a importancia de o candidato, esteja ele
empregado ou desempregado, estar muito bem-preparado para o processo seletivo
(CUSTODIO & FERREIRA, 2023)

Entretanto a taxa de desemprego cai ao final de cada etapa da educacao
formal, sugerindo que completar uma etapa do processo educacional tem um valor
adicional para o mercado, além do ano adicional de estudo. Portanto, os principais
fatos estilizados que caracterizam o desempenho dos trés grupos de trabalhadores
no Brasil sdo: A taxa de desemprego aberto entre os trabalhadores qualificados é
relativamente baixa, sistematicamente decrescente a medida que aumentam os anos
de estudos; A taxa é menor do que para os ndo qualificados, que apresentam taxas
de desemprego mais elevadas, porém relativamente constantes com o aumento dos
anos de estudos; Os niveis desemprego aumentam rapidamente para O0s
trabalhadores com mais de cinco anos de estudos, atingindo seu ponto mais alto para
0 grupo com nove anos de estudos, quando entdo comeca a cair (CAMARGO & REIS,
2005).

Uma das principais dificuldades detectadas pela administracédo, que freou o
desenvolvimento da empresa foi a qualificacdo da méo-de-obra. Cada novo projeto

sempre foi caracterizado por enormes embaragos na obtencdo de mao-de-obra
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qualificada com consequente reducédo na qualidade final dos servigos obtidos. As
dificuldades enfrentadas trouxeram varias indaga¢fes a seus administradores, que
comecaram a se perguntar se elas seriam causadas pela deficiéncia nas estratégias
utilizadas nos processos de recrutamento, selecdo e treinamento de pessoal, ou se
realmente a oferta de mao-de-obra era, de fato, despreparada para o que requeriam
suas respectivas funcdes (CAMARGO & REIS, 2005).

Ao oferecer possibilidades de requalificacdo a seus trabalhadores, a empresa
transforma-se também em um espaco de capacitacdo e aprendizado continuo,
influenciando tanto a satisfacdo geral quanto a confiangca de seus colaboradores
(FERREIRA & RESENDE, 20223)

O efeito das empresas sobre o desempenho do mercado de trabalho ndo se da
necessariamente através do aumento do custo do trabalho, ou da flexibilidade ou n&o
do mercado. Instituicbes sdo importantes porque elas sdo como contratos, cujos
termos geram incentivos especificos para os agentes. Em condi¢cfes de assimetria de
informacdes que gere o tipo de selecdo adversa que descrevemos nesta secao, 0s
contratos devem ser desenhados de tal forma que induza os agentes a revelarem
suas informacdes privilegiadas. Ou seja, a questdo € de como desenhar instituicbes
que gerem um fluxo de informacbes entre agente (o trabalhador) e principal (o
empregador) que minimizem o potencial de manipulagcdo por ambas as partes e,
portanto, sejam confiaveis (CAMARGO & REIS, 2005).

AMBIENTE INTERNO E A GESTAO DE CONFLITOS

O ambiente interno de uma organizacdo e as constantes mudancas que ela
enfrenta sdo as principais fontes de conflito que afetam diretamente o clima
organizacional. Conflitos sempre fizeram parte da vida humana, tanto no ambito
pessoal quanto profissional e continuardo a existir. O que cabe a nés € o
autoconhecimento sobre nossos conflitos internos, para que possamos lidar de
maneira mais eficaz com os conflitos no ambiente organizacional. Segundo Robbins,
Judge e Sobral (2010, p. 6), 0 comportamento organizacional € um campo de estudo

gue investiga como os individuos, grupos e a estrutura organizacional influenciam o
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comportamento das pessoas dentro das empresas, com 0 objetivo de utilizar esses
conhecimentos para melhorar a eficacia organizacional.

Entretanto, a capacidade de adaptacao as mudancas nao recai exclusivamente
sobre os gestores, mas deve envolver todos os membros da organizacao. Afinal, as
mudang¢as impactam de maneira significativa a gestdo de pessoas, dado que o
trabalho desempenha um papel central na vida dos colaboradores, ndo sé em termos
econdbmicos, mas também na formacéo da identidade pessoal e na inclusdo social.
Essa relacdo entre trabalho e identidade pode, por sua vez, influenciar a qualidade de
vida no ambiente de trabalho, que esté intimamente ligada ao desempenho individual.
Como aponta DYNIEWICZ (2017), a qualidade de vida no trabalho é afetada pelas
condic0es fisicas e psicoldgicas de trabalho, como salarios, politicas organizacionais,
estilo de supervisdo e, especialmente, pelas relacdes interpessoais.

O vinculo entre o trabalho e a qualidade de vida se torna evidente quando as
condicdes de trabalho afetam diretamente o bem-estar do colaborador, impactando
seu desempenho e sua satisfacdo. Por isso, € crucial que as organizacdes avaliem
constantemente seu clima organizacional, promovendo um ambiente de trabalho
saudavel e produtivo, 0 que, por consequéncia, melhora a eficicia organizacional,
tanto em niveis estratégicos quanto operacionais.

Muitas organizacbes negligenciam o0s aspectos do comportamento
organizacional e acabam subestimando a importancia do clima organizacional,
comprometendo as condicBes necessarias para o desenvolvimento adequado das
atividades e para a qualidade de vida de suas equipes. Refletir sobre o comportamento
organizacional e suas variaveis é de fundamental importancia, visto que isso afeta
diretamente o ambiente de trabalho e, consequentemente, a produtividade e o bem-
estar dos colaboradores.

Carrera (2012) destaca diversas estratégias para lidar com conflitos no
ambiente de trabalho. Algumas das mais importantes sao:

. Evitacdo: Em alguns casos, pode ser util evitar o conflito se ele néo for
significativo ou se n&o houver tempo para uma resolugdo imediata. No entanto, a

evitacdo ndo deve ser uma solucéo permanente.



12

. Acomodacdo: Quando uma das partes cede para preservar 0
relacionamento, a acomodac¢ao pode ser necessaria, embora ndo seja uma solugcéo
ideal para conflitos prolongados.

. Competicao: Quando uma decisao rapida e assertiva € necessaria, uma
abordagem competitiva pode ser adotada. Contudo, essa estratégia pode gerar
ressentimentos, especialmente se for usada de forma excessiva.

. Colaboracgéo: A colaboracdo é uma abordagem construtiva em que
ambas as partes buscam uma solucdo que atenda aos interesses de ambos. Essa é
a estratégia mais eficaz, especialmente para resolver conflitos que envolvem questfes
importantes para todas as partes envolvidas.

. Compromisso: Aqui, cada parte envolvida no conflito faz concessdes
para chegar a uma solucdo mutua, embora isso ndo signifigue que todas as partes
estejam totalmente satisfeitas com o resultado.

De acordo com Vecchio (2008), a comunicacdo eficiente dentro das
organizacdes nem sempre € alcancada, o0 que contribui para o agravamento de
problemas internos, como a falta de entendimento e a disseminacéo de boatos. A ma
comunicacdo é frequentemente apontada como uma das principais causas de
conflitos nas empresas. Além disso, AGOSTINI (2005) ressalta que, para entender
como os conflitos afetam o clima organizacional, € preciso analisar as missoes,
valores e objetivos da organizacdo, bem como os fatores internos e externos que
alimentam essas disputas. Conflitos podem surgir, por exemplo, devido a oposicao de
ideias, diferentes perspectivas e interesses divergentes entre os membros de um
mesmo grupo, o que € comum em ambientes organizacionais dinamicos.

Os conflitos mais comuns sdo, muitas vezes, entre colegas de trabalho, que
surgem por diferencas de personalidade, valores, opinides ou estilos de trabalho.
Esses conflitos tendem a afetar o desempenho coletivo da equipe, uma vez que criam
um ambiente de tensdo e dificultam a colaboracdo. No entanto, € competéncia da
lideranca e dos gestores administrar esses conflitos de maneira inteligente e
construtiva, criando solu¢des que transformem esses desafios em oportunidades de
crescimento e cole¢édo entre os membros da equipe.

A gestado eficiente de conflitos pode ter um impacto positivo no clima

organizacional, desde que sejam implementadas préaticas de mediacdo e resolucéo
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pacifica de disputas, além de promover a empatia e a comunicacao aberta dentro das
equipes. Além disso, é importante que a lideranca seja proativa na identificacdo de
fontes de conflitos e na promoc¢éao de um ambiente de respeito mutuo, onde todos se
sintam valorizados e possam contribuir para o desenvolvimento organizacional.

Em sintese, a relacdo entre conflitos e clima organizacional é complexa e
multifacetada, mas é possivel minimizar seus impactos negativos por meio de uma
gestdo adequada. Quando bem administrados, os conflitos podem ser transformados
em oportunidades para o aprendizado e fortalecimento das equipes, promovendo um
ambiente organizacional mais saudavel.

Robbins e et al (2010) descreve o conflito como um fendmeno natural e
inevitavel em qualquer organizacdo. Ele pode ocorrer em diferentes niveis e entre
diferentes grupos, como entre individuos, entre equipes ou entre departamentos. A
maneira como o conflito é tratado pode ter um efeito profundo no clima organizacional,
podendo tanto melhorar quanto prejudicar a dinAmica organizacional. O autor também
enfatiza que os conflitos interpessoais dentro da organizacdo podem alterar
significativamente o clima de trabalho. Quando um conflito pessoal entre dois
funcionarios néo é resolvido adequadamente, ele pode se espalhar e afetar outros
membros da equipe, criando um ambiente de tenséo e antagonismo. Isso pode
resultar em:

. Diminuicdo da coesdo da equipe, ja que membros do time podem se
dividir em facc¢des.

. Reducédo da colaboragcéo entre colegas de trabalho, prejudicando a
eficiéncia e os resultados da equipe.

. Isolamento e evasao de interacfes, 0 que compromete a comunicacao
e a resolucéo de problemas.

Por outro lado, uma boa gestdo de conflitos interpessoais pode fortalecer as
relacbes no ambiente de trabalho, ajudando as equipes a resolver desacordos de
maneira construtiva, promovendo um clima mais colaborativo e harmonioso.

Outro ponto importante abordado por Robbins (2009) é a natureza dos conflitos
entre departamentos. Em muitas organizagdes, diferentes areas ou equipes podem
entrar em conflito devido a divergéncias de objetivos, diferentes prioridades ou até

competicdo por recursos. Esses conflitos interdepartamentais, se ndo tratados de
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maneira adequada, podem criar um ambiente de rivalidade e inseguranga, o que
impacta negativamente o clima organizacional.

Quando esses conflitos ndo sdo geridos, podem resultar em:

. Falta de alinhamento entre os departamentos, prejudicando o0s
objetivos organizacionais e a produtividade geral.

. Frustracdo entre os colaboradores, que sentem que seus esforgos
sao prejudicados pela falta de colaboracéo entre areas.

. Climaorganizacional fragmentado, onde as equipes néo trabalham de
forma integrada, prejudicando a sinergia necessaria para 0 sucesso organizacional.

Entre tanto a dinAmica dos conflitos no ambiente organizacional é ter
estratégias praticas para gerencia-los, embora os conflitos sejam inevitaveis, a forma
como ele é abordada pode determinar se eles terdo um efeito negativo ou positivo
sobre a organizacao. A habilidade de gerir conflitos de maneira eficaz é crucial para o
bom funcionamento de qualquer organizacdo, melhorando o clima organizacional e

contribuindo para a qualidade de vida no trabalho.

CONCLUSAO

Com a revolucdo tecnoldgica que trouxe a automatizacdo da producao
tornando-a mais eficiente e diminuindo os custo e exigindo mao de obra cada vez mais
qualificada, o advento da globalizacdo que promoveu a abertura dos mercados
mundiais através de acordos de livre comercio entre 0s paises aumentando a
concorréncia exigindo uma visdo estratégica mais eficaz dos seus dirigentes, esta
provocando uma competicdo constante em todos os campos das nossas vidas, nas
escolas em busca das melhores notas para conseguir melhores vagas em
universidades, na sociedade para conseguir o devido reconhecimento e no ambiente
profissional em busca de melhor qualidade de trabalho. Com essa “batalha constante”
sendo inerente as relagcdes humanas o conflito, se tornam mais frequentes, gerando
maior divergéncia entre trabalhadores da mesma categoria, trabalhadores e lideres e
entre lideres e gestores, cada um impondo a sua opiniao e fazendo ser ouvido. Estes
conflitos quando néo gerenciados adequadamente podem ocasionar desmotivacéo da

equipe, a perca do controle gerencial dos lideres e gestores, prejudicando todo o clima
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organizacional afetando a cadeia produtiva da empresa, fazendo com que
colaboradores qualificados busquem novo posto de trabalho que os valorizem.

Para o gerenciamento e diagnostico precoce dos conflitos entre a equipe, foram
realizados diversos estudos e com eles desenvolvidas ferramentas para diagndéstico
do clima organizacional, que ajudam os seus gestores a compreender as falhas nos
processos que podem ocasionar a desmotivagao dos seus colaboradores.

Uma empresa que consegue gerenciar as diferencas e opinides divergentes
consegue extrair melhorias no seu processo produtivo valorizando os trabalhadores
gue passam a apresentar solugdes, com isso, se faz uma concorréncia sadia entre 0s
colaboradores, fazendo com que eles se sintam como parte da empresa e que sua
opinido € importante promovendo a integracdo entre os niveis hierarquicos mantendo

a mao de obra qualifica e motivada.
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