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RESUMO

Introducdo: o tema deste artigo ¢ considerado como um vasto campo de investigacdes e
procedimentos metodoldgicos de pesquisa, a gestdo de conflitos é postulada enquanto terreno
fértil de pesquisas e conduz-se a amplas perspectivas pela em vislumbre de sua
potencialidade. Justificativa: Fato posto, que pode ser verificado em categorias e subareas das
ciéncias humanas e ciéncias sociais. Isto posto, trata-se de espago aberto a todos na
constru¢do do conhecimento, e desloca-se nas fronteiras de elaboragdo desta sapiéncia que se
faz necessariamente interdisciplinar. Problematizagdo: Nesse artigo, portanto, discute-se como
se pode transformar fraqueza em forca organizacional através da revisdo de literatura.
Objetivos: Os objetivos especificos se dedicam a dizer se esta resposta pode ser obtida através
da revisdo literaria, descrever de que forma ocorre ¢ analisar sua contribui¢do como um todo.
Hipoéteses: seria a bibliografia se faz capaz de responder tal questdo? Existem elementos
interpessoais que interferem neste sentido transformador? Esta sintese requer uma
argumentacdo focada nos conceitos da administracdo geral? Metodologia: realiza uma breve
exposicdo do conceito de for¢a organizacional, o qual decorre a partir de autores
fundamentais, realizando-se uma revisao de literatura. Ao desfecho, conclusido: Conclui-se ao
apontar anseios, limites e possibilidades no uso deste tipo de for¢a para vencer as fraquezas
em uma organizacao através da gestdo de conflitos.
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ABSTRACT

Introduction: the topic of this article is considered as a vast field of research and
methodological procedures of research, once the research data were submitted to research and
research conducted by a group of researchers in its potentiality. Rationale: Post facto, which
can be verified in categories and subareas of the human sciences and social techniques. This,
then, is an open space in the construction of knowledge, and it moves within the boundaries of
the interdisciplinary consciousness. Problematization: In this context, it is discussed how one
can transform weakness in organizational security through literature review. Objectives: The
specific objectives are dedicated to being able to present themselves through the literary
review, the description of the results and their contribution as a whole. Hypotheses: Would it
be a bibliography capable of answering such a question? Are there interpersonal elements that
interfere in this transformative sense? Does this question require an argument in the concepts
of general administration? Methodology: it comprises a great exposition of the organizational
concept, which stems from an initiative of fundamental authors, carrying out a literature
review. When finishing, conclusion: Conclude to the yearning, have limits and possibilities of
not using this kind of force to overcome as weaknesses in an organization through conflict
management.

Keywords: Conflict management. Organizational weakness, organizational strength.

1. APRESENTACAO

Historicamente, a gestdo de conflitos se dedicou a descricio dos sistemas

administrativos observando o desenvolvimento em varios paises do globo. Esta tarefa foi

RCMOS — Revista Cientifica Multidisciplinar O Saber. ISSN: 2675-9128. Sdo Paulo, v. 08, p. 01-11, ago. 2021.



Gestao de conflitos como transformar fraqueza em forc¢a organizacional.

desenvolvida através de pesquisadores ligados a campos da organizagdo administrativa ou as
areas de estudos de administragdo publica. As pesquisas varrem o mundo procurando e
coletando informacdes e a partir destas aplicam-se em seus sistemas de ensino de origem.

Eis o ponto de maior intensidade deste debate tedrico, pois que a gestdo de conflitos
pode transformar fraquezas em forga organizacional. Neste artigo, pretende-se percorrer esta
trajetoria para construcdo do campo da gestdo de conflitos, ao evidenciar sua historia e seus
demais avangos que intercorrem no debate em func¢ao de melhorias sociais, econdmicas ¢ da
gestdo ocorridas nas Ultimas décadas.

O objetivo geral deste estudo ¢ indica como as fraquezas podem ser transformadas em
forca organizacional a partir da gestdo de conflitos. Os objetivos especificos se dedicam a
dizer se esta resposta pode ser obtida através da revisdo literaria, descrever de que forma
ocorre ¢ analisar sua contribui¢gdo como um todo.

O questionamento a se responder ¢ como transformar fraqueza em fortaleza a partir da
gestdo de conflitos? E a suas hipoteses com a maxima clareza na leitura informativa apontam
que a gestao ¢ a principal responsavel por essa possibilidade.

A metodologia ¢ bibliografica pautada em autores a partir de uma pesquisa nas bases
Scielo, Google Académico pelos termos “conflitos”; AND “organizacdo” AND “liderangas”.
O trabalho ¢ subdividido em tdépicos a partir dos objetivos especificos, e norteado pela

resposta ao problema de pesquisa.

2. DESENVOLVIMENTO
2.1 A GESTAO DE CONFLITOS E SUAS EXPRESSOES.

Neste sentido, a gestdo de conflito € descrita como um processo inerente as relacdes
humanas, fazendo parte de cada pessoa envolvida. Ademais, o termo conflito estd ligado ao
desacordo, discordia, controvérsia, divergéncia ou antagonismo. Conforme Robbins (2002, p.

185), temos que,

“[...] o conflito ocorre quando uma das partes percebe que a outra parte afeta, ou
pode afetar, negativamente, alguma coisa que a primeira considera importante”. Os
conflitos sdo praticamente inevitaveis e podem ocorrer em diferentes ambientes:
familiar, social e de trabalho.

Envolve, contudo, questionamentos relacionados ao convivio de individuos com suas
personalidades, valores, culturas, e diversos interesses diferentes. Nas organizacdes publicas

ou privadas, esta situa¢do pode ser acentuada por diversas questdes de ordem politicas ou em
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virtude da diferenciacdo de vinculos e das relagdes interpessoais de trabalho. Adiante, tem-se,
na visdo de Schermerhorn, Hunt e Osborn (1998) ocorrera conflito sempre que os desacordos
houve em numa situacao social com ou com relacao a questdes muito importantes, ou sempre
em que apare¢am antagonismos emocionais capazes de criar um atrito entre individuos ou
grupos de individuos.

Continuamente, o conceito sobre conflito t€ém sido significa mente modificado, isto
ocorreu em virtude de mudangas dos tempos, € de uma consideravel evolugdo das teorias
organizacionais. Parafraseando Robbins (2002 apud OLIVEIRA, 2006) destacam-se trés
abordagens principais: a tradicional, relagdes humanas e interacionista.

Na visdo tradicional entende-se que todo conflito ndo seja bom e que, deva ser evitado.
O conflito, nesta visao ¢ visto como a disfun¢ao resultante das falhas de comunicagao, entre
elas, a falta de confianca entre os individuos de um grupo e um fracasso dos gestores no
atendimento das necessidades e dos anseios de seus funcionarios. A visdo tradicional

prevaleceu durante as décadas de 1930 e 1940.

[...INeste caso, competicdo s6 pode ser frutifera se ela for aberta (todos ganham),
visto que, nas competi¢des fechadas, tem-se uma pessoa ganhando da outra, o que
pode levar aos conflitos destrutivos. Assim, os conflitos podem ser categorizados
em trés tipos basicos: discussdo, competi¢do e conflito propriamente falado. Os dois
primeiros podem ser considerados benéficos ou frutiferos, ja o terceiro é perigoso.
(MARTINELLL 2002, p. 17)

Martinelli (2002) intui que nas contribui¢des de diferentes pontos de vista, se podem
levar a uma melhor o problema a uma melhor solugdo, visto que sugere a existéncia de
liderancas compartilhadas, com familiaridade entre integrantes daquele grupo, levando tal
grupo a apresentar consensualmente ndo so6 os fatos, mas suas impressdes pessoas a respeito
de cada situagao.

O autor acrescenta que muitos dos conflitos, que surgem dentro e fora das
organizagdes, nao sdo nem do tipo discussdo nem competi¢do. As razdes para isso sdo a falta
de confianga, perspectivas diferentes e enfoques individuais no seu tratamento, podendo
transformar-se em conflitos destrutivos.

Segundo Nascimento (2002) os conflitos podem ser ainda do tipo interpessoal, que
ocorrem entre duas ou mais pessoas, € podem acontecer por varios motivos: diferencas de
idade, sexo, valores, crengas, por falta de recursos materiais, financeiros, por diferengas de

papéis. Eles podem ser divididos em dois tipos:

a) Hierarquia: colocam em xeque as relagdes com a autoridade existente. Ocorrem
quando a pessoa ¢ responsavel por algum grupo, ndo encontrando apoio junto aos
seus subordinados e vice-versa.
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b) cunho-Pessoais: sdo os que dizem respeito ao individuo, & sua maneira de ser,
agir, falar ¢ tomar decisdes. As rixas pessoais fazem com que as pessoas nao se
entendam e, portanto, ndo se falem. Em geral esses conflitos surgem a partir de
pequenas coisas ou situagdes nunca abordadas entre os interessados. O resultado ¢é
um confronto tacito que reduz em muito a eficiéncia das relagdes. (NASCIMENTO,
2002.p.29).

Os conflitos, tanto hierdrquicos quanto pessoais ndo podem ser considerados comuns
quando se tornam uma rotina constante, ¢ claro que devem existir alguns conflitos, mas que
estes possam contribuir para a melhora do processo como um todo.

Entretanto deve-se considerar que o conflito com clientes, compradores etc., deve ser
inexistente, na medida do possivel evitado a0 méaximo, pois o cliente ¢ quem mantém a

empresa ou o vendedor.

3.2 As Consequéncias dos conflitos para as organizacoes

De acordo com Chiavenato (2008, p. 210) apresenta-se outro rol de categorias para os
conflitos, relacionadas ao nivel da gravidade em que cada um destes ocorre. Para o referido

autor, os conflitos sdo categorizados em:

a) Conflito ¢ percebido: os componentes envolvidos percebem e compreendem que
o problema essencial existe porque sentem que seus anseios acabam se fazendo
diferenciados tipos de dos anseios dos demais no qual existem muitas oportunidades
e, para obstrugdo ou bloqueio. E o invocado por problema essencial latente, que as
divisdes percebem que existem eventualmente.

b) Conflito é experienciado: quando o problema essencial causa sentimentos de
hostilidade, raiva, medo, descrédito entre uma parte ¢ outra. E o invocado por
problema essencial velado, quando ¢ disfargado, oculto e ndo declarado no exterior
com clareza.

¢) Conflito manifestado: quando o problema essencial ¢ descrito através de um
comportamento de obstrugdo ativa ou passiva por pelo menos uma das fragdes. E o
invocado por problema essencial aberto, que se declara sem dissimulagao.

Assim se fazendo, conflitos acabam se fazendo percebidos ou facilmente amplamente
identificados em especial, na observagdo das fracdes que o acabam envolvendo, ou
permanecerem nele ocultas, sem que possa ocorrer nem ao menos um tipo de manifestacao a
seu respeito. Além disto, o autor ainda incrementa que, das categorizagdes de conflitos,
caberia o grandioso evidéncia também sob as suas causas, assim que estas ocorram dentro das
unidades organizacionais. Seguindo na visdo interacionista, Martinelli (2002, p. 15) discute

que existem duas maneiras de se afrontar os instantes de conflitos:

[...] uma negativista, que encara o problema essencial como algo tdo apenas,
prejudicial, que necessita ser evitado a todo custo, ou ndo se devendo evita-lo, pelo
menos ter seus resultados minimizados. A 2% escolha ¢ a de afrontar o problema
essencial de maneiro esperangosa, cagando observar aquilo que € capaz de buscar de
proveitoso, em sentido de diferengas de opinides e visualizagdes, igual a, de muitas
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oportunidades e, de abstracdo de conteudos e enriquecimento, individuais e
culturais. Diante de tal sobreposi¢do Chiavenato (2004 apud AAL JUNIOR;
HAMMERSCHMIDT; PAMPOLLINI JUNIOR, 2010, p. 7).

Destaca-se nesta compreensdo, que o excelente produto do problema essencial poderia
ser positivo, caso este, incentivasse 0s grupos os seus integrantes a encontrarem meios melhor
bastante eficazes e transformadores ao desenvolvimento de suas operacdes, e, de forma mais
importante, nas bem diversificadas muitas oportunidades e, € nas que se enfrentam diversos
intensos conflitos.

Todavia, ¢ capaz de o problema essencial também ser proveitoso quando se motivam
0s grupos a praticarem relagdes de interatividades, de do qual sentido seja, o de resolver o
problema essencial, e como excelente produto, os integrantes tornam-se menos dispersos,
comumente nos instantes em que podem ocorrer como meio de se invocar a atencdo para

areas discussoes de uma instituigao.

4. COMO TRANSFORMAR FRAQUEZA EM FORCA ORGANIZACIONAL.

A percorrer, destaca-se a experiéncia ou aptidao de transformacdo das fraquezas em
forca da Organizagdo por meio da orientacdo dos conflitos em uma instituicdo. O texto usa
diversos escritores cargos em grande evidéncia a acerca desse tema discutido e as
argumentacdes atentam uma dada criticidade a fim de esclarecer o assunto ou matéria
discutida com o objetivo de seja, melhor entendido.

Neste ponto de observagdo, Chiavenato (2004) informa mesmo que os conflitos
também podem invocar resultados negativos, aos que se causam certas causas que conseguem
impedir o melhor desenvolvimento de uma instituigao qualquer ou corporagdo empresarial, ja
que os agentes envolvidos e grupos organizados podem chegar a fazer sentimentos hostis,
como os de frustragdes e de inquietudes em frente dos seus empenhos além dos exercidos
corretamente bloqueados num momento de problema essencial.

Assim se fazendo, os conflitos devem prestar servigo de motivacao a fim de que se
consiga a chamada forca da organizacdo, que é capaz de ser entendida nas unidades
organizacionais que fazem dos instantes de problema essencial a oportunidade e de
transformarem suas qualidades especificas, e conferéncia de equivocos simples, e, mesmo
depois de um instante tenso, este fica na memoria de todos com o objetivo de nao ocorra
novamente. Agindo-se desta forma, o problema essencial impede ou dificulta na ampla

eficiéncia da institui¢do além dos agentes envolvidos, ja4 que as persegui¢cdes dos anseios
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ficam de lado, e a maior parte das energias originadas por meio do problema essencial se
dispersa nele mesmo, ¢ logo, consegue-se permear por acdes ou atitudes de acdes inseridas
que nao acabam se fazendo substituidas através de comportamentos egoistas, que chocam de
forma direta na natureza dos relacionamentos.

Notoriamente, os conflitos podem ocorrer num ambiente da organizagdo, ou podem
ocorrer no trato com publicos-alvo, se tornarem que fazem bem ou ndo. No momento em que,
um problema essencial se acaba originando desde uma forma moderada, melhora-se o
desempenho de uma ag¢do, e, por outro lado, se podem ocorrer de um modo bastante
diminuido, podem tornar-se condicionantes de um desempenho limitado.

Por conseguinte, cabe-se grande evidéncia a importancia de a Gestdo de Conflitos em
propiciar na inevitdvel mediacdo dos mesmos no ambiente dos grupos ou de unidades
organizacionais. Adiante, descrever-se-4 a respeito desta importancia. De acordo com

Schiefer, Teixeira e Monteiro (2006, p. 233), tem-se que:

“[...] baseia-se na experiéncia de combinar grupos com convenientes, valores, meios
e intengdes eventualmente contraditorios ou antagénicos”. No contexto das unidades
organizacionais publicas, fica certo e claro a caréncia e a real importancia de os
diretores publicos conhecerem as formas mais corretas e cumplices a inevitavel
mediacdo e administracdo dos conflitos, enxergando a peculiaridade da parte de
Recursos Humanos nessas organizagoes.

Nogueira (2010, p. 9) ilustra de forma apontada e destacada, que, a acerca desse aporte
de Recursos Humanos nas unidades organizacionais publicas a administra¢ao de conflitos
completa, de modo excelente, a equipe de atribuicdo administrativa que se acha com a
responsabilidade pelo pessoal, e traduz seus empenhos nos processos de propria escolha de
pessoal, de treino e da remuneracdo, no qual ndo de forma facil constrdi qualquer outra agdo
no sentido das algumas associagdes coletivas.

Igualmente, o dever do agente na inevitavel mediacao de conflitos tem grande real
importancia, de um modo que se ¢ cabivel a este conduzir e dirigir e se facilmente identificar

as situacdes de um problema essencial que venha a ocorrer na organizacdo. Ele necessita ser

[...]capaz de estudar convenientes, entender com relacdo a conflitos e esmiugar
estrategicamente algumas associacdes de poder, de tal forma que as situagdes
realmente consigam ser colocadas dentro de medidas de manejo estratégico, certas
qualidades técnicas acabam se fazendo requeridas aos diretores para lidarem com
estas situagoes. (MORGAN, 1996, p. 30 apud CAVALCANTI, 2006, p. 9).

Geralmente, os diretores podem causar certas mediagdes a fim de modificarem
assimilagdes e/ou comportamentos e as bases de um modo que realmente consigam dar
oferece apoio na redefini¢ao ou na nova orientagdo dos conflitos para estas sirvam a meios e

objetividades, construtivos.
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Assim se fazendo, a experiéncia ou aptiddo psicoldgico emotivo, de cada gestor
impede ou dificulta neste processo, comumente, a sua experiéncia ou aptiddo em coordenar e
administrar situagdes conflitantes. Esta expertise ¢ redefinida e ajustada através dessas
preferiveis competéncias individuais e por meio da sua influéncia com os membros de uma
equipe de trabalho.

Assim se fazendo, ndo existe formula basica para decidir conflitos. Deve-se, antes de
tudo, buscar por meio da devida expertise e aptidoes da operacionalidade (em sua dinamica)
do problema essencial e de suas incidéncias, a fim de aferir ou alcangar um diagnostico mais
condizente aceito, dentro de outras oportunidades e, de redefinida e ajustada situag¢@o na qual
se é capaz de transformar esta oposicao em for¢a da organizagdao. (MOSCOVICI, 2000 apud
AAL JUNIOR; HAMMERSCHMIDT; PAMPOLLINI JUNIOR, 2010, p. 4). Dubrin (2006, p.
183) comenta que a melhor forma de se decidir uma ocorréncia conflitante a fim de

transforma-la em proveitosa poderia ser que,

“[...]Jos conflitos acabam se fazendo bastante diminuidos, ou preparados, quando um
ou mais membros de uma unidade da Organizacdo substituem de lugar com
membros de outra unidade.” O autor comenta mesmo que “a substitui¢ao de pessoal
tem bom funcionamento melhor quando os colaboradores tém a aptiddo técnica a se
dar bem no remodelado ambiente.” Na visdo de Chiavenato (2008), para pelejar com
as situagdes de problema essencial consegue-se empregar um dos seguintes estilos:
de evitagdo, de acomodagao, concorrente, dever e colaboragao.

Deve-se entender com relagdo a que, depois de iniciado o problema essencial, ¢é
cabivel utilizar-se de metodologias e agdes bem adotadas, com o objetivo de se enfim consiga
transformar aquele momento num sentido motivacional ao grupo, e entdo, ¢ cabivel a
obstrucao de pelo menos um dos membros que tome a vanguarda s6 desfecho e incentive o
grupo a refletir que a aquele momento se identifica, de forma total, de uma oportunidade e de
esmiugar estrategicamente os relacionamentos. (CAETANO; VELA, 2002; RAHIM, 1991
apud MCINTYRE, 2007, p. 298)

Assim se fazendo, quando ¢ falado em transformar fraqueza em forga da organizagao,
esta-se referindo a uma experi€éncia ou aptidio que todas as unidades organizacionais
concretizam perfeitamente desenvolvimento de através de sua integracao, dado que, se o
grupo ndo estd juntado e ndo busca antes decidir sua desigualdade pontual deverd ser
praticamente impossivel que haja esta transformacao.

Um mercado em constante evolucdo, as atualizacdes cada vez mais rapidas e as
diferenciados tipos de caréncias dos trabalhadores, tornam improvavel para lideres e
empreendedores estabelecerem uma ampla dimensdo de cultura empresarial robusta. Isso

porque este significado ird bastante além da listagem de valores que a corporacdo empresarial

RCMOS — Revista Cientifica Multidisciplinar O Saber. ISSN: 2675-9128. Sdo Paulo, v. 08, p. 01-11, ago. 2021.



Gestao de conflitos como transformar fraqueza em forc¢a organizacional.

ostenta. Sua veridica esséncia acaba se fazendo os pensamentos e agdes inconscientes que
determinam as decisdes e comportamentos dos envolvidos no dia a dia do empreendimento.

Um mercado em constante evolucdo, as atualizagdes cada vez mais rapidas e as
diferenciados tipos de caréncias dos trabalhadores, tornam improvavel para lideres e
empreendedores estabelecerem uma ampla dimensdo de cultura empresarial robusta. Isso
porque este significado ird bastante além da listagem de valores que a corporagdo empresarial
ostenta. Sua veridica esséncia acaba se fazendo os pensamentos e agdes inconscientes que
determinam as decisdes e comportamentos dos envolvidos no dia a dia do empreendimento.

Sem indagagdes, a ampla dimensao de cultura da Organizagdo ¢ essencial a fim de que
haja um excelente ambiente de trabalho, em que os colaboradores acham claramente sua
obrigacdo e se acham livres a se facilmente identificar expressamente suas sugestdes ou
concepgdes. Para tanto, muitas companhias aumentaram sem se devotar mais a este assunto e,
apenas quando os problemas impulsionados por meio da sua auséncia chegaram, se viram
forcados a transformar a atitude (conduta e comportamento), até diante disso corrente.

Investir em educagdo corporativa se identifica, de forma total, de uma das maneiras
mais bem bastante eficazes de fazer com que os colaboradores se sintam caros por meio da
corporacdo empresarial. Ao fazer experiéncia de dar forca a ampla dimensdo de cultura
empresarial, expor com o amparo de capacitacdes e treinos para associar ¢ harmonizar a
equipe na nova realidade alarga, de forma consideravel, as chances de éxito.

Sem indagagdes, a ampla dimensao de cultura da Organizagdo ¢ essencial a fim de que
haja um excelente ambiente de trabalho, em que os colaboradores acham claramente sua
obrigagdo e se acham livres a se facilmente identificar expressamente suas sugestdes ou
concepgoes.

O desenvolvimento tem relagdo as experiéncias da organizagdo que pretendem a
continuar mantendo a ampla dimensdo de cultura viva: trajetérias (relatos), rituais
(atividades), simbolos (objetos, agdes com conceitos especiais), linguagem (simbolos
verbais), entre outros Meios. Ademais, as liderancas, devido ao seu dominio de persuasao,
auxiliam e colaboram invencivelmente com a distribui¢ao da dimensao de cultura.

Outra forma de continuar mantendo a ampla dimensao de cultura ¢ a socializagdo (ou
aculturacdo). O significado ¢ capaz de ser certo e definido como o processo pelo qual os
agentes envolvidos abstraem conhecimento a forma de ser, de fazer e de “proceder” na

organizagdo. Para tanto, muitas companhias aumentaram sem se devotar mais a este assunto e,
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apenas quando os problemas impulsionados por meio da sua auséncia chegaram, se viram

forcados a transformar a atitude (conduta e comportamento), até diante disso corrente.

5. CONSIDERACOES FINAIS

Considera-se bastante proveitoso o desenvolvimento do presente texto, dado que, o
conjunto de defesas usadas por meio da bibliografia invocada se fez cabivel quanto o
desfecho do problema estabelecido.

O mais improvavel ¢ justamente entender o que incentiva essas pessoas € 0 que as
mesmas buscam no maior prazo se devotando ao seu simples projeto, perfilar isto, a
remuneragdo € a um sistema que privilegie o mérito; ¢ demonstrar a esta pessoa que ensinar
0s mais novos vale a pena e ¢ melhor resposta para este relacionamento dar certo.

Considera-se que muitas pessoas que ndo tém gozo e satisfacdo em repartir seu
conhecimento ndo devem durar bastante em unidades organizacionais que buscam este mix.

Em nossa opinido, ¢ importante entender bastante do empreendimento e o que a
corporacdo empresarial ¢ capaz de dar em sentido de muitas oportunidades, e de
desenvolvimento; afinal, pessoas excelentes desejam, na maioria das vezes, crescer.

Na nossa visdo, os profissionais das corporagdes incumbentes (tradicionais e ndo
inovadoras) ficam ensinando aos insurgentes (disruptivas) e assistindo as transformagdes
acontecerem.

Pois, ndo necessita ser tdo improvavel convencé-las a aceitar um desejo e encanta-las
com o panorama seguinte até em que as mesmas podem e desejam retornar, o que desejam
engrandecer na comunidade aos seus publicos-alvo e como criardo valor. Sonhos poderosos
encantam pessoas boas.

Os anseios especificos tinham sido trabalhados com o passar do planejamento e
elaboracdo, cargos em grande evidéncia em instantes durante esta descricdo, se fazendo
oportunos na o esclarecimento da questdo preeminente. Ademais, as suposi¢cdes se somaram
ao anseio, enxergando apoio na orientacdo da transcri¢cdo de estas sugestdes ou concepgoes,
com um azimute a se perseguir no desenvolvimento deste texto.

Ao final ficou certo e claro que a papelada se faz apto de oferecer resposta a tal
questdo, no qual realmente existem componentes individuais que interferem neste sentido
transformador no qual este resumo solicita uma defesa, atenta nos entendimentos conceituais
da administracdo geral. Ao final, indica-se este trabalho com o objetivo de sirva de subsidio a

investigagdes tedricas e averiguagdes a acerca desse frequente tema, de em que a significncia
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bastante importa, além disso, nas algumas associagcdes comerciais, todavia seja, Da mesma

forma, interpessoal seja, no trabalho, no atendimento ou na prépria intimidade familiar.
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