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RESUMO

Os conflitos no ambiente de trabalho sdo um grande desafio para os gestores
organizacionais, quando ndo administrados de forma eficiente podem desencadear
em situacdes graves, comprometendo inclusive o desempenho da organizacédo. As
organizagdes publicas em razdo da sua natureza sdo um ambiente propicio para a
ocorréncia de conflitos. Com base nisso, pretende-se como objetivo de pesquisa
identificar em uma policlinica municipal na cidade de Pianc6-PB, quais sdo o0s
principais conflitos internos e suas possiveis consequéncias, a fim de verificar como &
realizada sua administracdo pelos gestores. Para atingir esse objetivo a pesquisa
aplicou um questionario baseado no trabalho de Rahim com vinte e trés colaboradores
de uma policlinica municipal em Pianco, sertdo da Paraiba. A analise dos dados foi
realizada de forma semi qualitativa com emprego da estatistica descritiva. Os
resultados indicaram que para a maioria dos colaboradores, os conflitos ocorrem
envolvendo os colegas de trabalho. Quanto aos estilos de gestdo de conflitos
identificados na pesquisa, com a chefia foram identificados a evitacdo, na maioria das
situacdes e a dominacéo, identificado em uma parcela menor de colaboradores. Ja
entre os pares, foram identificados a integragéo, compromisso, evitagdo e dominacao.
Sobre a principal causa dos conflitos, foi apontado o clima organizacional.

Palavras-chave: Conflitos Organizacionais. Estilos de conflito. Gestdo de Pessoas.
Organizacdes Publicas.



ABSTRACT

Conflicts in the work environment are a major challenge for organizational managers,
when not managed efficiently they can trigger serious situations, even compromising
the performance of the organization. Public organizations, due to their nature, are a
conducive environment for the occurrence of conflicts. Based on this, it is intended as
a research objective to identify in a municipal polyclinic in the city of Pianc6-PB, which
are the main internal conflicts and their possible consequences, in order to verify how
its administration is carried out by the managers. To achieve this objective, the
research applied a questionnaire based on Rahim's work with twenty-three employees
from a municipal polyclinic in Piancd, backlands of Paraiba. Data analysis was carried
out in a semi-qualitative manner using descriptive statistics. The results indicated that
for most employees, conflicts occur involving co-workers. As for the conflict
management styles identified in the survey, with the leadership, avoidance was
identified, in most situations, and domination, identified in a smaller portion of
employees. Among peers, integration, commitment, avoidance and domination were
identified. Regarding the main cause of conflicts, the organizational climate was
pointed out.

Keywords: Organizational Conflicts. Conflict styles. People management. Public
Organizations



1 INTRODUCAO

Gerir pessoas é sempre uma tarefa dificil, sendo um dos maiores desafios
dessa area a administracdo de conflitos que possam surgir nas equipes de trabalho.
O setor publico, em virtude da sua cultura difere em muitos aspectos das organizacdes
privadas. Questdes politicas, como a transi¢cao de governos e a intervencéao direta na
contratacdo de pessoal, em especial nos cargos comissionados, € um dos fatores que
mais influenciam no clima e cultura dessas organizagfes. Além disso, o processo de
ingresso contribui para o perfil heterogéneo do pessoal, que possuem opinides,
valores e comportamentos divergentes.

Para Ferreira et al. (2010), a diversidade de comportamentos, aliada as
condi¢bes ambientais e de cultura organizacional podem colaborar para a ocorréncia
de ruidos e desajustes entre o que os colaboradores esperam e o que € desejado
pelos gestores.

Conforme Quinn et al. (2003), dos diversos tipos de conflitos existentes no
ambiente de trabalho, os interpessoais séo aqueles que mais alteram a sua dinamica,
uma vez que envolvem sentimentos que causam instabilidade, desconforto, falta de
cooperacao e confianca, além de tensdes entre individuos ou grupos que podem
influenciar a tomada de decisdo e comprometer o desenvolvimento dos trabalhos.

Para Follett (1925 apud GRAHAM, 1997), em sua maioria, 0s conflitos
decorrem de acontecimentos inevitaveis, resultantes da divergéncia de opinides ou
interesses. Sendo assim, expressam diferencas que devem ser reconhecidas e
usadas positivamente, devendo ser administrados com criatividade, de modo que a
organizacdo possa evoluir com a aprendizagem, sem estancar em impasses.

Assim, € preciso compreender que de um certo modo os conflitos fazem parte
do processo de evolucéo das relacdes humanas e devem ser entendidos como parte
do desenvolvimento e crescimento dos sistemas sociais, politicos e organizacionais,
e captacao de novas ideias e perspectivas que tendem a contribuir com a gestéao e
processo decisorio.

Desta feita, € preciso identificar as possiveis causas dos conflitos, suas
consequéncias e aproveitar 0s aspectos positivos das situagbes conflituosas, para
assim, administrar as diversidades e alcancar o melhor desempenho e trabalho em

equipe.



A literatura sobre o tema indica diversos tipos de conflitos, com destaque para
0s apontados por Rahim e Bonoma (1979), que os classifica em anuéncia, integracao,
evitagcdo e dominacéo; e Follett (1925) que os classifica em trés formas: dominacéo,
compromisso e integragao.

Como base nisso, o estudo propde como problema de pesquisa: Quais estilos
de gestdo de conflitos fazem parte da gestdo de uma organizagao publica municipal
na cidade de Pianco-PB?

A fim de responder a problematica proposta o estudo busca identificar em uma
policlinica municipal na cidade de Pianc6-PB, quais sdo os principais estilos de
conflitos internos, a fim de verificar como € realizada sua administracdo. Como
objetivos especificos o estudo pretende compreender o conflto no ambiente
organizacional, apresentar os marcos teoricos sobre conflitos organizacionais, e
identificar a percepcéo dos funcionarios sobre os conflitos.

Embora o estudo sobre a gestdo de pessoas em organizacGes publicas nao
seja uma novidade, as mudancas em cenarios politicos impactam tanto na sua
organizagdo quanto em &ambito social, assim, tendo em vista as mudangas e
instabilidades politicas vivenciadas no Brasil nos ultimos anos nos leva a questionar
sobre os reflexos desse cenario dentro das organizacdes. Deste modo, o estudo se
justifica pela necessidade de compreender a os fatores que geram os conflitos nas
organizacbes e como esses impactam na prestacdo dos servicos e clima
organizacional. Assim, o visa contribuir com a investigacdo desse cenario a fim de
apresentar a academia e aos gestores publicos um diagnédstico preciso que venha a
facilitar a compreensdo da importancia da boa gestdo de conflitos em cenarios
complexos.

O trabalho encontra-se organizado em embasamento tedrico no qual estdo
apresentados os modelos de gestdo de conflitos mais aplicados na literatura, e o
panorama da gestdo de pessoas na administragdo publica brasileira; percurso
metodolégico onde se explica os procedimentos e técnicas empregados na
elaboracdo da pesquisa; apresentacdo e analise dos resultados, com uma breve
discussdo sobre os achados da pesquisa; e por fim, a conclusdo que traz as

discussdes finais sobre os achados da pesquisa.



2 EMBASAMENTO TEORICO

2.1 GESTAO DE CONFLITOS

Assim como existem varias formas, existe também diversas definicdes para a
conceituacdo de conflitos, no que tange aos conflitos interpessoais, de acordo com
Chiavenato (1999), esses podem ser entendidos como a existéncia de ideias,
sentimentos, atitudes ou interesses conflitantes que podem se chocar. Para o autor,
sempre que exista acordos, aprovacdes, coordenacdes, resolucdo, consentimento,
unidade, harmonia e consisténcia havera a existéncia ou iminéncia de seus opostos.

Robbins (2005) aprofunda esse entendimento ao afirmar que conflitos s&o
situacdes originadas de variaveis controlaveis e ndo controlaveis, como exemplo ele
cita a incompatibilidade de objetivos e diferencas na interpretacédo de fatos.

Desta feita, compreende-se conflitos interpessoais como desacordos ou
desentendimentos sobre fatos ou situacdes que podem envolver individuos ou grupos
e desencadear desarmonia no ambiente.

Para Robbins (2002) o estudo dos conflitos pode ser dividido em trés escola:
visdo tradicional, visdo de relacbes humanas e visdo interacionista. A abordagem
tradicional tem como ideia central a de que toda forma de conflito € negativa e deve
ser evitado dando maior atencao aos fatores que desencadeiam o conflito e corrigir o
que deve ser necessario para evita-lo. De acordo com a visao tradicional, a existéncia
de conflitos nas organizacdes decorre dos equivocos de administradores no processo
de comunicacgdo, confianca e atendimento das demandas dos colaboradores. Ao
longo do tempo, a abordagem tradicional foi perdendo relevancia a medida em que os
estudiosos passaram a entender que nao € possivel evitar integralmente a ocorréncia
de conflitos.

Para a abordagem das Relag6es Humanas, o conflito ndo é tido como um mal
em si, e surge natural e inevitavelmente nas organizacdes, podendo conter aspectos
positivos se bem administrados. Ja para o0s interacionistas, os conflitos séo
necessarios e devem ser até mesmo estimulados a fim de incentivar o bom
desempenho do grupo. Nessa visdo, os conflitos podem ser classificados em
funcional, que agregam valor ao desempenho do grupo; disfuncional, que sé&o
destrutivos e em nada agregam ao desempenho do grupo; conflito de tarefa,

desencadeados pelas divergéncias no trabalho com relacéo aos objetivos e conteddos



propostos; conflito de relacionamento, decorrem das relacdes interpessoais; e 0
conflito de processo, surgem da divergéncia sobre a maneira como se executa o
trabalho. Para os interacionistas, os conflitos apresentam beneficios em situacdes
especificas, apds essa constatacdo, os estudos se direcionaram a orientar as pessoas
para a ocorréncia de conflitos a fim de encontrar um meio produtivo de resolvé-los
(ROBBINS, 2002).

Quanto a resolucéo desses conflitos, a literatura indica alguns estilos para sua
gestdo. Para Lee (2008), uma gestao de conflitos construtiva exige a consideragao de
um estilo adequado para cada situacao analisada.

Monteiro (2010) esclarece que os estilos de gestdo de conflitos podem ser
compreendidos como os modelos mais elementares do comportamento individual que
os individuos adotam para lidar com um dado conflito. Para o trabalho consideraremos
as abordagens de Rahim e Bonoma (1979) e Follett (1925 apud GRAHAM, 1997), por
serem os mais amplamente debatidos na literatura sobre o tema.

A abordagem de Rahim e Bonoma (1979) consiste em um modelo
bidimensional de diferentes estilos de gestéo de conflitos distinguindo os estilos com
base nas dimensdes: interesse proprio e preocupacdo em satisfazer os proprios
interesses (baixo ou elevado), e interesse pelo outro ou preocupacao em satisfazer os
interesses da outra parte (baixo ou elevado). Deste modo, € proposto cinco estilos de
gestao de conflitos, sendo eles a integragéo, o servilismo ou submissao, a dominacéo,

a evitacado e a tendéncia ao compromisso como pode ser observado.

Elevado

Anuéncia Integragdo

Compromisso

INTERESSE PELO
OUTRO

Evitagao Dominagao

Baixo

Baixo Elevado

INTERESSE
PROPRIO

Figura 1: Modelo bidimensional de Gestédo de Conflitos de Rahim e Bonoma
Fonte: Adaptado de Rahim e Bonoma (1979).
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O estilo da integracédo tem como caracteristica o elevado interesse nos proprios
interesses e nos interesses da outra parte, implicando em uma colaboracao entre as
partes. Administra as diferencas de forma a encontrar solu¢des viaveis para as partes
envolvidas. Esse estilo é recomendado quando se observa questfes de resolucéo
complexa ou quando ndo ha pressao de tempo. O estilo do servilismo ou submisséo
€ caracterizado pelo baixo interesse nos interesses proprios e alto interesse na outra
parte. Esse estilo de gestdo sacrifica os interesses de uma das partes e é adequado
para situacdes em que as partes pretendem manter uma relagdo ou promover uma
troca, de modo a alcancar algo da outra parte no futuro (RAHIM; BONOMA, 1979).

Na dominacdo existe um grande interesse nos interesses proprios e baixo
interesse nas demandas da outra parte. Nesse estilo busca-se alcancar os proprios
objetivos muitas vezes ignorando as necessidades e expectativas da outra parte. A
dominacdo pode ser adotada em situacfes nas quais € necessario agilidade na
tomada de decisdes quando se pretende implementar algo em que a outra parte nao
cederd facilmente. A evitacdo ha baixo interesse da parte de ambas as partes. J& na
evitacao o interesse em ambas as partes é baixo, a resolucao dos conflitos se da em
oportunidades propicias ou finalizando uma situacdo considera ameacadora. E
recomendada em situacées em que o problema € banal ou quando a resolucdo do
conflito implicara em mais perdas que beneficios (RAHIM; BONOMA, 1979).

Na gestdo por compromisso, o interesse em si e pelo outro é intermediario.
Nesse estilo ambas as partes tendem a ceder em favorecimento da outra parte de
modo a encontrar uma solucéo aceitavel para os envolvidos. E apropriado em situacéo
em que as partes estdo em equilibrio ou quando ha a necessidade de uma solucéo
imediata temporaria para um problema complexo ou quando os estilos de integracéo
ou dominacéo nao sao eficazes.

Para Rahim (2001) um bom nivel de conflito é contributivo para um alto
desempenho no trabalho, portanto que hajam estratégias de gestdo de conflitos
adequadas para a otimizacado do desempenho organizacional.

Ja Follett (1925 apud GRAHAM, 1997) pondera que o conflito nas organizacdes
ndo é necessariamente bom ou mau, devendo os gestores abandonar a nogédo de
conflito como sendo uma guerra e admiti-lo como uma manifestacéo de diferencas de
opinido ou interesses. Dessa forma, a pensadora aponta trés formas de gerir os

conflitos organizacionais: pela dominagéo, compromisso e integracao.
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A dominacao envolve o sucesso de uma parte sobre a outra, sendo a forma
mais facil de lidar com conflitos no curto prazo, podendo nédo ser eficaz no longo prazo.
Nesse estilo o conflito é sufocado com a dominacdo de uma parte pela outra, sendo
desse modo, instdvel e n&o construtivo, podendo criar ressentimentos. O
compromisso atua quando uma das partes esta disposta de ceder para outra e assim
suspender o conflito, podendo o conflito ressurgir posteriormente de outra forma. Por
fim, a integracao trata da busca pela satisfagdo conjunta dos interesses das partes
envolvidas, envolve a integracdo das demandas por meio de uma solugédo que nao
exige sacrificios de nenhum dos lados (FOLLETT,1925 apud GRAHAM, 1997).

A literatura aponta diversas formas de lidar com os conflitos organizacionais
sendo os mais aplicados os sugeridos por Follett e Rahim, desse modo, para o estudo

os dois modelos serao utilizados como referéncia para o atingimento do objetivo geral.

2.2 GESTAO DE PESSOAS EM ORGANIZACOES PUBLICAS

No setor publico a gestdo de pessoas tem por desafio alinhar o
desenvolvimento de pessoas, por meio de programas capacitacao e aperfeicoamento
das competéncias do servidor, com a promoc¢ado da qualidade do trabalho e clima
organizacional.

Para Carvalho, Torres, Borba e Martins (2015) por muitos anos o setor publico
restringiu a gestdo de pessoas mais a processos burocréticos, ndo havendo nenhum
processo destinado especificamente a gestdo de pessoas. O que para Costa (2008)
pode ser avaliado entendendo o contexto historico das reformas administrativas, que
tiveram marcos importantes a partir da década de 1930 com o governo de Getulio
Vargas ate o ano de 2012 no governo Lula.

As reformas iniciadas na década de 1930 com o objetivo de substituir o modelo
patrimonialista vigente teve seu marco em 36 com a criagdo do Departamento do
Servigo Publico (DASP), primeira tentativa de transpor o modelo patrimonialista e
alcancar os requisitos de impessoalidade, formalidade e profissionalismo, aliados a
um sistema de meritocracia (KLERING et al., 2010).

Mas somente em 1967, segundo Camdes e Meneses (2016) houve a primeira
tentativa de uma reformada gerencial, com o Decreto Lei n° 200, cuja principal
contribuicdo foi a descentralizacdo politico-administrativa, atribuindo a iniciativa

privada a responsabilidade pela prestacdo de alguns servigos antes exclusivamente
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de competéncia do estado (KLERING et al., 2010). No entanto, varios fatores
contribuiram para o fracasso dessa reforma, entre eles, conforme Costa (2008) foi o
desmembramento entre planejamento, modernizacgéo e recursos humanos, sobretudo
a pouca atencao dada a gestdo de pessoas. Como resultado teve-se a multiplicacdo
desordenada de 6rgéos e inferiorizac&do do funcionalismo, o que pode ter ocorrido em
virtude da forte caracteristica burocratica da prestacao do servi¢co publico.

Nas décadas de 1970 e 1980 foram dados o0s passos mais importantes em
direcdo a desburocratizacdo e moderniza¢do do setor publico brasileiro com a criacao
da Secretaria da Modernizacdo (SEMOR) com o proposito de inserir técnicas
modernas de gestdo, em especial na administracdo de pessoas e do Ministério da
Desburocratizacdo, com intuito de renovar, agilizar, descentralizar e simplificar os
6rgaos publicos e seus processos administrativos (CAMOES; MENESES, 2016).

No entanto, para Santos e Machado (1995), a Constituicdo de 1988 significou
um atraso no processo de modernizacdo do Estado brasileiro, uma vez que foi
abstraido da administracao indireta a flexibilidade operacional, sendo estabelecido o
Regime Juridico Unico para todos os servidores civis e criagdo de regras burocraticas
e universais para a administracao direta e indireta.

Na década de 1990 é implantada a Nova Politica de Recursos Humanos do
Governo de Fernando Henrigue Cardoso, baseada em dois pilares: a reestruturacéo
das carreiras e desenvolvimento profissional dos servidores. Ainda em 1998 € lancada
a Politica Nacional de Capacitacdo de servidores federais promovida pelo Ministério
da Administracdo e Reforma do Estado (MARE), com objetivo de contribuir para a
eficiéncia e qualidade dos servicos prestados (GAETANI, 2007).

Nos anos 2006, durante o governo Lula, implanta-se um sistema semelhante
ao modelo de gestdo por competéncias, com a Politica Nacional de Gestdo de
Pessoas, com prioridade para o investimento em capacitacdo, consolidado com a
Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoal (PNDP), que dentre outras
finalidades visa a melhoria da eficiéncia e eficacia nos servicos prestados,
desenvolvimento permanente do servidor publico, e adequacdo das competéncias
requeridas dos servidores aos objetivos das instituicdes (CAMOES; MENESES,
2016).

Conforme Camdes e Meneses (2016), a implantacdo da politica ndo surtiu o
efeito esperado uma vez que ndo atende a uma gama de fatores como o controle

politico, rigidez dos procedimentos e rotinas e a indefinicdo da mediagéo e avaliacéo.
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A Ultima proposta de reforma foi encaminhada em setembro de 2020, a
Proposta de Emenda a Constituicdo n° 32, de 2020 — PEC 32/2020, que “altera as
disposicOes sobre servidores, empregados publicos e organizagdo administrativa”, e
entre os pontos de maior discussao estdo o comprometimento da estabilidade do
servidor publico, a vedacédo de acumulacéo de cargos publicos, proibicdo de diversas
espécies de aumentos indiretos e vedacéo de férias associada a recesso por periodo
superior a 30 dias em periodo aquisitivo de um ano (BRASIL, 2020). A proposta é tida
como benéfica para a Administracao Publica, especialmente no que tange aos gastos
publicos (FREITAS, 2020; LACERDA, 2020).

Em se tratando de uma proposta recente, a PEC 32/2020 ainda carece de muito
debate sobre os pontos elencados e avaliagdo sobre os impactos dessas mudancas
para a gestdo publica. E visto que ao longo dos anos, a partir da Nova Republica tem
sido realizado diversas reformas na administracéo publica com o intuito de aperfeicoar
a gestdo de pessoas e a eficiéncia na prestacdo dos servicos, contudo, 0 proprio
contexto de instabilidades politicas, em especial em alguns governos em especifico,
tem dificultado a implantagédo de um modelo eficiente de gestdo administrativa.

Assim, o grande desafio para os gestores publicos é fazer a atividade publica
mais eficiente e inovadora sem se desvincular dos principios da legalidade e da
impessoalidade (AMARAL, 2006). Dias (2016) complementa ao afirmar que a busca
pela exceléncia na administracédo publica assume a necessidade de repensar politicas
e praticas de gestdo de pessoas que incentive 0 engajamento do servidor, ao passo

gue deva contornar as poucas alternativas de mudanca de cenério.

3 PERCURSO METODOLOGICO

A pesquisa trata-se de um estudo de caso de carater descritivo e abordagem
semiqualitativa. Como instrumento de coleta de dados aplicou-se um questionario
semiestruturado elaborado a partir do trabalho de Rahim (Apéndice A).

A pesquisa de campo foi realizada nos dias 12,13 e 14 de novembro, na
Policlinica Municipal de Saude de Pianco-PB, com vinte e trés colaboradores. A
pesquisa foi realizada de forma presencial no horario da manha. As questdes foram
fechadas e organizadas em tabela conforme o grupo sobre o qual se desejava

pesquisar. Posteriormente os dados foram tabulados e organizados em graficos.
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Tabela 1 - Perfil dos participantes

Cargo Tempo de servico Género Enquadramento
Fisioterapeuta 9 anos Feminino Efetivo
Fisioterapeuta 7 anos Feminino Efetivo
Fisioterapeuta 5 anos Feminino Contratada
Vigia 4 anos Masculino Contratado
Vigia 5 meses Masculino Contratado
Auxiliar de Servico 5 anos Feminino Contratada
Auxiliar de Servico 9 meses Feminino Contratada
Tec. Enfermagem 24 anos Feminino Efetiva
Tec. Enfermagem 5 meses Feminino Contratada
Radiologista 5 anos Masculino Contratado
Radiologista 3 anos Masculino Contratado
Atend. Consultério 16 anos Feminino Efetiva
Atend. Consultério 17 anos Feminino Efetiva
Atend. Consultério 17 anos Feminino Efetiva
Recepcionista 9 anos Feminino Efetiva
Recepcionista 4 anos Feminino Efetiva
Recepcionista 5 anos Feminino Efetiva
Recepcionista 8 anos Feminino Efetiva
Recepcionista 24 anos Feminino Efetiva
Psicologa 4 anos Feminino Efetiva
Fonoaudidlogo 1 ano Masculino Efetivo
Coordenadora 10 anos Feminino Efetiva
Nutricionista 1 ano Feminino Efetiva

Fonte: Dados da pesquisa (2022).

A analise e interpretacdo das percepcdes dos participantes se deu com base
na literatura sobre o tema. Dessa forma, a pesquisa teve uma abordagem
semiqualitativa, com coleta de dados predominantemente quantitativa e interpretacéo

descritiva e analitica dos dados.

3.1 CARACTERIZACAO DO OBJETO DE ESTUDO

A Policlinica Municipal de Saude do municipio de Piancé, Sertdo da Paraiba, é
uma instituicdo meédica, fundada no ano de 1998, que oferece uma gama alargada de
cuidados de saude, atuando com assisténcia meédica especializada em nivel
ambulatorial como principal prestagéo de servico com vistas a atender as demandas
espontaneas da comunidade local e referenciadas através da PPl (Programacéao
Pactuada e Integrada) de doze municipios da regido, ofertando oito especialidades
meédicas: cardiologia, ginecologia, endocrinologia, gastroenterologia,

otorrinolaringologia, endoscopia, mastologia e ultrassonografia.
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Além disso, a Policlinica também possui um Centro de imagens onde sao
realizados Raio-X e tomografia computadorizada, escuta psicologica, fonoterapia,
fisioterapia e atendimento com nutricionista.

Atualmente o quadro da Policlinica é composto por vinte e trés funcionarios,
sendo oito contratados e quinze efetivos. O horéario de funcionamento é de segunda-
feira a sexta-feira, nos turnos da manha e tarde. Semanalmente sdo realizados
atendimento com psicoéloga, fisioterapeutas e fonoaudidlogo, exames de imagem (raio
X, eletrocardiograma eletroencefalograma e tomografia), quinzenalmente atendimento
com nutricionista, e mensalmente atendimento com médicos especialistas.

Os hierarquizados estéo apresentados no organograma e de acordo com o seu
cargo desenvolvem suas atribuicbes, partindo da coordenadora que assume as
tarefas administrativas, alinhando toda a equipe em suas respectivas fungbes e é
responsavel por mediar a comunicacédo entre a equipe médica e equipe de secretarios

municipais pactuados.

Recepcionista (5)

Atend. Cons. (3)

Nutricionista (1)

COORDENADORA

Fisioterapeuta (3)

Fonoaudidlogo (1)

Raio-X (1)

i

Figura 2: Organograma da Policlinica.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Todas as informacgfes sobre agendas e marcacdes de consultas e exames
também é organizada pela coordenacéo e repassadas as recepcionistas e atendentes
de consultério, que respectivamente, recebem os usuarios, agendam consulta e/ou
exames, fazem abertura de fichas ambulatoriais, entram em contato com os pacientes
para confirmacéo de consulta e remanejam a entrada e saida dos pacientes da sala
de consulta. As técnicas de enfermagem por sua vez, administram os medicamentos
e realizam alguns exames de Iimagem como: eletrocardiograma e

eletroencefalograma.
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4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Para melhor organizacdo das informacdes obtidas, a discusséo dos resultados
foi estruturada conforme o grupo ao qual se objetivou pesquisar. Conforme
informagdes obtidas, para 69,6% dos colaboradores, os conflitos que os envolvem
normalmente sao relacionados aos colegas de trabalho. Assim, inicialmente, as
guestdes foram direcionadas a chefia, a fim de compreender como se da essa relacéo

no ambiente de trabalho.

41 CHEFE

De inicio, buscou-se verificar entre os colaboradores pesquisados como eles
lidam com dificuldades de trabalho e solucéo de problemas. As respostas para essas
questdes foram bem semelhantes, 43,5% disseram que concordam fortemente e
56,5% que concordam gquanto a diante de uma dificuldade de trabalho buscar com a
chefia uma solucado aceitavel para ambos. De um mesmo modo, ao questionar sobre
se diante de um problema de trabalho, buscam satisfazer as necessidades do chefe,
apontou-se que metade dos colaboradores concordam com essa afirmativa, enquanto

a outra metade discorda, como mostra o Grafico 1:

E]l m2 m3 m4 m5

Gréfico 1: Satisfacao das necessidades da chefia
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

A partir dessas afirmacoes, € possivel afirmar que embora busquem solugdes

aceitaveis para ambas as partes, nem todos o0s colaboradores priorizam as



17

necessidades da coordenacao na resolucédo de problemas, priorizando suas proprias
necessidades ao invés disto.

J& quanto a busca por solucdes de problemas que beneficiam a ambos, 4,3%
afirmam que discordam, 69,6% concordam e 26,1% concordam fortemente. Com base
nessas informacdes entende-se que os colaboradores atuam alinhados a chefia na
busca da solucéo de problemas e enxergam na chefia um bom direcionamento para
a realizacao das atividades cotidianas.

Quanto a situagOes de conflito entre a chefia, percebeu-se que de um modo
geral os colaboradores buscam integrar as suas ideias com as do chefe para alcancar

uma decisao conjunta (Gréfico 2).

=1 =2 =3 =4 =5

Gréfico 2: Integragdo de ideias para uma solugéo satisfatoria.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

De acordo com Moreira (2011), a comunicacdo nas organizacdes representa
um conjunto de estratégias que objetivam melhorar, ou construir uma imagem
positiva para a empresa, beneficiando a relacdo com o publico, sejam eles
colaboradores, consumidores ou fornecedores.

Ja quando se trata de satisfazer as necessidades da chefia diante de um
problema, as respostas foram mais heterogéneas: 43,5% discordam, 4,3% sao
indiferentes, 47,8% concordam e 4,3% concordam fortemente. Ressaltando mais
uma vez que a equipe reconhece a lideranca e se esforga para atuar consoante as
necessidades da chefia.

Percebe-se que que embora a equipe reconheca a lideranca da equipe, as
necessidades da coordenacdo ndo sao prioridade na tomada de decisao, outros

fatores como interesse préprio podem ser mais levados em conta.
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O que é reforcado pelas respostas quando se buscou identificar com os
colaboradores se esses atuam como deseja o chefe. Nesse quesito observou-se

gue a grande maioria dos colaboradores concordam com a afirmacao

H]l m2 m3 m4 m5

Gréfico 3: Integracao de ideias para uma solucao satisfatéria.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Nota-se que embora nédo considerem as necessidades do chefe como
prioritarias, de um modo geral a equipe tenta atuar consoante as expectativas da
coordenadora, reforcando o reconhecimento e respeito pela lideranca.

Embora 13% dos colaboradores discordem que buscam atuar conforme o
desejo do chefe, ainda sim, percebe-se que de um modo geral os funcionérios
buscam estar alinhados com a coordenacéo da clinica. E importante ressaltar que
com excecgdo do técnico em Raio X, os demais colaboradores que afirmam né&o
atuarem conforme o desejo da chefia séo profissionais concursados de nivel técnico
e superior.

Obteve-se um resultado semelhante quando questionado sobre se de um
modo geral os colaboradores acatam as sugestdes do chefe, ao que se obteve mais
uma vez que a maioria tenta seguir a lideranca do chefe.
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Gréfico 4: Aceitagdo de sugestoes.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Sobre a implicacdo de terceiros em problemas com a chefia, é visto que

majoritariamente os funcionarios tentam evitar se colocar em situacdes dificeis,

conforme o Grafico 5:

H]l m2 m3 m4 m5

Gréfico 5: Implicagdo de terceiros em problemas com a chefia
Fonte: Dados da pesquisa (2022).

Embora uma pequena parcela, 9% afirmem serem indiferentes, os demais
colaboradores evitam envolver terceiros nos seus conflitos com a coordenacao,
assumindo a responsabilidade pela resolucdo das discordancias.

Ainda sobre o confronto com a chefia, foi visto que em sua maioria 0s
colaboradores evitam o confronto, apenas 8,7% informou néo evitar o
confrontamento. No entanto, quando questionados se procuram ndo demonstrar

desacordos com os chefes para evitar problemas, as respostas divergem, como

mostra o Gréfico 6:
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Gréfico 6: Confrontos com a chefia.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Assim, é possivel perceber que embora os colaboradores de um modo geral
evitam confrontamento com a chefia, ndo deixam de demonstrar insatisfacao
guando essas se manifestam.

Também foi visto que majoritariamente, os colaboradores evitam discussdes
abertas com a chefia, 86,9% deles. Ao mesmo tempo, 95,7% confirmam que em
situacbes problematicas com o chefe, buscam sempre trocar informacdes
verdadeiras e atender as expectativas do chefe, 69,6%.

Conforme Moreira (2005), guanto maior € o poder do opositor, maior a
tendéncia de se utilizar estilos de Evitamento e Servilismo, ja no oposto se verifica
uma maior tendéncia a utilizar o estilo Evitamento. Para o autor, como cada
individuo percebe seu adversario € um fator importante na escolha do estilo de
gestado de conflitos. Assim, embora seja evidente a evitacao do conflito com a chefia,
também é claro que h& aqueles que ndo estdo dispostos a ceder a chefia, esse
comportamento geralmente ocorre entre pessoas gque possuem maior grau de
escolaridade. Pessoas com alto grau de instrucdo tendem a adotar a Dominacao.

Por outro lado, 52,1% concordam em ceder um pouco para conseguir algo
do chefe, enquanto os outros 47,8% discordam ou sao indiferentes.
Complementando essa afirmacdo, 65,1% concordam ou séo indiferentes em
mostrar-se firmes perante a coordenagcdo para impor seu ponto de vista,
confirmando que de um modo geral, os colaboradores estdo dispostos a ceder
quando diante de impasses com a coordenadora. O que foi reforcado por 91,2%
que declararam discordar ou estar indiferente quando questionados se utilizam de

todos os recursos para ganhar uma situacao de concorréncia com o chefe. Assim,
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entende-se que os colaboradores buscam evitar conflitos com a coordenacéo e
atuar conforme as decisdes da coordenadora.

Os colaboradores ainda afirmaram, 91,3%, buscar colocar claramente os
interesses proprios e da chefia para melhor solucao dos problemas. E dessa forma,
60,8%, afirmam discordar ou ser indiferente quanto a aceitacédo de suas ideias por
parte da chefia. As afirmativas foram ainda mais significativas quando questionados
se utilizam dos préoprios conhecimentos e experiéncia profissional para que as
decisdes os favoregam, ao que 65,2% afirmaram discordar ou ser indiferente. Desse
modo, entende-se que de uma maneira geral, os colaboradores confiam nas
decisdes da chefia ou séo indiferentes, ndo fazendo questdo em ter suas ideias
aceitas ou confrontar a coordenadora no processo de tomada de decisfes,
reforcando a predominéncia da Evitagcdo como estilo de gestdo de conflitos no
ambiente.

Por fim, foram questionados se perante problemas de trabalho, procuram
acordos com o chefe, ao que 69,6% afirmam concordar ou concordar fortemente,
enquanto 21,7% afirmam indiferenca ou discordancia 8,7%.

Dessa forma, entende-se que os colaboradores estdo abertos a ouvir a chefia
e se submeter a sua gestao, também foi visto a tendéncia a evitar conflitos com a
coordenadora. Assim, percebe-se que de um certo modo, os colaboradores

reconhecem a lideranca e a capacidade de gestdo da coordenadora.

4.2 COM OS PARES/COLEGAS

Conforme foi informado na questdo inicial do questionario, os conflitos
envolvendo os colaboradores da policlinica estdo normalmente relacionados a
desavencgas com os colegas. Desse modo, como seré possivel perceber nos dados
apresentados, enquanto os colaboradores em sua maioria tentam evitar conflitos
com a chefia, quando se trata dos colegas n&o existe esse mesmo esforco.

Assim, quando questionados sobre se perante uma dificuldade de trabalho
com um colega os funcionarios tentam encontrar uma solugcdo aceitavel para
ambos, obteve-se um resultado positivo, 77,3% concordaram e 22,8% concordaram
fortemente.

No entanto, assim como ocorreu com a analise das relagfes com a chefia, foi

apontada divergéncias quando a afirmativa em questao foi “procuro analisar com o
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meu colega as solugdes para os problemas que nos beneficiam a ambos”, para a
qual os colaboradores em sua maioria concordaram, no entanto, 13% afirmaram
discordar ou discordar fortemente. Enquanto n&o houve discordancia quando
qguestionados sobre dificuldades de trabalho.

Ainda foram questionados se perante uma situacdo problematica os
funcionarios tentavam integrar suas proprias ideias as ideias dos colegas para
alcancar uma decisdo conjunta, para a qual 78,3% afirmaram concordar, 17,4%
concordar fortemente e apenas 4,3% discordaram fortemente.

De acordo com Lacroix (1972), pela perspectiva da resolucao de conflitos, o
didlogo € a Unica estratégia criativa capaz de levar ao entendimento, confianca
mutua e cooperacdo. A partir das respostas obtidas, entende-se que de um modo
geral, os colaboradores estéo propensos ao dialogo com seus pares para solucionar
divergéncias.

No entanto, imediatamente houve uma divergéncia quando questionados
sobre se diante de um problema de trabalho tentam satisfazer as necessidades de
um colega. O Grafico 7 evidencia que os colaboradores em sua maioria nao colocam

seus proprios interesses ante as necessidades dos colegas.
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Gréfico 7: Satisfacdo das necessidades dos colegas
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Como é possivel analisar no grafico, 43% dos colaboradores discordam ou
discordam fortemente, 17% séao indiferentes e apenas 30% concorda ou concorda
fortemente 9%, deixando claro que majoritariamente os colaboradores ndo possuem
a tendéncia a considerar as necessidades dos colegas em uma situacdo de
problema. Apenas quando envolve conflitos de interesses, estdo dispostos a

encontrar uma solucao aceitavel a ambos.
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Ao mesmo tempo, afirmam evitar serem implicados em uma situacdo de
conflitos e implicar terceiros em divergéncias com colegas, apenas 8,7% discordam
dessa afirmativa.

Quando questionados sobre a tendéncia de fazer concessdes diante de

dificuldades, o Grafico 8 evidencia uma tendéncia a nao realizacdo de concessoes.

Gréfico 8: Concegfes diante de dificuldades.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Como é possivel observar, 57% concordam, 43% discordam (17%),
discordam fortemente (17%) ou sao indiferentes (9%), uma diferenca muito pequena
entre os resultados.

A partir das respostas ressalta a tendéncia de se empregar os estilos de
Integracdo e Compromisso, o que reforca a citacdo de Moreira (2005), que aponta
esses como estilos mais adotados em situagédo de conflito envolvendo pares. No
entanto, em situacdes especificas, a Dominacao também aparece, como forma de
priorizar os proprios interesses em detrimento de favorecer aos colegas.

Ja sobre buscar acordos com os colegas diante de problemas, em sua grande
maioria 0s funcionarios afirmaram concordar, 65,2% concordaram, 17,4%
concordaram fortemente, enquanto 8,7% discordaram e 8,7% foram indiferentes.

Sobre evitar discutir com colegas diante de um problema de trabalho, é visto
que de um modo geral, os colaboradores tendem a evitar o confronto, 47,8%
concordaram e 21,7% concordaram fortemente com essa afirmativa. No entanto,
ainda é consideravel o percentual de funcionarios que discordam 17,4%, discordam
fortemente 4,3% ou séo indiferentes 8,7% quanto a questdo, praticamente um tergo
deles admitem né&o tentar evitar. ldentifica-se também uma tendéncia a adoc¢éo do

estilo de Evitacdo, normalmente utilizado em relagdes com os superiores.
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Sobre a busca por solucdo dos problemas, majoritariamente 0s
colaboradores afirmaram discordar que utilizam de todos 0s recursos para que suas
ideias sejam aceitas pelos colegas, 65,2% afirmaram discordar, 8,7% discordar
fortemente, enquanto apenas 8,7% concordaram fortemente e 17,4% concordaram.
Resultado semelhante foi indicado quando questionados se utilizam prestigio
profissional e autoridade para pressionar ao seu favor. 34,8% disseram discordar
fortemente, 47,8% discordar, 4,3% indiferente, 8,7% concordaram e 4,3%
concordaram fortemente.

Quando questionados se utilizam de conhecimentos e experiéncias para
conquistar decisdes que os favorecam, o Grafico 9 evidenciou que em sua maioria

os colaboradores discordam dessa afirmagéo.
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Gréfico 9: Utilizagdo de conhecimentos e experiéncias para favorecimento préprio.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Como visto, apenas 26% dos funcionarios concordam que utilizam de
influéncia para serem favorecido diante de um problema de trabalho.
Complementarmente, também foi informado se utilizam de todos os seus recursos
para ganhar em situacdes de concorréncia com um colega. Dessa vez nao
houveram concordancias, 39,1% afirmou discordar fortemente, 47,8% discordar e
13% ser indiferente.

Sobre a ocorréncia de conflitos com os colegas, 80% afirmam evitar os
conflitos, ao mesmo tempo em que 65% afirmam tentar ndo demonstrar desacordo
e apenas 23% dizem discordar ou estar indiferente.

No entanto, discordam que atuam como desejam os colegas 52,2% e 30,4%
sado indiferentes; e 43,4% indicam ceder aos colegas em situacdo de conflito,

enquanto a maioria discorda em ceder.
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Por fim, 80,9% dizem concordar ou concordar fortemente que em situacdes
problemas sempre trocam informacdes verdadeiras com os colegas, apenas 9,1%

dizem discordar.

4.3 REACAO A DISCORDANCIA E AO CONFLITO

Por fim, buscou-se compreender a visao geral dos colaboradores sobre
conflitos no ambiente de trabalho e sua reacdo diante de discordancias. Foi visto
gue em sua maioria 0s colaboradores buscam resolver os conflitos, 43,5%
concordaram e 47,8% discordaram, enquanto 4,3% discordaram fortemente e 4,3%
foram indiferentes. Sobre a percepcao do conflito, as respostas foram divergentes,

como mostra o Gréafico 10:
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Gréfico 10: Utilizagdo de conhecimentos e experiéncias para favorecimento proprio.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Conforme o grafico é evidente que a maioria dos colaboradores percebem o
conflito como um fator positivo que estimula a reflexdo sobre as ideias, no entanto,
chama a atencdo 30% dos colaboradores se mostrarem indiferentes sobre a
existéncia do conflito no ambiente de trabalho.

Para Rahim (2002), um bom nivel de conflito esta relacionado a um alto
desempenho no trabalho, no entanto, cabe considerar a necessidade de estratégias
de gestéo de conflitos.

Sobre a resolugdo dos conflitos, 73,9% concordam, enquanto 4,3%
concordam fortemente que buscam acordos no ambiente laboral para alcangar a

melhor maneira de solucionar os conflitos. No entanto, ainda & alto o indice
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daqueles que discordam ou sao indiferentes: 8,7% discordam fortemente, 8,7%
discordam e 4,3% sao indiferentes.

Rahim (2003) acredita que uma gestdo adequada do conflito, muito mais do
qgue relacionar com a eficiéncia para o desempenho dos grupos e da organizagao,
satisfaz simultaneamente as necessidades sociais e morais dos elementos da
organizacao.

Ainda sobre a resolucdo dos conflitos, em sua maioria os colaboradores
tendem a considerar as necessidades dos outros na tomada de deciséao, 60,9%
concordam, 17,4% concordam fortemente, 13% discordam, enquanto 4,3%
discordam fortemente, 4,3% discordam.

Sobre a ocorréncia de conflitos, as opinides sao dividas, 56,5% concordam
gue o clima organizacional influencia os conflitos, 4,3% concordam fortemente, 13%
sao indiferentes, 21,7% discordam e 4,3% discordam fortemente.

No entanto, em sua maioria afirmam que o relacionamento entre colegas é
harmonioso, 73,9% e 8,7% concordam fortemente. Apenas 8,7% foram indiferentes
e 8,7% discordaram.

Os funcionarios também foram questionados sobre a eficacia da
comunicacdo organizacional, as respostas para essa afirmacdo também foram

diversas.

E]l m2 m3 m4 m5

Gréfico 11: Eficacia da comunicacéo.
Fonte: Dados da Pesquisa (2022).

Em sua maioria os funcionarios acham a comunicacao no trabalho eficiente,
48% concordaram e 26% concordaram fortemente, apenas 8,7% e 4,3% discordaram

fortemente ou discordaram e 13% foram indiferentes.
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Oruca (2021) entende que o processo de comunicacdo no ambito das
organizacdes necessita ir além do modelo basico da comunicacdo administrativa:
fonte, canal, mensagem e receptor, e levar em consideracdo o aspecto relacional da
comunicacao.

Por fim, sobre a afirmativa “as tarefas propostas sdo sempre alcangaveis”,
obteve-se que para 56,5% as tarefas sdo alcancaveis, para 26% nao sao
alcancéaveis e para 17,4% é indiferente.

Assim, entende-se que de um modo geral os colaboradores entendem o0s
conflitos como um fator positivo para a produtividade no trabalho e possuem um
bom relacionamento com os colegas. Sobre a principal causa de conflitos, foi

apontado o clima organizacional.

5 CONCLUSAO

Conforme os resultados da pesquisa, para a maioria dos colaboradores, 0s
conflitos ocorrem envolvendo os colegas de trabalho. Quanto aos estilos de gestdo de
conflitos identificados na pesquisa, com a chefia foram identificados a evitacao, na
maioria das situacdes e a dominacdo, identificado em uma parcela menor de
colaboradores. J4 entre os pares, foram identificados a integracdo, compromisso,
evitacdo e dominacao.

Quanto as principais causas, foi apontado o clima organizacional. Como forma
de administracéo, percebeu-se que majoritariamente os colaboradores optam pelo

didlogo na busca da melhor forma de solucionar os conflitos.
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ANEXO A: QUESTIONARIO PARA PESQUISA

O estudo busca identificar em uma policlinica municipal na cidade de Pianco-
PB, quais sao os principais conflitos internos e suas possiveis consequéncias, a fim
de verificar como é realizada sua administracéo pelos gestores.

lIl GESTAO DE CONFLITOS

FORMA A (COM A CHEFIA)

As frases que se seguem referem-se a comportamentos que podem estar mais ou
menos de acordo com a sua formade agir perante uma situacéo de conflito no seu
local de trabalho com o seu chefe (s).

Por favor, leia atentamente cada frase e assinale com um X a alternativa que
corresponde ao seu caso, com base naescala que apresentamos a seguir.

1 — Discordo fortemente 2 —Discordo 3 -Indiferente 4 - Concordo 5-
Concordo Fortemente

SITUACAO DO CONFLITO 1123 4 |5

Perante uma dificuldade de trabalho com o meu chefe, tento
analisar a situacdo com ele para encontrar uma solucéo
aceitavel para ambos.

Perante um problema de trabalho, geralmente tento satisfazer as
necessidades do meu chefe.

Em questbes de trabalho, procuro evitar que me coloquem numa
situacao dificil e tento ndo implicar ninguém no problema que
tenho com o meu chefe.

Perante uma situacdo probleméatica com o meu chefe, tento
integrar as minhas ideias e as suas para alcancar uma decisao
conjunta.

Procuro analisar com o meu chefe as solugdes para 0s
problemas que nos beneficiam a ambos.




1 - Discordo fortemente 2 —Discordo 3 - Indiferente 4 — Concordo

Concordo Fortemente

5—

SITUACAO DO CONFLITO

Quando se trata de problemas de trabalho, de um modo geral
evito discutir abertamente com o meu chefe.

Procuro analisar todos os recursos ao meu alcance para que as
minhas ideias sejam aceites.

(o]

Geralmente atuo como deseja o meu chefe.

Perante problemas de trabalho procuro conseguir acordos com o meu
chefe.

10

Evito confrontos com o meu chefe.

11

Uso os meus conhecimentos e experiéncia profissional para que
as decisbes me favorecam.

12

No trabalho, de um modo geral acato as sugestdes do meu chefe.

13

Ao procurar solugcbes para um problema de trabalho com o meu
chefe, por vezes tenho que ceder um pouco para conseguir algo.

14

Perante uma situacédo problematica com o meu chefe, geralmente
mostro-me firme para procurar impor 0 meu ponto de vista.

15

Perante um problema de trabalho com o meu chefe, procuro colocar
claramente 0S N0SsSOs interesses para que o problema seja resolvido
da melhor maneira possivel.

16

Colaboro com 0 meu chefe para chegar a solucdes aceitaveis para
ambos.

17

No trabalho, tento satisfazer as expectativas do meu chefe.

18

Algumas vezes uso todos 0s recursos ao meu alcance para ganhar
numa situacdo de concorréncia com o meu chefe.

19

Procuro ndo mostrar o meu desacordo com o meu chefe para evitar
problemas.

20

Perante uma situacao problemética com o meu chefe, a informacéo

gue troco com ele é sempre verdadeira.

FORMA B (COM OS PARES/COLEGAS)

SITUACAO DO CONFLITO

Perante uma dificuldade de trabalho com um colega, tento analisar a
situacdo com
ele para encontrar uma solucdo aceitavel para ambos.

Perante um problema de trabalho, geralmente tento satisfazer as
necessidades de um colega.

Em questdes de trabalho, procuro evitar que me cologuem numa
situacdo dificil e tento ndo implicar ninguém no problema que tenho
com um colega.

Perante uma situagdo problematica com um colega, tento integrar as
minhas ideias e as suas para alcangar uma decisao conjunta.

Procuro analisar com 0 meu colega as solugdes para os problemas que
nos beneficiam a ambos.

Quando se trata de problemas de trabalho, de um modo geral
evito discutir abertamente com um colega.

Procuro encontrar caminhos intermédios no intuito de avancar para uma|

solucao.




8 |Procuro utilizar todos os recursos ao meu alcance para que as
minhas ideias sejam aceites.

9 |Uso o meu prestigio profissional e a autoridade conferida para
pressionar em meu favor.

10 |Geralmente, atuo como desejam 0s meus colegas.

11 |Perante uma situagdo problematica com um colega, a informacéo que
troco com ele é sempre verdadeira.

12 |Perante uma dificuldade de trabalho com um colega, geralmente faco-
Ihe concessdes.

13 |Perante problemas de trabalho procuro conseguir acordos com 0s meus
colegas.

14 [Tento ndo mostrar desacordo com um colega.

15 |Evito confrontos com um colega.

16 |Uso os meus conhecimentos e experiéncia profissional para que as
decisbes me favorecam.

17 Ao procurar solugdes para um problema de trabalho com um colega,
por vezes tenho que ceder um pouco para conseguir algo.

18 |Perante uma situacdo problematica com um colega, geralmente
mostro-me firme para procurar impor o meu ponto de vista.

19 |Colaboro com um colega para chegar a solu¢gdes aceitaveis para
ambos.

20 |Algumas vezes uso todos 0s recursos ao meu alcance para ganhar
numa situacdo de concorréncia com um colega.

FORMA D — A MINHA REACAO A DISCORDANCIA E AO CONFLITO

Tem aqui varias afirmacdes referentes a reacéo das pessoas ao conflito e a
discordancia. Coloque um X, naquela quemelhor o descreve. Quanto mais alto for

0 numero, mais concorda com a afirmacao.

1 — Discordo fortemente 2 —Discordo 3-Indiferente 4 - Concordo 5-—
Concordo Fortemente

I 1 [ 2 [ 3[4

N&o tenho nada a perder se procurar um acordo melhor, desde que o
faca de maneirarazoavel.

O conflito faz parte da vida e procuro, com todas as minhas forgas resolvé-lo.

O conflito é positivo, porque me obriga a examinar cuidadosamente as
minhas ideias.

Ao resolver um conflito, tento ter em consideracao as necessidades dos
outros.

O conflito geralmente produz solu¢des para os problemas.

O conflito estimula a minha reflexao.

Tratar de conflitos ensinou-me que o compromisso néo € sinal de fraqueza.

Se satisfatoriamente resolvido, o conflito reforga muitas vezes as relagbes
entresubordinados e chefia.

O conflito € uma maneira de testar a opinido propria.

O clima na minha organizacao influencia o conflito.




A comunicacao organizacional € eficaz e eficiente.

O relacionamento entre colegas é harmonioso.

As tarefas propostas sdo sempre alcancaveis.

Para finalizar: Coloque um X

Geralmente os conflitos que ocorrem consigo sao na maioria: Com a chefia
Com os colegas



