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RESUMO

Este estudo visa identificar as principais estratégias utilizadas pelos servidores do
Ministério da Cultura (MinC) quando se deparam com situacfes de conflito. As
estratégias analisadas sdo: orientadas para solucdo, ndo-confrontativas e de
controle. Ademais, visa identificar as principais fontes de conflito organizacional
percebidas pelos servidores da Pasta. Objetiva-se especificamente identificar qual o
nivel comportamental mais grave do conflito ja vivido no Ministério; como os conflitos
vivenciados na Pasta foram solucionados e se o servidor se sentiu satisfeito com a
solugdo encontrada, por fim objetiva-se analisar o percentual de servidores
satisfeitos por trabalhar no MinC, com as tarefas desempenhadas e com o ambiente
de trabalho, bem como avaliar a relacéo dos servidores com superiores e colegas de
trabalho. A pesquisa encontra-se assim classificada: quanto a natureza: aplicada,
quanto a abordagem do problema: quantitativa, quanto ao objetivo da pesquisa:
descritiva, quanto aos procedimentos técnicos utilizados: bibliografico e de
levantamento de campo (survey). O instrumento — questionario — foi aplicado a um
universo de 853 servidores e retornaram 158 respostas validas. Como concluséo,
verificou-se que os servidores do MinC adotam a estratégia orientada para solucao
na resolucdo de conflitos e identificam a insuficiéncia de recursos — quantitativo de
pessoal como a principal fonte potencial de conflitos, além disso estdo satisfeitos
com as tarefas, relagdo com superiores e colegas, com o ambiente de trabalho e por
trabalharem no Orgéo.

Palavras-chave: Gestédo de Conflitos. Conflitos Organizacionais. Conflito funcional e
disfuncional. Fontes de conflito. Estratégias para lidar com conflitos.



ABSTRACT

This study aims to identify the main strategies used by the Ministry of Culture's
servers when faced with conflict situations. The strategies analyzed are: solution
oriented, non-confrontational and control oriented. In addition, it aims to identify the
main sources of organizational conflict perceived by the Pasta servers. Specifically,
the objective is to identify the frequency of involvement in conflicts, which is the most
serious behavioral level of conflict already experienced in the Ministry; As the
conflicts experienced in the Directory were solved and if the server felt satisfied with
the solution found, finally it aims to analyze the percentage of servers satisfied by
working in the MinC, with the tasks performed and with the work environment, as well
as Evaluate the relationship of the servers with superiors and co-workers. The
research is classified as follows: as to the nature: applied, regarding the approach of
the problem: quantitative, regarding the research objective: descriptive, as for the
technical procedures used: bibliographic and field survey. The instrument -
guestionnaire - was applied to a universe of 853 servers and returned 158 valid
answers. As a conclusion, it was found that MinC's servers adopt the solution-
oriented strategy in conflict resolution and identify the lack of resources (personnel)
as the main potential source of conflicts, and are satisfied with the tasks,
relationships with superiors and Colleagues, with the work environment and because
they work in the Organ.

Key words: Conflict management. Organizational Conflicts. Functional and
dysfunctional conflict. Sources of conflict. Strategies for dealing with conflicts.
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INTRODUCAO

No contexto de um Org&o da Administracdo Publica Federal, este estudo
analisa o tema gestéao de conflitos. O Ministério da Cultura foi a instituicdo escolhida
para a analise do tema conflitos organizacionais - que estdo presentes nas relacdes

entre as pessoas, grupos e/ou organizagoes.

Diante dos esforcos que tém sido implementados pelo Governo Federal,
na busca de uma administracdo publica menos patrimonialista e mais gerencial,
verifica-se tentativas de modernizacdo da maquina publica, com o fito de se obter a

prestacao de servi¢cos publicos de qualidade aos cidadaos.

Quanto as acdes empreendidas pelo Governo, ha normas que
determinam a implementacdo de modelos de gestdo modernos nas estruturas
administrativas existentes da Administracdo Publica Direta e Indireta, um exemplo
disso € o Decreto n° 5.707, de 23 de fevereiro de 2006, que institui a Politica e as
Diretrizes para o Desenvolvimento de Pessoal da administracdo publica federal
direta, autarquica e fundacional, e regulamenta dispositivos da Lei n°® 8.112, de 11 de
dezembro de 1990.

A preocupacao com o desenvolvimento de pessoal recai na tentativa do
governo de implementar programas de capacitacao orientados para a modernizacao
do Estado, uma vez que o aperfeicoamento permanente de servidores podera

contribuir para a melhoria da qualidade do servico publico.

Diante desse cenario, a Escola Nacional de Administracdo Publica-
ENAP, tem desenvolvido cursos voltados para o desenvolvimento de competéncias
como a lideranca, além de buscarem identificar as competéncias criticas para a

gestao publica brasileira.

Nesse contexto, e considerando que estudos destacam a necessidade de
fortalecer as competéncias inerentes aos gestores para enfrentar e resolver
conflitos, verifica-se que a gestdo de conflitos € importante para as organizacdes
plblicas, uma vez que Orgdos se deparam com modificacbes em estruturas
administrativas, alteracdo de tecnologias, bem como implementacdo de mudancas
no dia a dia dos funcionarios, seja devido a entrada em vigor de nova normatizacao,

seja devido a mudanca de chefia.



O objetivo geral deste estudo é diagnosticar as estratégias de resolucéo de
conflitos mais utilizadas pelos servidores do Orgdo, bem como identificar as
principais fontes de conflito percebidas. Com isso, busca-se proporcionar aos
gestores, o diagnostico da gestdo de conflitos no Orgédo, uma vez que ndo ha
formalizadas - politicas de gestéo de conflitos na Pasta.

Como objetivos especificos do presente estudo, tem-se: classificar as
potenciais fontes de conflito em funcionais ou disfuncionais; identificar os niveis
comportamentais de conflitos ja vivenciados no Ministério, identificar como os
conflitos vivenciados na Pasta foram solucionados e se o servidor se sentiu satisfeito
com a solucédo encontrada. Além disso, é objetivo especifico do trabalho, analisar o
nivel de satisfacdo dos servidores por trabalharem no Orgdo, quanto as tarefas
desempenhadas, ao ambiente e trabalho, a relagdo com superiores e colegas de
trabalho. Dessa forma, o estudo almeja fornecer um diagnéstico da gestdo de

conflitos no Orgéo para subsidio para tomada de decisdes dos dirigentes.

Justifica-se a realizacdo deste estudo a necessidade de proporcionar
informacdes sobre a gestédo de conflitos aos dirigentes do Ministério, uma vez que o
conflito é inerente as relacbes humanas e esta presente nas organizacdes. A revisdo
bibliografica mostrard a evolucao da interpretacdo do tema conflito, e demonstrara
que, atualmente, o tema € percebido de forma positiva; ndo havendo mais a

necessidade de escondé-lo, como forma de denotar uma ma gestéao.

A importancia de se diagnosticar o conflito, as estratégias de resolucédo e
as suas principais fontes na organizacdo é a efetiva implementacdo de acbes e
estratégias pela cupula organizacional, posto que os resultados podem favorecer o
incentivo ou repressdo a determinadas situacdes conflituosas; além disso, podera

solucionar problemas ou priorizar potenciais inovac¢des na gestéo.

O desafio da pesquisa consiste em se, a partir do diagnoéstico do conflito,
a cupula podera implementar aces a fim de aperfeicoar a gestdo do Orgdo, uma
vez que terd uma visdo do que acontece na organizacdo em termos de conflitos.
Com isso, a melhoria da gestao propiciara um ganho em termos de desenvolvimento

de politicas publicas culturais, que irdo beneficiar o cidadao.
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O estudo encontra-se assim dividido: referencial tedrico, que abordara a
gestdo de conflitos e suas teorias, conceitos do conflito, estratégias para lidar com o
conflito, fontes potenciais do conflito, o conflito funcional e o disfuncional. Em
seguida, sera apresentada a metodologia do estudo, tanto em relacdo aos objetivos
gerais, quanto aos especificos, seus resultados e discussao destes, e a concluséo,

seguida do referencial bibliografico.



11

1 A GESTAO DE CONFLITOS

Para embasar o presente estudo, serdo apresentados conceitos de
conflitos e gestdo de conflitos, bem como a teoria que o subsidia, a fim de se
delimitar o tema estudado, bem como contribuir para a elaboracdo das etapas
seguintes.

Segundo o autor Robbins (2002) apud Cavalcanti (2006), existem trés
visbes distintas de conflito — a da Escola Tradicional, a da Escola de Relacdes
Humanas e da Escola de Abordagem Interacionista.

A abordagem mais antiga de conflito refere-se as Teorias da Escola
Tradicional, a qual considerava que todo conflito € ruim. Nessa escola entende-se
que o conflito deve ser evitado. Segundo Robbins (2002) apud Cavalcanti (2006),
essa visao tradicional de conflito prevaleceu durante as décadas de 1930 e 1940. O
conflito era visto como sindnimo do fracasso de administradores em relagdo as
necessidades dos seus subordinados.

Quanto a Escola de Relacbes Humanas, esta prevaleceu do final dos anos
40 até metade dos anos 70, e assume que o conflito € consequéncia natural nos
grupos e organizacfes. Para a Escola, o conflito € natural e deve ser aceito. Em
vista dessa abordagem, o conflito deixa de ser considerado algo necessariamente
gue deva ser evitado e seja ruim, para ser considerado um potencial e possivel forca
positiva para o desempenho do grupo, havendo, inclusive, situagcdes em gque pode
ser benéfico (ROBBINS, 2002 apud CAVALCANTI, 2006).

A definicdo de conflito mais recente é da Escola da Abordagem
Interacionista, que assume gue o conflito é indispensavel para o desempenho eficaz
do grupo. Para os seguidores dessa teoria, quando o grupo € muito pacifico e muito
harmonioso pode se tornar apatico e correr o risco de nao corresponder as
necessidades de mudanca e inovacdo. Com isso, afirmam que os lideres dos grupos
devem ser encorajados a manter um nivel minimo de conflito, a fim de permitir que o
grupo se mantenha viavel, autocritico e criativo (ROBBINS, 2002 apud
CAVALCANTI, 2006).

Dito isso, pode-se concluir que o conflito — para ser definido como bom ou

nao — vai depender da sua natureza e forma de administracao dada a ele, assim, as
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consequéncias desse tratamento definirAo se o conflito trard consequéncias
positivas ou negativas para o grupo e organizacao.

Complementando o tema teoria dos conflitos, Pondy (1967,1969) apud
Ikeda, Campomar,Veludo-de-Oliveira (2004) mostra que apesar de ser
desagradéavel, o conflito é parte inevitavel numa organizacao e, ainda que julgado
como disfuncional, é uma condicdo natural e inevitavel, devendo ser aceito.

Em vista disso, a visdo do conflito como algo natural auxilia uma atitude
positiva em relacdo ao conflito. Assim pode ser considerado como fenbmeno que
estimula a inovagcdo e a adaptabilidade, bem como leva a melhores tomadas de
decisao devido a divergéncia de opinides. Com isso, o referido autor acreditava que
as organizacdes de maior longevidade eram aquelas que tinham os conflitos
institucionalizados e diversidade na estrutura da organizacao.

Diante do exposto, € importante que os gestores aprendam a identificar
onde ocorre e qual é o tipo de conflito, para que assim possam gerencia-lo de modo
a estimular seus efeitos construtivos e anular seus efeitos nocivos, se o conflito for
sua esséncia destrutiva o0 administrador devera tomar medidas cabiveis para reduzir
ou resolvé-lo da maneira mais eficaz possivel, evitando com isso 0 aparecimento do
mesmo futuramente (GRIFFIN, 2006 apud Alméri; Barbosa; Nascimento 2014).

Segundo Robbins (2003) apud Alméri et al. (2014, p. 61),

Algumas pesquisas realizadas mostram que os conflitos podem ser
positivamente relacionados com a produtividade. Grupos conflituosos
desempenhavam um melhor trabalho se comparados a grupos com altos
niveis de concordancia, grupos com interesses divergentes tendem a
produzir melhores solugcdes para problemas diversos que 0s grupos
homogéneos.

Para Griffin et al. (2006) apud Alméri et al. (2014 p. 61),

os administradores devem se preocupar com a falta de conflitos, que pode
significar estagnacdo da organizacao e acomodacgdo dos funcionarios, os
administradores devem promover um grau moderado de conflitos
especificos a fim de estimular uma competicdo saudavel, novas ideias e
motivacdo na execuc¢do das tarefas, pois falta de conflitos costuma levar a
apatia e a letargia. A falta de conflto em uma organizacdo significa
acomodacdo, paralisacdo e indoléncia, pois o conflito é a existéncia de
pontos de vistas diferentes, visbes divergentes e interesses desiguais que
por razoes normais se colidem, pois ndo ha compatibilidade, por isso onde
hé& conflitos existe dinamismo de for¢as que se colidem.

A abordagem interacionista possibilitou que a visdao do conflito como
consequéncia da prépria interacdo social passasse a ser compreendida pelos

administradores e, também, estudado por estes, uma vez que agueles que tinham
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cargos de chefia passaram a ter formacédo no modo de como solucionar os conflitos
ao invés de apenas evita-lo.
Para Cunha e Leitdo (2011) apud Miguelote (2012, p.22),

A existéncia de uma sociedade sem desacordo € irreal, uma vez que esta é
parte substancial das nossas relacdes quotidianas. Na realidade, enquanto
individuos com necessidades, desejos, interesses, preferéncias e valores
distintos encontramo-nos continuamente implicados, de uma forma ou de
outra, em conflitos, perante os quais o importante € a forma como os
enfrentamos e os gerimos.

Desse modo, a preocupacéo dos gestores ndo deve recair apenas no fato
de ter ou ter conflito em suas organizagdes, mas sim na forma de geri-lo. O conflito
pode destruir e construir, ou seja, existem formas construtivas do conflito que
levardo as organizacdes aos seus objetivos propostos, assim como existem formas
destrutivas do conflito que podem leva-las ao retrocesso.

Portanto, o conflito € positivo se contribuir para a melhoria da organizacéo
e negativo caso venha a prejudicar o bom desempenho da organizacdo. Adiante
essas duas classificacfes de conflito — funcional e disfuncional — respectivamente-

seréo explicitadas.
1.1 Conflitos Organizacionais

De acordo com Fernandes Neto (2005), a gestdo de conflitos tende a
crescer de importancia dentro das organizacdes contemporaneas, tendo em vista a
importancia, cada vez maior, dada as pessoas que nela trabalham. Segundo o autor,
isso ocorre pelo o fato de serem os individuos o fator diferencial entre as empresas,
com isso, os conflitos que os envolvem passam a ser um problema, uma vez que

podem reduzir a produtividade, e afetar a lucratividade e rentabilidade da instituicao.

Segundo Nascimento; Simdes (2011), durante muitos anos o conflito foi
visto como uma variavel prejudicial ao ambiente organizacional, no entanto,
conforme afirma Figueiredo (2012), o conflito faz parte da nossa vivéncia enquanto
seres sociais em constante interagdo com 0s outros, ele € parte integrante da vida
dos seres humanos. Para a autora, a existéncia do conflito ndo é prejudicial, e sim,
promove o crescimento e desenvolvimento. A sua anulagcdo ou inexisténcia nao

seriam benéficas para os individuos e organizagoes.

Existem diversas conceituagbes para o tema conflito. Segundo Cunha
et al. (2007) apud Figueiredo (2012, p. 26)
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O conflito é uma realidade incontornavel da vida social e, a fortiori, da vida
organizacional. A concepcao classica aduzindo que a sua presenga é
perniciosa e, portanto, carecente de estratégias gestionarias conducentes
ao seu evitamento, perdeu vigor. Deu lugar a concepcao segundo a qual o
conflito denota vantagens e desvantagens, podendo ser benéfico em certas
circunstancias e para certas finalidades. Em suma, algum consenso foi
erigido em torno da ideia que nem o marasmo nem as arenas de veemente
conflito sdo vantajosas: um patamar intermédio de conflito concorre para os
beneficios organizacionais e individuais.

Para Carvalhal et al. (2006) apud Nascimento; Simdes (2011, p. 587),

O conflito pode ocorrer entre organizacdes (interorganizacional), entre
departamentos, setores ou grupos (intergrupais), entre dois ou mais
individuos (interpessoal), ou pode se apresentar como um conflito interno de
um individuo (intrapessoal).

Quanto as definicbes do fenbmeno, tem-se a definicdo de Thomas,
(1992) apud Mclintyre (2007), para o autor o conflito é o processo que comeca
guando uma das partes percebe que a outra parte a afetou de forma negativa, ou
que ira afetar de igual forma. Esta definicho compreende trés caracteristicas,
segundo o autor: o conflito tem que ser percebido, sendo, nédo existe conflito, tem

gue existir uma interagéo e tem que haver uma incompatibilidade entre as partes.

Para Nascimento; Simbes (2011), a andlise da gestdo de conflitos &
crucial na administracdo de qualquer instituicdo, principalmente a publica. Além
disso, reitera que a gestdo de conflitos faz parte das habilidades requeridas aos
administradores da atualidade. Segundo ela, por esse motivo é que se torna
importante estudar como a gestdo de conflitos se desenvolve, as causas,
caracteristicas e tipos de conflitos, bem como as técnicas mais adequadas para

gerencia-lo.

Para Goleman (1999) apud Nascimento; Simdes (2011, p. 591),

0 gerenciamento de conflitos € uma aptiddo social natural para induzir os
outros a respostas desejaveis. Dessa forma, o papel de um gestor
comprometido com o desenvolvimento de seus subordinados e da
organizacdo é fundamental para a resolucdo de conflitos. Isso porque em
grande parte das vezes a figura do gestor esta envolvida em razdo da
posicdo que este ocupa — que determina conflitos relacionados a hierarquia,
as tarefas e as relagbes de poder — e porque, muitas das vezes, ele é
chamado pelos proprios atores envolvidos no conflito a contorna-lo e
resolvé-lo.

Segundo Spagnol e L’Abbate (2010, p. 823),
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as situacdes de conflito contém valor positivo quando séo utilizadas como
impulsionadoras do crescimento pessoal e organizacional, da inovacéo,
bem como da produtividade, funcionando como um fator desencadeante de
mudancas pessoais, grupais e organizacionais, mas se 0s conflitos nao
forem conduzidos adequadamente, podem tornar-se prejudiciais a
organizacdo do trabalho, interferindo de forma negativa na motivacdo e no
rendimento dos trabalhadores.

Entre as causas que geram situacdes de conflitos no ambiente de

trabalho, estao:

problemas de comunicacdo; estrutura organizacional; disputa de papéis;
escassez de recursos; mal-entendidos no ambiente de trabalho;
diferenciacdo de tarefas; alta rotatividade; compromisso individual nas
organizacdes; falta de confianca e desvalorizagdo do trabalho entre os
membros da equipe. (SPAGNOL; L’ABBATE, 2010, p. 823).

A fim de contribuir para a andlise dos resultados do presente estudo,
cumpre destacar os efeitos funcionais (positivos) do conflito, bem como os efeitos

disfuncionais.

1.2 O Conflito Funcional e o Disfuncional

O conflito positivo — também chamado de funcional — ocorre quando 0s
interesses da organizacdo sao atendidos, como resultado de disputa ou desacordo.
J& o conflito negativo — disfuncional- ocorre quanto a disputa ou desacordo prejudica
a organizagao.

Segundo Ferreira (2010), o conflito funcional promove maiores niveis de
desempenho por meios como: aumento da motivacdo, habilidades em resolver
problemas, criatividade e mudanca construtiva.

Para o autor, o conflito disfuncional é destrutivo em muitos aspectos como:
desperdicio de tempo e colocacdo do bem-estar pessoal acima dos interesses da
empresa.

Isto posto, o desafio do gestor ndo € eliminar os conflitos, mas sim,
descobrir como geri-los da melhor forma possivel.

Pesquisas mostram que ha trés tipos de conflitos — segundo Ferreira
(2010), os de tarefa, os de relacionamento e os de processo.

Os conflitos relacionados a tarefa estdo ligados ao contetdo do trabalho e
metas estipuladas para o trabalho; o conflito de relacionamento envolve situacdes
complexas, movidas por diferentes motivos e preocupacdes, sobre metas pessoais

dos individuos, o relacionamento destes com outras pessoas e as metas de outras
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pessoas; e o conflito de processo esté relacionado ao fato de como o trabalho é

executado.

Conforme dispbe Robbins (2002) apud Pereira; Guelbert; Guelbert;

Guerra; Leszezynski (2009, p.5),

niveis baixos de conflito de processo e niveis baixos e moderados de
conflitos de tarefas s&o funcionais, demonstrando um efeito positivo no
desempenho organizacional por estimular a discusséo de ideias que ajudam
o trabalho. Sugere assim manter em patamares aceitaveis os conflitos de
tarefa e processo que sdo construtivos, e controlar os conflitos de
relacionamento, procurando extingui-los.

Segundo Rahim (2001) apud Araujo; Guimardes, Rocha (2005, p. 6),

discrimina-se abaixo, os possiveis efeitos de conflitos funcionais e disfuncionais, ou

seja, 0s positivos e 0s negativos, respectivamente, para as organizacgoes:

Efeitos Funcionais (Positivos):

Conflitos podem estimular inovagéo, criatividade e crescimento;
O processo decisorio organizacional pode ser melhorado;
Solugdes alternativas para os problemas podem ser encontradas;
Conflitos levam a sinergia em solu¢fes para problemas comuns;

Performance individual e grupal podem ser melhoradas;

Individuos e grupos podem ser forcados a encontrar novas abordagens

para os problemas;

Individuos e grupos podem ser requeridos a articular e esclarecer suas

posi¢des e pontos de vistas.

Efeitos Disfuncionais (Negativos)

Conflitos podem causar stress e insatisfa¢éo no trabalho;
Comunicacao entre individuos e grupos pode ser reduzida;

Um clima de falta de confianca pode ser desenvolvido no trabalho;
Relacionamentos profissionais podem sofrer desgastes;

A performance no trabalho pode ser reduzida;

A resisténcia a mudanca pode ser reforgada;

O comprometimento e lealdade organizacionais podem ser afetados

1.3 Estratégias para lidar com o conflito

Quanto as estratégias existentes para se lidar com o conflito, destaca-se a

metodologia “How do you handle conflict?” de Rahim (2002) apud Pereira (2009) e

Mclintyre (2007):
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1. Evitamento (uma baixa preocupacao consigo proprio e com 0s outros):
Tenta-se evitar o conflito; pode ser que se adie um assunto até que a altura
seja mais apropriada, ou que simplesmente a pessoa se retire de uma
situagdo ameagadora”. 2. Acomodacdo (uma baixa preocupagdo consigo
préprio e uma alta preocupacdo com 0s outros): Tenta-se minimizar as
diferencas e focalizar o esforco de resolucdo do problema nas coisas
comuns as partes afim de satisfazer as preocupacdes da outra pessoa. 3.
Dominacdo (uma alta preocupagcdo consigo préprio e uma baixa
preocupacgdo com 0s outros): Este estilo estd associado com o comando
autoritario que reflete uma preocupacdo em impor o seu proprio interesse.
Uma pessoa que utiliza este estilo, que também pode ser chamado
competitivo, faz tudo para ganhar/alcancar o seu objetivo e, como resultado,
frequentemente ignora as necessidades e expectativas da outra parte. 4.
Concessédo Muatua (uma preocupacdo média consigo préprio e com 0s
outros): E um estilo intermédio em que ambas as pessoas cedem numas
coisas para ganhar noutras. 5. Integracdo (uma alta preocupacdo com 0s
outros e consigo proprio): Implica uma assertividade e colaboracao entre as
partes, ou seja, a troca de informacdo de uma maneira aberta e honesta,
um exame de diferengas com o fim de chegar a um acordo aceitavel entre
as duas partes.

De forma mais resumida, pode-se chegar a trés perfis distintos de
conduta dos individuos quando se deparam com conflitos. Daft (2002) apud Pereira
et al. (2009, p. 6) utiliza essa maneira mais compacta e genérica para classificar as
estratégias de tratamento de conflitos, estratégia essa que sera utilizada na analise

dos resultados do presente estudo:

Estratégias orientadas para a solu¢cdo: concentram-se nos problemas mais
do que nos individuos envolvidos. As solugbes muitas vezes sé&o
mutuamente benéficas, sem deixar nenhuma das partes caracterizada como
vencedora ou perdedora.

Estratégias ndo confrontativas: concentram-se em evitar os conflitos,
evitando a outra parte ou permitindo que a mesma tome as ac¢des que achar
melhor.

Estratégias de controle: concentram-se na vitéria ou em conseguir realizar
as préprias metas sem consideragdo com a outra parte envolvida. Séo
individuos que para conseguir o que querem se embasam em leis, normas e
regulamentos.

1.4 Fontes Potenciais de Conflito

Por fim, uma vez que se trata de um dos objetivos deste estudo analisar
as fontes potenciais de conflito, destaca-se as contribuicbes de Montana (2003) e
Muchinsky (2004) apud Pereira et al. (2009, p.5). De acordo com o0s autores o

conflito organizacional é fomentado principalmente por:

o Diferencas/Incompatibilidade de metas;

e Competicdo por recursos limitados;



Interdependéncia de tarefas;

Falha na comunicacdo e ma interpretacédo de informacdes;
Diferenciacdo/Incongruéncia da estrutura organizacional;
Mudancga Organizacional,

Fatores externos.
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2 METODOLOGIA

Pode-se definir método como caminho para se chegar a determinado fim. E
meétodo cientifico como o conjunto de procedimentos intelectuais e técnicos

adotados para se atingir o conhecimento (GIL,2008).
2.1 Tipo e descricao geral da pesquisa

Depois de apresentada a revisdo bibliografica na secdo anterior, nesta
secdo faz-se a descricdo da metodologia escolhida para a realizacdo do presente
estudo. Cumpre destacar que a classificacdo da tipologia da pesquisa foi efetuada

conforme os seguintes critérios (GIL,2008):
1. Quanto a natureza,
2. Quanto a definicdo de objetivos;
3. Quanto ao local de obtencao das informacdes e;
4. Quanto aos procedimentos técnicos utilizados.

Quanto a natureza, trata-se de pesquisa aplicada, pois objetiva-se gerar
conhecimentos para aplicacdes praticas dirigidos a solugcdo de problemas

especificos.

A pesquisa aplicada estd menos voltada para o desenvolvimento de teorias
de valor universal que para a aplicagdo imediata numa realidade
circunstancial. De modo geral é este o tipo de pesquisa a que mais se
dedicam os psicologos, socidlogos, economistas, assistentes sociais e
outros pesquisadores sociais (GIL,2008, p.27).

O estudo classifica-se — quanto a abordagem do problema — em

guantitativo; que significa que: opinidbes e numeros foram transformados em

informacgdes, que por sua vez, foram classificadas e analisadas.

A analise dos dados nas pesquisas experimentais e nos levantamentos é

essencialmente quantitativa (GIL,2008)

Do ponto de vista do objetivo da pesquisa, esta classifica-se como

descritiva, uma vez que objetivou descrever as caracteristicas de certa populacao e
envolveu técnicas de coleta de dados padronizadas (questionario). Segundo Gil
(2008, p.28),
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As pesquisas deste tipo tém como objetivo primordial a descricdo das
caracteristicas de determinada populagdo ou fenbmeno ou o
estabelecimento de relagBes entre variaveis. Sdo inimeros os estudos que
podem ser classificados sob este titulo e uma de suas caracteristicas mais
significativas esta na utilizacdo de técnicas padronizadas de coleta de

dados.

Quanto aos procedimentos técnicos utilizados, este estudo caracteriza-se

por ser bibliografico, que, de acordo com Gil (2008), trata-se da pesquisa

bibliografica, a qual € desenvolvida a partir de material ja elaborado, constituido

principalmente de livros e artigos cientificos e levantamento. Além disso, este estudo

classifica-se —ademais- como de levantamento de campo (survey):

2.2 Caracterizacao

As pesquisas deste tipo se caracterizam pela interrogagdo direta das
pessoas cujo comportamento se deseja conhecer. Basicamente, procede-se
a solicitacdo de informag8es a um grupo significativo de pessoas acerca do
problema estudado para em seguida, mediante analise quantitativa, obter as
conclusdes correspondentes dos dados coletados (GIL,2008, p. 55).

da organizacao

A pesquisa foi realizada no Ministério da Cultura, Orgdo da Administrac&o

Direta Federal, composto pela seguinte estrutura (Figura 1):

Figura 1 — Organograma do Ministério da Cultura.
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Fonte: <http://www.cultura.gov.br/organograma>, acesso em nov 2016.

A Pasta tem por competéncia os assuntos relacionados a politica nacional
de cultura e a protecéo do patriménio histérico e cultural e é dividida em Secretarias,
Departamentos, Representacdes Regionais e Orgéos colegiados, além disso possui
7 (sete) entidades vinculadas, as quais ndo foram incluidas no presente estudo,
posto que sdo entidades da Administracdo Publica Indireta, sendo a relacdo com o

Ministério apenas de controle finalistico e ndo de subordinacao.

As principais politicas publicas da cultura em andamento sdo: Capacitacao
em Projetos Culturais, Cine Mais Cultura, Cultura Digital, Educacdo e Cultura,
Comunicacdo e Cultura, Cultura Viva, Pontos de Cultura, Direitos Autorais, Editais
de Fomento a Producé&o Audiovisual Brasileira, Intercambio Cultural, Mais Cultura,
Nucleos de Producéo Digital, Plano Nacional de Cultura (PNC), Praca dos Esportes
e da Cultura (PAC 2), Programa de Fomento, Programa Nacional de Apoio a Cultura
(Pronac), Sistema Nacional de Informac@es e Indicadores Culturais (SNIIC), Usinas
Culturais, Ordem do Mérito Cultural, Plano Nacional do Livro e Leitura — PNLL,
Politica Nacional das Artes (PNA), PNC, Procultura e Incentivo Fiscal. Todos os
programas e acdes do Ministérios  estdo  disponiveis em <

http://www.cultura.gov.br/programas-e-acoes> Acesso em nov 2016.

Quanto a composicado do quadro de pessoal do Ministério da Cultura-MinC,
apresenta-se a seguinte tabela, dividida por situacdo funcional dos servidores
publicos:

Tabela 1- Quadro de Pessoal do Ministério da Cultura em outubro de 2016.

Situag&o Funcional Quantidade
Ativo Permanente 488
Aposentado 286
Requisitado 39
Nomeado em Cargo em Comisséo 127
Natureza Especial 1
Cedido 54
Contrato Temporario 97
Requisitado de outros

orgaos 1
Aposentado TCU 733/94 2
Exercicio Descentralizado Carreiras 44
CLT ANS - DEC 6657/08 56
EXERC. §7° art. 93 8112 1

Estagiario 99


http://www.cultura.gov.br/organograma
http://www.cultura.gov.br/programas-e-acoes
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Beneficiario Pensao 113
Total de servidores 1408

Fonte: Autor, 2016.

2.3 Populagéo e amostra

Segundo Gil (2008), universo ou populacdo é um conjunto definido de
elementos que possuem determinadas caracteristicas, ainda para o autor, nas
pesquisas sociais € muito frequente trabalhar com uma amostra, ou seja, com uma
pequena parte dos elementos que compdem o universo. A definicdo de uma amostra

€ comum nas pesquisas identificadas como levantamento ou experimentos.

Conforme Gil (2008), amostra € definida como o subconjunto do universo
ou da populacéo, por meio do qual se estabelecem ou se estimam as caracteristicas

desse universo ou populagéo.

Na pesquisa social sdo utilizados diversos tipos de amostragem, que
podem ser classificados em dois grandes grupos: amostragem probabilistica e ndo-

probabilistica. Esta pesquisa caracteriza-se por ser probabilistica.

Para Guimaréaes (2012, p. 19),

a amostragem sera probabilistica se todos os elementos da populacdo
tiverem probabilidade conhecida, e diferente de zero, de pertencer a
amostra. Caso contrario, a amostragem serd nado probabilistica. Uma
amostragem nédo-probabilistica € obtida quando o acesso a informacdes nao
€ tdo simples ou os recursos forem limitados, assim o pesquisador faz uso
de dados que estdo mais ao seu alcance, é a chamada amostragem por
conveniéncia.

2.4 Defini¢do do tamanho da amostra

Para que uma amostra represente com fidedignidade as caracteristicas do
universo, deve ser composta por um numero suficiente de casos. Este
namero, por sua vez, depende dos seguintes fatores: extensdo do universo,
nivel de confianca estabelecido, erro maximo permitido e percentagem com
a qual o fenébmeno se verifica (GIL,2008, p.95).

A extensdo do universo da pesquisa € de 853 individuos — servidores
publicos, cujas situacdes funcionais sdo: ativo permanente, contrato temporario,
nomeado em cargo em comissao, requisitado, exercicio descentralizado e celetista

anistiado. A populacdo encontra-se abaixo discriminada, na tabela 2:
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Situacéo Funcional Quantidade
Ativo Permanente 488
Requisitado 39
Nomeado em Cargo em Comissao 127
Contrato Temporario 97
Requisitado de outros

orgéos 1
Exercicio Descentralizado Carreiras 44
CLT ANS - DEC 6657/08 56
EXERC. 8§7° art. 93 8112 1
Total de servidores 853

Fonte: Autor, 2016.

Quanto ao nivel de confianca estabelecido nesta pesquisa utilizou-se o

valor de 83%. E quanto ao erro maximo permitido, utilizou-se o valor de: 5%.

Segundo Gil (2008), o erro de medicdo € expresso em termos percentuais e nas

pesquisas sociais trabalha-se usualmente com uma estimativa de erro entre 3 e 5%.

Para definicdo do tamanho da amostra, utilizou-se a férmula apresenta por

Gil (2008):

n= a2p.g.N/e2(N-1)+a2p.q

Onde:

e n =Tamanho da amostra

e 02 = Nivel de confianca escolhido, expresso em numero de desvios-padréao

e p = Percentagem com a qual o fendmeno se verifica

e (= Percentagem complementar
e N = Tamanho da populacéo

e €2 = Erro maximo permitido

Dito isso, considerando 50% para heterogeneidade, a amostra indicada

para a realizacdo do estudo é de 155 individuos. Destaca-se que a escolha do valor

de 50% para heterogeneidade é justificada pelo o fato de ndo conhecermos o

comportamento das variaveis. Segundo Pereira e Galvao (2014), quanto maior a

heterogeneidade, maior o questionamento sobre a validade de combinar resultados.
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Assim, quando o valor é superior a 50% indica heterogeneidade substancial e, acima
de 75%, heterogeneidade consideravel.

A amostra da pesquisa resultou em 162 respondentes, no entanto, 4
questionarios foram desconsiderados, uma vez que nao possuiam respostas ou
possuiam respostas consideradas sem valor para a pesquisa. Dessa forma, 158
questionéarios foram considerados véalidos — sendo essa — a composi¢éo final da

amostra do estudo.
2.5 Caracterizacao do instrumento de pesquisa

O instrumento de coleta de dados escolhido para o desenvolvimento desta

pesquisa foi questionario.

A escolha do referido instrumento deu-se apés a realizacdo de pesquisa
em artigos disponibilizados em bases de dados online, bem como pesquisa
bibliogréfica sobre gerenciamento de conflitos nas organizacdes, e anélise do estudo
elaborado por Pereira et al. (2009), no qual houve aplicacdo de questionario.

Dito isso, utilizou-se o referido questionario com adaptacdes, para a

aplicacdo desse instrumento no Orgéo objeto deste estudo — MinC.

Cumpre destacar que o instrumento original objetivou identificar o estilo de
gestdo de conflitos mais adotado por funcionarios de uma Autarquia Federal, bem
como fontes de conflitos e satisfacdo dos respondentes quanto aos programas de

treinamento e desenvolvimento na referida entidade.

O instrumento original € composto por perguntas fechadas e dividido em

quatro partes:
12) caracterizacdo pessoal e funcional
22) investigagao do envolvimento do servidor em algum tipo de desacordo
34) potenciais fontes geradoras de conflitos

43) conduta e estratégias de gerenciamento de um conflito

O instrumento adaptado para o MinC é composto por perguntas abertas e
fechadas. E foi dividido em trés etapas, sendo a primeira: caracterizagcao pessoal e

funcional e investigacdo do envolvimento do servidor em algum tipo de desacordo, a
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segunda; conduta e estratégias de gerenciamento de um conflito e terceira:
potenciais fontes geradoras de conflitos. O instrumento original baseou-se na
metodologia “How do you handle conflict?”, sugerida por Quinn et. al. (1990 apud
PEREIRA et al., 2009).

O numero de itens fechados do questionario adaptado para o estudo foi
minimizado, posto que foram retirados do questionario original os itens referentes a
avaliacdo dos programas de treinamento; além disso, considerando a
heterogeneidade da populacédo do MinC, a redacdo do questionario foi revista a fim

de aproximar os respondentes do objetivo da pesquisa.

Quanto as adaptacdes realizadas no instrumento, foi inserida uma
conceituacdo do tema conflito no inicio do questionario, em seguida, na etapa 1 do
instrumento, que trata dos dados pessoais e funcionais, foram inseridas mais
situacdes funcionais (exemplo: celetistas); foram inseridas as escolaridades (ensino
fundamental, médio, superior, pds graduacdo lato e stricto sensu), foi inserida a

questao “Vocé atualmente exerce ou exerceu fungao de chefia nos ultimos 4 anos?”.

Na etapa 2 do questionario, algumas palavras foram modificadas para
melhor compreensdo dos servidores do Orgdo, além disso, foi informado ao
respondente que os termos “desentendimentos, desacordos e conflitos” sao
considerados sindnimos. As questdes modificadas foram: 1, 8, 9, 12 e 29. Na
questao 1, a palavra “combino” foi alterada para “organizo”; na questao 8, a questao
“eu integro os argumentos em uma nova solucédo a partir das questdes levantadas
em uma discussao”, foi alterada para: “a partir das questdes levantadas em uma
discusséao, eu aproveito os argumentos em dire¢do a uma nova solu¢ao”; a questao
9, “para chegar a um acordo, busco uma solugdo meio a meio”, foi alterada para

“para chegar a um acordo, busco uma solug&o para mim e para o outro”.

Quanto a escrita original da questdo 12 “eu fico calado sobre minhas
opinides a fim de evitar desentendimentos”, esta foi alterada para “eu ndo expresso
minhas opinides a fim de evitar desentendimentos”. Quanto ao item 29 “ eu alivio o
conflito afirmando que nossas diferengas sao ftriviais”, este foi modificado para “ eu

alivio o conflito afirmando que nossas diferengas s&o insignificantes”.

Quanto a etapa 3 do questionario: a questao “quantas vezes nos ultimos 2

anos vocé se envolveu em um conflito?”, foi alterada para “quantas vezes nos
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ultimos 4 anos vocé se envolveu em um conflito?”. A questao “assinale como o (0s)
conflito(os) que esteve envolvido foram resolvidos em sua maioria” foi alterada para
“assinale como os conflitos que esteve envolvido no MinC foram resolvidos?

Assinale uma ou mais opgdes”.

A questao: “assinale qual foi o nivel comportamental mais grave do conflito
que ja se envolveu” foi alterada para: “assinale qual foi o nivel comportamental mais

grave do conflito que ja se envolveu nos ultimos 4 anos”.

Foi inserida a questao “caso tenha respondido ndo a questdo anterior,
informe quais recursos sao insuficientes”, “caso tenha respondido outro na questao
anterior, favor especificar qual recurso considera insuficiente”, “abaixo, reservo

espaco para observagdes/sugestoes”.
Com a utilizacdo do questionario no MinC, objetivou-se identificar:
1) Caracterizacao pessoal e funcional (etapa 1 do questionério)

2) Se o respondente exerce ou exerceu funcdo de chefia nos

altimos 4 anos. (etapa 1 do questionario)

3) Como o respondente lida com o conflito. (etapa 2 do

questionario)
4) Fontes potenciais de conflito. (etapa 3 do questionario)

5) Opinido e sugestdo dos respondentes sobre o tema do estudo.

(etapa 3 do questionario).

Dessa forma, o questionario adaptado passou a ter perguntas fechadas em
sua maioria e duas perguntas abertas. A primeira relativa a que recursos o
respondente identifica como insuficiente e a segunda — opcional - relativa a

opinides/sugestoes.

A metodologia descrita nesta sec¢do foi utilizada em cada objetivo do
presente estudo, tanto o geral quanto os especificos, dito isso, para o alcance dos
objetivos, a metodologia aplicada refere-se a apresentada neste capitulo — ou seja-

pesquisa aplicada, guantitativa, descritiva, bibliogréfica, de levantamento de campo

(survey), com a aplicacdo de questionario — o qual buscou o diagndstico do conflito
no Ministério da Cultura, por meio dos itens e questbes apresentadas aos

respondentes, a fim de atingir os objetivos da pesquisa:
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e diagnosticar as estratégias de resolucdo de conflitos mais utilizadas pelos
servidores do Orgéo (Questionario — etapa 2).

¢ identificar as principais fontes de conflito percebidas (Questionéario — etapa 3).

e classificar as potenciais fontes de conflito em funcionais ou disfuncionais
(Questionario — etapa 3).

¢ identificar os niveis comportamentais de conflitos ja vivenciados no Ministério
(Questionario — etapa 3).

e identificar como os conflitos vivenciados na Pasta foram solucionados e se o
servidor se sentiu satisfeito com a solucédo encontrada (Questionario — etapa
3).

e analisar o nivel de satisfacdo dos servidores por trabalharem no Orgao,
quanto as tarefas desempenhadas, ao ambiente e trabalho, a relacdo com
superiores e colegas de trabalho (Questionario — etapa 3).

Para Almeida, Santos e Costa (2010 p. 2),

um questionario deve ser devidamente elaborado para que se reproduza de
forma confiavel a realidade, e é esta a proposta da utilizagdo do coeficiente
alfa de Cronbach, expressar, por meio de um fator, o grau de confiabilidade
das respostas decorrentes de um questionario.

Considerando a importancia de se avaliar a confiabilidade do instrumento
adaptado, realizou-se o calculo do coeficiente alfa de Cronbach, que — para os trés
fatores - resultou em:

Tabela 3 - Coeficiente alfa de Conbrach

Fatores Alfa de Conbrach
Estratégias Orientadas para Soluc¢édo (itens: 1,4, 6, 8, 9, 11, 13,16, 19,20 e 21) 0,87
Estratégias ndo-confrontativas (itens: 2,5,7,12,14,15,23,24,25,27,28 e 29) 0,85
Estratégias de Controle (itens: 3, 10, 17, 18, 22, 26 e 30) 0,76

Fonte: Autor,2016

Segundo Cortina (1993) apud Almeida et al., (2010 p. 5),

O coeficiente alfa é um indice utilizado para medir a confiabilidade do tipo
consisténcia interna de uma escala, ou seja, para avaliar a magnitude em
gue os itens de um instrumento estédo correlacionados.

Conforme Streiner (2003) apud Almeida et al. (2010, p. 7),
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O valor minimo aceitavel para o alfa é 0,70; abaixo desse valor a
consisténcia interna da escala utlizada é considerada baixa. Em
contrapartida, o valor maximo esperado é 0,90; acima deste valor, pode-se
considerar que ha redundancia ou duplicacdo, ou seja, varios itens estéo
medindo exatamente o mesmo elemento de um constructo; portanto, os
itens redundantes devem ser eliminados. Usualmente, sdo preferidos
valores de alfa entre 0,80 e 0,90 (STREINER, 2003).

Dito isso, verifica-se que 0 questionario possui consisténcia interna e é

confiavel para o desenvolvimento da pesquisa em guestao.
2.6 Procedimentos de coleta e de analise de dados

Apés adaptacdo do questionario elaborado por Pereira (2009) quando da
realizacdo do estudo “Analise de Conflitos Organizacionais: caracteristicas, estilos e
estratégias”, o instrumento foi inserido no aplicativo Google Forms, que consiste em

uma ferramenta Google de edicéo de formularios.

Conforme Santos; Coelho; Santos (2014, p. 94),

Similar ao pacote Microsoft Office foi desenvolvido o Google Docs que
funciona totalmente online. Essa ferramenta foi desenvolvida pelo Google
para ser integrado ao Google Drive outra ferramenta excelente para tarefas
de colaboracdo. O Docs é um pacote de aplicativos, que oferece a edicao
de documentos, planilhas de célculo, apresentagbes, e formularios. A
ferramenta permite que seus usuarios criem e editem documentos online ao
mesmo tempo, colaborando em tempo real com outros usuarios.

Em seguida, o link do questionario foi enviado a 853 e-mails por meio do

servico de Formularios do Google Drive.

ApOs 3 dias de prazo para respostas, retornaram 162 questionarios
respondidos, porém 4 foram eliminados por ndo contribuirem para o estudo,

restando 158 questionarios validos, conforme ja explicitado no presente estudo.

Apé6s obtencdo das respostas, utilizou-se planilha Excel (2013) para
tabulacdo dos dados obtidos e elaboragéo de tabelas e graficos. Destaca-se que o
proprio Docs fornece a planilha com as respostas de cada respondente, além de

gréficos e tabelas.

Segundo Gil (2008, p.122), o questionario apresenta uma série de

vantagens, como:
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possibilita atingir grande numero de pessoas, mesmo que estejam dispersas
numa area geografica muito extensa, jA que o0 questionario pode ser
enviado pelo correio; implica menores gastos com pessoal, posto que o
guestionario ndo exige o treinamento dos pesquisadores; garante o
anonimato das respostas; permite que as pessoas 0 respondam no
momento em que julgarem mais conveniente; ndo expde 0s pesquisados a
influéncia das opiniées e do aspecto pessoal do entrevistado.

Em vista dessas vantagens, justifica-se a escolha do questiondrio como o

instrumento de coleta de dados desta pesquisa.

Na proxima sec¢ao, os resultados encontrados a partir do desenvolvimento do

estudo séo apresentados e discutidos detalhadamente.
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Em seguida sdo apresentados os resultados obtidos apds tratamento das

respostas dos participantes. Os resultados buscam atender aos objetivos

anteriormente definidos, quais sejam:

e diagnosticar as estratégias de resolucdo de conflitos mais utilizadas pelos

servidores do Orgéo;
¢ identificar as principais fontes de conflito percebidas;

e classificar as potenciais fontes de conflito em funcionais ou disfuncionais;

¢ identificar os niveis comportamentais de conflitos ja vivenciados no Ministério;

e identificar como os conflitos vivenciados na Pasta foram solucionados e se o

servidor se sentiu satisfeito com a solu¢ao encontrada;

e analisar o nivel de satisfacdo dos servidores por trabalharem no Orgao,

quanto as tarefas desempenhadas, ao ambiente e trabalho, a relacdo com

superiores e colegas de trabalho.

Os resultados foram obtidos das 158 respostas as perguntas fechadas do

instrumento da pesquisa e, ao final desta secdo, faz-se consideracdo acerca do

campo observacdes e sugestdes - item disponibilizado ao final do questionario.

Registra-se que o questionario possui 3 etapas, sendo a primeira “Dados

pessoais e funcionais dos participantes da pesquisa”, etapa 2 “Como vocé lida com

o conflito” e etapa 3 “Fontes de conflito”, dessa forma, os resultados serdo

apresentados em 3 etapas e posteriormente seréo realizadas as relacdes entre as

respostas da etapa 1 com a etapa 2.

Em vista disso, segue analise da etapa 1 — descritiva — relativa aos dados

pessoais e funcionais.

3.1 Anélise dos Resultados da Etapa 1 do questionario — Dados pessoais e
funcionais

Tabela 4 - Dados Pessoais e Funcionais dos Participantes da Pesquisa

Variavel Frequéncia %
Género

Feminino 88 55,7
Masculino 70 44,3
Faixa Etéria

até 30 32 20,3
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entre 31 e 40 47 29,7
entre 41 e 50 16 10,1
maior que 51 33 20,9
Nao Informado 30 19,0
Escolaridade

Ensino Fundamental 2 1,3
Ensino Médio 16 10,1
Ensino Superior 78 49,4
Pos-Graduacéo (Lato ou Stricto Sensu) 61 38,6
Nao Informado 1 0,6
Situacdo Funcional

Ativo permanente 129 81,6
Celetista 7 4.4
Contrato temporério 6 3,8
Exercicio descentralizado 4 2,5
Nomeado em cargo comissionado 8 51
Requisitado 4 2,5
Lotacdo

Gabinete do Ministro - GM, Secretaria-

Executiva- SE, Consultoria Juridica - 9 5,7
CONJUR

Representacdes Regionais 6 3,8
Secretaria_ de _ A_rticula(;éo e 1 06
Desenvolvimento Institucional -SADI ’
Secretaria do Audiovisual - SAV 5 3,2
S(_acret_aria da Cidadania e da 14 89
Diversidade Cultural -SCDC ’
Secretaria da Economia da Cultura - 7 4.4
SEC '
Secretaria de Fomento e Incentivo a

Cultura - SEFIC 18 11,4
gét')zsecretana de Gestdo Estratégica - 19 12,0
Subsecretaria _d_e ) Planejamento, 13 8.2
Orcamento e Administragéo - SPOA '
Nao informado 66 41,8
Tempo de Servico

Até cinco anos 48 30,4
De cinco a dez anos 58 36,7
Mais de 10 anos 29 18,4
N&o informado 23 14,6
Cargo

Nivel Médio 44 27,8
Nivel Superior 62 39,2
N&o Informado 52 32,9

Fonte: Autor, 2016

e Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacdo ao género, verifica-se que

a maioria da amostra (55,7%) € composta pelo sexo feminino, no entanto, ndo
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€ uma disparidade, posto que a porcentagem de individuos do sexo
masculino é de 44,3%.

Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacao ao faixa etéria, verifica-se
que o maior percentual corresponde a faixa de 31 a 40 anos; com 29,7% dos
respondentes.

Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacao a escolaridade, verifica-se
que a maioria da amostra (49,4%) possui nivel superior. Importante destacar-
ademais - que o percentual de individuos pos-graduados também é alta,
sendo 38,6%, enquanto que individuos com escolaridade nivel médio
compdem 10,1% da amostra.

Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacdo a situacdo funcional,
verifica-se que a situacao de maior percentual é ativo permanente (81,6%).
Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacdo a lotacéo, verifica-se que
lotacdes ndo informadas possuem maior percentual (41,8%). Em seguida, as
lotacdes de maiores percentuais foram: Subsecretaria de Gestdo Estratégica
(12%) e Secretaria de Fomento e Incentivo a Cultura (11,4%).

Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relacdo ao tempo de servico,
verifica-se que o maior percentual (36,7%) de respondentes corresponde a
faixa de 5 a 10 anos de servigo no Org3o.

Quanto a distribuicdo dos pesquisados em relagédo ao cargo, verifica-se que o
maior percentual de respostas foi de individuos que ocupam cargos de nivel
superior no Orgdo (39,2%). No entanto, verifica-se também um grande

namero de respostas ndo informadas/identificadas (32,9%).

Tabela 5 - Vocé atualmente exerce ou exerceu funcao de chefia nos Ultimos 4 anos?

Frequéncia %
Nao 78 49,4
Sim 79 50,0
N&o informado 1 0,6

Fonte: Autor, 2016

No que diz respeito ao exercicio ou ndo de cargos de chefia nos ultimos 4

(quatro) anos, verifica-se que a amostra esta dividida ao meio; tendo 50% dos

respondentes ocupado fun¢gbes de chefia no periodo indicado, e 49,4% né&o

ocupado.
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3.2 Analise dos Resultados da Etapa 2 do questionario — Como vocé lida com
o conflito?

Tabela 6 - Como vocé lida com o conflito?

Estratégias Freguéncia %

Estratégia Controle 15 9,5
Estratégia ndo confrontativa 17 10,8
Estratégia orientada para solucéo 126 79,7

Fonte: Autor, 2016

Atendendo a um dos objetivos da pesquisa, esse resultado mostra que
79,7% dos servidores do MinC adotam a estratégia orientada para solucdo, sendo
gue apenas 9,5% adotam a estratégia de controle, e 10,8%, a estratégia nao-
confrontativa.

O resultado do estudo coincidiu com o resultado da pesquisa de Pereira et
al. (2009), posto que em ambos os estudos se verificou que os pesquisados adotam
a estratégia orientada para solugéo no trato dos conflitos. O alto percentual (79,7%)
de respondentes para a estratégia voltada para solucao de conflitos demonstra que
no Ministério da Cultura, os servidores concentram-se mais nos problemas do que
nos individuos envolvidos. Com a adocédo desse estilo, nenhuma das partes sente-
se vencedora ou perdedora, a solucdo é benéfica para ambas as partes. Essa
técnica permite a criacdo de um clima de confianca, de compreensédo e respeito
mutuo entre todas as partes implicadas no conflito. Assim, procura-se em conjunto
identificar as melhores hipéteses para solucionar o conflito e atingir os objetivos de
ambas as partes. Segundo Cavalcanti (2006), ndo existe um bom estilo ou um mau
estilo de gestdo de conflitos, mas deve-se usar o estilo mais apropriado perante
cada situacdo de conflito.

Segundo Cunha e Leitdo (2011) apud Miguelote (2012), todos os estilos

séo uteis. Nao ha um estilo certo e Unico para todas as situagoes.

3.3 Andlise darelagcédo entre as respostas das etapas 1 e 2 do questionario:

Tabela 7- Relagado entre género e estratégia adotada para lidar com conflitos

Frequéncia - Frequéncia- Estratégia Frequéncia -
Género Estratégia % q 1eg % Estratégia orientada %
ndo confrontativa ~
Controle para solucéo

Feminino 13 8,2 10 6,3 65 41,1
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Masculino 2 1,3 7 4,4 61 38,6

Total Geral 15 9,5 17 10,8 126 79,7
Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que a maioria dos pesquisados do MinC de ambos 0s géneros
— feminino e masculino (41,1% e 38,6%, respectivamente) adotam a estratégia
orientada para solucdo. Sendo que, das pessoas que adotam a estratégia controle,
a maioria € do sexo feminino (8,2 %) e apenas 1,3% do sexo masculino.

O resultado desse item demonstra congruéncia com os resultados dos
estudos de Renwick (1977) apud Mcintyre (2007), que n&o encontrou diferencas
significativas entre homens e mulheres nos seus estilos de lidar com o conflito
(MCINTYRE, 2007). Além desse estudo, Cunha, Silva e Moreira (2003) apud
Mcintyre (2007), também concluiram que — de um modo geral, as mulheres

partilham da mesma posicao perante o conflito que os homens.

Tabela 8- Relacdo entre faixa etéria e estratégia adotada para lidar com conflitos

Frequéncia - Frequéncia- Frequéncia -
Faixa Etéria Estratégia % Estratégia ndo % Estratégia orientada %
Controle confrontativa para solucao
até 30 4 25 7 4,4 21 13,3
entre 31 e 40 3 1,9 5 3,2 39 24,7
entre 41 e 50 1 0,6 0,0 15 9,49
maior que 51 5 3,2 4 25 24 15,2
N&o Informado 2 1,3 1 0,6 27 17,1

Fonte: Autor, 2016

A relacdo entre idade e estratégia de gestdo de conflitos mostrou que em
todas as faixas etarias, a maioria dos respondentes adotam a estratégia orientada
para solucéo, sendo 13,3 % pessoas de até 30 anos, 24,7% entre 31 e 40 anos,
9,49% entre 41 e 50 anos, 15,2% maior que 51 anos. Destaca-se que, das pessoas

gue adotam o estilo controle, a maioria (3,2%) esté na faixa “maior que 51”.

Tabela 9- Relacdo entre escolaridade e estratégia adotada para lidar com conflitos

Frequéncia Frequéncia Frequéncia
Escolaridade Estratégia % Estratégia nao % Estratégia orientada para %
Controle confrontativa solucéo
Ensino
Fundamental 0 0 2 13
Ensino Médio 4 3 2 1,3 10 6,3
Ensino 9 6 10 6.3 59 37,3

Superior
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Pés-

Graduacéo

(Lato ou Stricto
Sensu)

Fonte: Autor, 2016

2 1 5 3,2 54 34,2

Essa relagdo demonstra que, independente da escolaridade, a maioria dos
pesquisados de cada nivel de escolaridade: 1,3% (ensino fundamental), 6,3%
(ensino médio), 37,3% (ensino superior) e 34,2% pos-graduacao (lato ou stricto
sensu), adotam a estratégia orientada para solucao, sendo que, dentre aqueles que

adotam a estratégia controle, a maioria (6%) possui escolaridade de nivel superior.

Tabela 10 - Relagdo entre situacdo funcional e estratégia adotada para lidar com conflitos

I - Frequéncia -
Frequéncia - Frequéncia Estratégia

Situacdo Funcional Estratégia % Estratégia ndo % orienta dag ara %

Controle confrontativa 1P

solucéo

Ativo permanente 13 8,2 12 7,6 104 65,8
Celetista 1 0,6 2 1.3 4 2,53
Contrato temporario 0,0 2 13 4 2,53
Exercicio 1 0,6 0,0 3 1,9
descentralizado
Nomeado em cargo 0,0 1 0,6 7 4.43
comissionado
Requisitado 0,0 0,0 4 2,53
Total 15 9,5 17 10,8 126 79,7

Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que 65,8% dos pesquisados séo ativos permanentes e adotam
estratégia orientada para solucdo, sendo também dessa situacdo funcional, a
maioria (8,2%) dos individuos que adotam a estratégia controle.

Tabela 11 - Relagao entre lotacdo e estratégia adotada para lidar com conflitos

- a Frequéncia -
Frequéncia - Frequéncia- Estratégia
Lotacéo Estratégia %  Estratégia ndo % . 9 %
. orientada para
Controle confrontativa ~
solucao
Gabinete do Ministro - GM,
Secretarla_l—Exec,:u.tlva- SE, 0 0 0 0 9 57
Consultoria Juridica —
CONJUR
Representacdes Regionais 0 0 0 0 6 3,8
Secretaria de Articulacéo e
Desenvolvimento 0 0 0 0 1 0,6
Institucional -SADI
Secretaria do Audiovisual — 0 0 0 0 5 32

SAV




Secretaria da Cidadania e
da Diversidade Cultural —
SCDC

Secretaria da Economia da
Cultura - SEC

Secretaria de Fomento e
Incentivo a Cultura - SEFIC
Subsecretaria de Gestao
Estratégica - SGE
Subsecretaria de
Planejamento, Orcamento
e Administracéo - SPOA

Nao informado

19

3,2

2,5

1,9

19

13

13

19

4.4

11

13

11

56

36

3,2

8,2

57
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Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que a maioria (3,2%) dos individuos que adotam a estratégia

de controle encontram-se lotados na SGE e a maioria que adotam estratégias

voltadas para solugao estéo lotados na SEFIC (8,2%).

Tabela 12 - Relagdo entre nivel do cargo e estratégia adotada para lidar com conflitos

A N Frequéncia -
Frequéncia Frequéncia- Estratégia
Nivel Cargo - Estratégia % Estratégia ndo % . 9 %
. orientada para
Controle confrontativa ~
solucéo
Nivel Médio 3 19 6 3,8 35 22
Nivel Superior 5 3,2 6 3,8 51 32
N&o identificado 7 4,4 5 3,2 40 25

Fonte: Autor, 2016

Pode-se observar nessa tabela que, independente do nivel do cargo, a

estratégia encontrada pelos respondentes € a de solucao.

Tabela 13 - Relagdo entre o exercicio de chefia e estratégia adotada para lidar com conflitos

A Frequéncia -
- Frequéncia- .
Exerce ou exerceu Frequéncia- Estratégia Estratégia
funcéo de chefia nos Estratégia % néog % orientada %
ultimos 4 anos? Controle . para
confrontativa ~
solucéo
N&o 9 5,7 11 7 58 37
Sim 5 3,2 6 3,8 68 43
N&o Informado 1 0,6 0 0 0 0

Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que ndo ha discrepancia entre essa relacdo, ou seja, pessoas

gue exerceram chefia e aquelas que ndo exerceram buscam a estratégia orientada

para solucéo na resolugao dos conflitos.
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Tabela 14 - Relac&o entre o tempo de servico no Orgéo e a estratégia adotada para lidar com

conflitos
. Frequéncia
Frequéncia - Féi?rﬁgc;z' -Estratégia
Tempo de Servico Estratégia % néog % orientada %
Controle . para
confrontativa ~
solucéo
Até cinco anos 6 3,8 6 3,8 36 23
De cinco a dez anos 3 1,9 8 51 47 30
Mais de 10 anos 4 2,5 1 0,6 24 15
N&o informado 2 1,3 2 1,3 19 12

Fonte: Autor, 2016

Quanto a essa distribuicdo dos pesquisados em relacdo ao tempo de

servico e estratégia para resolucdo de conflitos, tem-se que, dos que compdem a

faixa de 5 a 10 anos, 30% adotam estratégia de solucdo. Entre os individuos que

adotam a estratégia controle, a maioria (3,8%) tém até 5 anos de tempo de servico

no MinC.

Tabela 15 - Relagéo entre n® de envolvimento em conflitos e a estratégia adotada para lidar

com conflitos

Frequéncia de N - Frequéncia -
i Frequéncia - Frequéncia- .

envolvimento em L o Estratégia

. A Estratégia % Estratégia nao % . %
conflitos nos ultimos . orientada para

Controle confrontativa ~

4 anos solucéo
1vez 6 3,8 7 4,4 33 21
2 vezes 1 0,6 4 2,5 30 19
3 vezes 2 1,3 0 0 23 15
4 vezes 1 0,6 0 0 5 3,2
Mais de 4 vezes 4 2,5 4 2,5 31 20
N&o Informado 1 0,6 2 1,3 4 2,5

Fonte: Autor, 2016

Observa-se que, a maioria (3,8%) das pessoas que utilizam a estratégia

controle se envolveu em apenas um conflito nos ultimos 4 anos. Quanto aqueles

gue utilizam a estratégia orientada para solucdo, as respostas foram bastante

préximas: 21% deles tiveram envolvimento em conflito apenas uma vez no periodo

indicado e 20% tiveram mais de 4 envolvimentos em conflitos no mesmo periodo.

Tabela 16 - Relacdo entre o nivel comportamental mais grave do conflito que ja se envolveu
nos ultimos 4 anos e estratégia para lidar com conflitos
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Frequéncia Frequéncia- Frequépc.ia
- Estratégia -Estratégia
Comportamento - % ey % orientada %
Estratégia nao
. para
Controle confrontativa ~
solugéo
Ameagas e ultimatos. 0 0 0 0 1 0,6
Ataques verbais. 6 3,8 2 1,3 7 4.4
Desacordos ou mal- 4 25 12 76 83 53
entendidos. ' '
Esforgos explicitos para 2 1.3 1 0.6 7 44
destruir a outra parte. ' ' ’
Questionamento 3 1.9 0 0 23 15
explicito ou desafios. '
N&o Informado 0 0 2 13 5 3,2

Fonte: Autor, 2016

Dos pesquisados que adotam a estratégia controle, a maioria (3,8%) deles
se envolveu em conflitos cuja gravidade constituiu ataques verbais. Dos que adotam
estratégia orientada para solucdo, 53% (maioria) tiveram apenas desacordos ou
mal-entendidos. Em seguida, com 15% dos respondentes, o nivel de gravidade

encontrado foi “questionamento explicito ou desafios”.

3.4 Analise dos Resultados da Etapa 3 do questionario — Fontes de Conflito

Quais das fontes de potencial conflito vocé identifica no MinC?

Incompatibilidade de metas departamentais ou
metaed I s (10,5%
organizacionais.

Orientacdes cognitivas e emocionais diferentes.

(habilidades, cultura, incompatibilidade de || NEB &7 (55.1%)

personalidades)

Interdependéncia de tarefas. _ 50(31,6%)
Recursos limitados. (monetarios, fisicos, recursos
I, s4(53,2%)
humanos, dentre outros)
Exigéncias Abusivas. _ 56(35,4%)

Problemas, dificuldades advindos do ambiente externos. _ 34(21,5%)

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fonte: Autor, 2016

De acordo com o grafico acima, duas fontes de conflito foram

preponderantes em relagdo as demais apresentadas. Para a amostra do estudo,
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55,1% alegam que “orienta¢des cognitivas e emocionais diferentes” é uma fonte de
potencial conflito. Em seguida, 53,2% alegam recursos limitados como fonte de
conflitos.

Nesse item, identificam-se conflitos disfuncionais (orientacdes cognitivas e
emocionais diferentes) e conflitos funcionais (recursos limitados). Neste tépico os
dirigentes do Ministério podem observar que o0s recursos limitados podem

transformar-se em fonte de conflitos na organizacao.

Tabela 17 -Quantas vezes, nos Ultimos 4 anos, vocé se envolveu em um conflito?

Frequéncia %
1vez 46 29,1
2 vezes 35 22,2
3 vezes 25 15,8
4 vezes 6 3,8
Mais de 4 vezes 39 24,7
Néo Informado 7 4.4

Fonte: Autor, 2016
Verifica-se que, a maioria dos pesquisados (29,1%) se envolveu uma vez

em conflitos nos ultimos 4 anos.

Tabela 18 - Qual foi o nivel comportamental mais grave do conflito que j& se envolveu nos
altimos 4 anos?

Frequéncia %
Ameagas e ultimatos. 1 0,6
Ataques verbais. 15 9,5
Desacordos ou mal-entendidos. 99 62,7
Esforgos explicitos para destruir a outra parte. 10 6,3
Questionamento explicito ou desafios. 26 16,5
Nao Informado 7 4.4

Fonte: Autor, 2016.

Observa-se que a maioria dos pesquisados (62,7%) se envolveu em

desacordos ou mal-entendidos, como comportamento mais grave identificado.

Gréfico 1 — Como os conflitos que esteve envolvido no MinC foram resolvidos?
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Assinale como o(s) conflito(s) que esteve envolvido no MinC
foram resolvidos?

Encontro entre as partes conflitantes para sanar o
problema.

Criacdo de uma meta compartilhada que promova a
cooperacao.

Expansao dos recursos limitados. (dinheiro, promocdes,
espaco fisico, etc)

Suprimido o conflito ou evitado [N 39(24,7%)

Minimizadas as diferencas entre as partes conflitantes,
enfatizando seus interesses comuns.

I 51(32,3%)
I 11(7%)

W 2(1,3%)

I 33(20,9%)

Cada uma das partes abriu m3o de algo valioso para si. [N 17 (10,8%)

A administracdo utilizou sua autoridade formal para
resolver.

Remanejamentos, realocacdo. [N 43(27,2%)

I 40(25,3%)

0 10 20 30 40 50 60
Fonte: Autor, 2016

Pode-se observar, apds andlise do grafico acima que, a maioria (32,3 %)
dos pesquisados respondeu “Encontro entre as partes conflitantes para sanar o
problema” como a solugdo dos conflitos que ja se envolveram no MinC.

Tabela 19 - Em relacé@o a questdo anterior, qual sua avaliacdo quanto a resolucao dos
conflitos, em geral?

Frequéncia %
Insatisfeito 40 25,3
Muito insatisfeito 19 12,0
Muito Satisfeito 13 8,2
N&o sei 17 10,8
Satisfeito 63 39,9
N&ao Informado 6 3,8

Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que o0s respondentes estdo — em sua maioria (48,1%) —
satisfeitos com a resolucéo dos conflitos.

Tabela 20 - Vocé estéa satisfeito em trabalhar no MinC?

Frequéncia %
Insatisfeito 31 19,6
Muito insatisfeito 14 8,9
Muito Satisfeito 18 114

N&o sei 12 7,6
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Satisfeito 82 51,9
N&o Informado 1 0,6

Fonte: Autor, 2016

Observa-se nesta analise que a maioria (63,3%) dos pesquisados esta

satisfeita em trabalhar no MinC.

Tabela 21 - Vocé esta satisfeito com as tarefas que desempenha no MinC?

Frequéncia %
Insatisfeito 32 20,3
Muito insatisfeito 11 7,0
Muito Satisfeito 23 14,6
N&o sei 14 8,9
Satisfeito 78 49,4

Fonte: Autor, 2016

Verifica-se que o0s respondentes estdo satisfeitos com as tarefas que
desempenham no Ministério, conforme percentuais: 14,6% referente a “muito

satisfeito” e 49,4% referente a “satisfeito”.

Tabela 22 - Vocé esta satisfeito com o seu ambiente de trabalho?

Frequéncia %
Insatisfeito 36 22,8
Muito insatisfeito 12 7,6
Muito Satisfeito 21 13,3
N&o sei 15 9,5
Satisfeito 74 46,8

Fonte: Autor, 2016

Os maiores percentuais referem-se a soma satisfeito (46,8%) e muito
satisfeito (13,3%). Assim, 0s pesquisados encontram-se satisfeitos com o ambiente

de trabalho.

Tabela 23 - Os recursos disponiveis sédo suficientes para realizacao do seu trabalho?

Frequéncia %
Nao 80 50,6
Sim 78 49,4

Fonte: Autor, 2016

Nessa tabela verifica-se que a amostra esta dividida entre servidores que
acham que os recursos sao suficientes (49,4%) e outros que discordam dessa
afirmacéao (50,6%).
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Grafico 2- Caso tenha respondido ndo a questao anterior, informe quais recursos séo insuficientes:

Caso tenha respondido ndo a questao anterior,
informe quais recursos sdo insuficientes:

Pessoal |7 2 (45,6%)
Material [N 21(13,3%)
Tecnolsgico [N 41 (25,9%)
Financeiro [N 31(19,6%)
outro [l 4(2,5%)

0 10 20 30 40 50 60 70 80
Fonte: Autor, 2016

Observa-se que o recurso quantidade de “Pessoal” é identificado
pela maioria dos pesquisados como o0 principal recurso insuficiente no
Orgdo. Em seguida com 25,9% dos respondentes — encontra-se 0 recurso

tecnoldgico.

Caso tenharespondido "outro" na questdo anterior, favor especificar qual recurso considera
insuficiente:

Nessa questdo aberta retornaram 10 respostas, no entanto, duas delas
referem-se ao recurso financeiro ja mencionado na questdo anterior. Além disso,
nota-se que os servidores utilizaram o espaco para opinides em geral. Dessa forma,

0s “recursos” que consideram insuficientes sao:

1) Tempo para tomada de decisdes (0 respondente considera que a tomada de
deciséo é demorada).

2) Necessidade de um procedimento operacional padrdo no setor a fim de
padronizar procedimentos.

3) Necessidade de melhor avaliagdo da qualificacdo das pessoas que
ingressam por indicacdes politicas. Este respondente afirma que ha
indicacdes politicas de pessoas desqualificadas.

4) Capacitagdo e treinamento para elevacdo do nivel de instrucdo dos




servidores.
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5) Falta de reconhecimento em relagdo ao trabalho desenvolvido pelos

servidores.

6) Ha a necessidade de avaliacdo do clima organizacional.

7) Este respondente afirma que “N&o ha parametros atuais e objetivos que

possibilitem avaliar os valores or¢gados nos projetos que o MinC apoia”.

8) Este respondente afirma que “Muitos servidores sdo desinteressados e néao

cumprem suas tarefas da forma como deveriam. Isso compromete o setor

como um todo”.

Destaca-se que, essas respostas nao podem ser generalizadas

para o Orgdo. Apenas constituem indicativo para melhorias na gestao.

Tabela 24 -Vocé est4 satisfeito com a sua relag8o com seus superiores?

Frequéncia %
Insatisfeito 20 12,7
Muito insatisfeito 11 7,0
Muito Satisfeito 27 17,1
N&o sei 26 16,5
Satisfeito 74 46,8

Fonte: Autor, 2016

Destaca-se que a maioria (63,9%) dos pesquisados esta satisfeita com a

relagdo com os superiores.

Tabela 25 -Vocé est4 satisfeito com a sua relacdo com seus colegas de trabalho?

Frequéncia %
Insatisfeito 5 3,2
Muito insatisfeito 11 7,0
Muito Satisfeito 35 22,2
N&o sei 6 3,8
Satisfeito 100 63,3
Nao Informado 1 0,6

Fonte: Autor, 2016

Os respondentes estdo satisfeitos com a relacdo com os colegas de

trabalho (63,3%)

Respostas obtidas a partir da questao aberta do questiondrio para observa¢g8es/sugestdes em

geral:
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O objetivo da disponibilizacdo do espaco para observacdes e sugestdes foi
alcancado, uma vez que 29 servidores manifestaram suas opinides sobre diferentes

aspectos do Ministério.

Em razd8o do numero de respondentes, ndo se pode generalizar as
seguintes opinides para todo o Orgdo, mas considerou-se as respostas como
importante feedback para os dirigentes, posto que tratam de temas que influenciam

a gestdo do Orgéao.

As respostas ndo foram disponibilizadas neste estudo na integra para
preservar os servidores que se manifestaram, no entanto, apresenta-se um resumo

daquelas consideradas Uteis para posterior andlise dos dirigentes:
1) Importancia do trabalho em equipe.

2) Qualificacédo/capacitacdo dos servidores. Necessidade de metas
bem definidas e realizagdo de integracédo entre as equipes para que haja um
resultado satisfatério e produtivo. Sugere-se a realizacdo de mais pesquisas,
disponibilizacdo de cursos mais definidos, bem como utilizagcdo de material

mais produtivo.

3) Incentivo a realizacdo de pesquisas/questionarios como

oportunidade de o servidor se expressar suas ideias.

4) Necessidade de valorizacdo do servidor de carreira, aqui 0

servidor afirma que colaboradores terceirizados sdo maioria.

5) Necessidade — no MinC — de uma cultura institucionalizada de

mediagdo de conflitos, uma vez que ndo h& na Pasta.

6) Importancia da existéncia de espaco institucional de dialogo
entre servidores e dirigentes. Necessidade de fortalecimento dos canais
construidos pelo servidor. Necessidade de retomada do Grupo de Resolucéo
de Conflitos criado na ultima gestdo. Critica ao tamanho do questionario
aplicado, bem como ao momento de aplicacdo deste (momento de
reorganizagcdo do ambiente interno). Observacdo quanto aos conflitos na
unidade do respondente, que sédo abafados ao invés do estabelecimento do

dialogo para resolugéo desses.
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7) Critica a Cupula — que deveria compartilhar projetos e decisdes
com os servidores e ndo apenas decidir e impor aos niveis hierarquicos mais

baixos.

8) Conflitos vividos na relacdo com superiores pelo motivo
comunicacao (chefia utiliza comunicacao abusiva e “sem tato”). Sugestéo de
que os lideres facam cursos sobre comunicacdo — como o que foi
recentemente oferecido pelo MinC “Comunicacgao eficaz para lideres”. Critica
a falta de reconhecimento aos esforcos e valorizacdo do servidor (salarios

melhores, entre outros).

9) Sugestdo de abertura no Ministério de um ponto de encontro

para servidores expressarem sua espiritualidade.

10) Sugestdo de realizacdo de levantamento das atividades dos
servidores, para definicdo de metas, divisdo de tarefas de forma isondmica, e
de acordo com o perfil do servidor. Este respondente afirma que mais da
metade dos conflitos seriam eliminados com a realizacdo das acdes

propostas.

11) Critica a realizagdo de concursos para MinC enquanto nao
houver uma carreira organizada. Este respondente afirma que — por néo
haver carreira organizada, os servidores “entram e saem” e a instabilidade

institucional continua.

12) Critica a carga horéria da jornada de trabalho. Este respondente
afirma que a jornada atual € ultrapassada para pessoas que desejam uma
boa qualidade de vida. Além disso, afirma que a carga horéaria revisada

poderia elevar a satisfacao do servidor.

13) Critica ao ambiente escuro de trabalho no 1° andar da Sede.
Janelas fechadas impedem a entrada da luz do sol. Esse respondente
acredita que a melhoria neste aspecto do ambiente pode tornar o ambiente

mais agradavel.

14) Observacdo quanto a necessidade de que o corpo central do
Ministério da Cultura (localizado em Brasilia) tenha mais atencdo com as
unidades localizadas em outras cidades. Esse respondente afirma que alguns

espacos parecem nao fazer parte do mesmo 6rgdo. E mais: que o
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funcionamento, a forma de se trabalhar e o perfil dos servidores é

completamente diferente do que é vivenciado na sede.
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CONCLUSAO

O foco da pesquisa foi atingido e contou com o apoio metodologico a

pesquisa empirica com os servidores do Ministério da Cultura.

A andlise dos dados permitiu compreender que os servidores do
Ministério da Cultura (de todas as situacdes funcionais analisadas) utilizam a
estratégia orientada para solucdo na resolucdo de seus conflitos, atendendo — assim
— ao objetivo geral da pesquisa. O percentual dessa estratégia foi alto (79,7%) em
relacdo ao percentual das demais estratégias (10,8 % para estratégia nao-

confrontativa e 9,5% para estratégia relacionada ao controle).

Ademais, em relacdo ao objetivo geral do estudo; quanto as fontes
potenciais de conflito, verificou-se que os servidores — em sua maioria (55,1%) —
alegam que orientagbes cognitivas e emocionais diferentes (habilidades, cultura,
incompatibilidade de personalidades) sdo as causas de potencias conflitos. Além
desse resultado, verificou-se que um grande percentual de servidores (53,2%)
entende que recursos limitados também sdo uma das causas de potencial conflito,
em especial o recurso — quantidade de pessoal. Respectivamente, trata-se de

conflito disfuncional e funcional que merecem atenc&o dos dirigentes do Org&o.

Quanto aos resultados alcancados em relacdo aos seguintes objetivos

especificos, tem —se:

Objetivo especifico 1: (identificar os niveis comportamentais de conflitos ja
vivenciados no Ministério): verificou-se que, em relacédo a gravidade dos conflitos, a

maioria dos respondentes (62,7%) se envolveu em desacordos ou mal-entendidos.

Objetivo especifico 2: (identificar como os conflitos vivenciados na Pasta foram
solucionados e se o servidor se sentiu satisfeito com a solugdo encontrada).
Verificou-se como resolugao de conflitos vivenciados no MinC, o encontro entre as
partes conflitantes para sanar o problema (32,3%). E, quanto ao percentual de
satisfacdo em relacdo a essa solugao encontrada, tem-se 48,1% dos respondentes
satisfeitos quanto a essa forma de resolucdo de conflitos. Outro percentual alto
qguanto a solucéo para dirimir conflitos foi 0 uso de remanejamentos e realocacéo,
com 27,2%.
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Objetivo especifico 3: (analisar o nivel de satisfacdo dos servidores por trabalharem
no Orgdo, quanto as tarefas desempenhadas, ao ambiente e trabalho, a relagdo com
superiores e colegas de trabalho). O resultado da pesquisa demonstra que oS
servidores estdo satisfeitos em trabalhar no Orgdo (63,3%), e satisfeitos com a
relacdo com os colegas (85,5%). Além disso, se verificou baixa insatisfacdo com a
relacdo com superiores (19,7%), enquanto que 63,9% se encontram satisfeitos com
a relacdo com superiores. Quanto as tarefas que desempenham: 64% dos
respondentes estdo satisfeitos e, quanto ao ambiente de trabalho, 60,1 % se

encontram satisfeitos.

Conclui-se que o principal recurso insuficiente para a realizacdo do
trabalho no Orgdo é a quantidade de pessoal para a realizacdo do trabalho. Além
disso, a fim de subsidiar a gestdo dos dirigentes do Orgdo, o presente estudo
empirico verificou que, dentre as fontes de potencial conflito na organizacéo
reveladas pelos entrevistados, algumas séo positivas, consideradas funcionais, por
estimularem a inovagédo e criatividade e outras sao disfuncionais, por poderem
causar insatisfacdo no trabalho. As positivas encontradas com maiores percentuais
sdo: incompatibilidade de metas departamentais ou organizacionais e recursos
limitados (pessoal e tecnoldgico); quanto as negativas, a de maior percentual
encontrado foi a incompatibilidade cognitiva e emocional, que carece de atencéo dos

gestores, por serem fontes negativas para a organizacao.

Como consideracgfes finais, entende-se que o0 tema gerenciamento de
conflitos é muito importante em qualquer organizacéo, no sentido de compreender o
conflito, mapear focos, bem como identificar variaveis em busca de
encaminhamentos positivos. Além disso, a partir do diagnéstico do conflito na
organizacdo, os dirigentes poderdo procurar solucbes construtivas para oS

problemas enfrentados pela organizacéo.

Por conseguinte, verifica-se a importancia do aprofundamento de
pesquisas sobre gestdo de conflitos, a fim de que as organizacbes publicas e
privadas consigam empreender uma efetiva gestdo deste fendmeno, resultando em
melhorias para o trabalho desenvolvido pelos servidores do Org&o, bem como na

qualidade do servico prestado & populacao.
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APENDICE A - Questionario a Gest&do de Conflitos no Ministério da Cultura

A Gestdo de Conflitos no Ministério da Cultura

Conflito é definido por Rahim, Antonioni, Krumov e llieva (2000) como um processo manifesto
de incompatibilidade, desacordo ou dissonancia entre entidades sociais como pessoas, grupos
ou organizacdes (Guimarées, 2007).

Etapa 1 - Dados pessoais e Funcionais
Sexo () Masculino () Feminino

Idade:

Escolaridade (Informe sua escolaridade)
() Ensino Fundamental () Ensono Médio () Ensino Superior () P6s-Graduac¢éo Lato ou Stricto
Sensu

Assinale sua situagéo funcional:

( ) Ativo Permanente () Nomeado em cargo comissionado () Requisitado () Exercicio
Descentralizado () Contrato Temporario () Celetista

Lotacéo (opcional):
Cargo:

Vocé atualmente exerce ou exerceu fungéo de chefia nos dltimos 4 anos?
() Sim () Néo

Tempo de servi¢co no Ministério da Cultura:

Etapa 2 - Como vocé lida com o conflito?

Pense em alguns conflitos/desacordos/desentendimentos que teve com colegas de trabalho e,
depois assinale a freqiiéncia com que assumiu 0s seguintes comportamentos:

Para cada item, escolha o nimero que representa 0 comportamento que vocé tende mais a
demonstrar.

No presente instrumento, os termos desentendimentos, desacordos e conflitos sdo
considerados sinbnimos.

1. Organizo minhas ideias para criar novas alternativas para resolver um desacordo.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

2. Eu me retraio diante de temas que sdo fontes de disputas.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

3. Eu expresso minha opinido em um desacordo.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

4. Sugiro solugdes que combinam diferentes pontos de vista

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

5. Eu fico longe de situacdes desagradaveis.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca




6. Eu cedo um pouco em minhas ideias quando a outra pessoa também cede.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

7. Eu evito a outra pessoa quando desconfio que ela deseja discutir um desacordo.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

8. A partir das questdes levantadas em uma discusséo, eu aproveito 0s argumentos em
direg@o a uma nova solugéo.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

9. Para chegar a um acordo, busco uma solucéo para mim e para o outro.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

10. Eu levanto a voz quando estou tentando fazer a outra pessoa aceitar minha opiniéo.
() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

11. Eu ofereco solugdes criativas nas discussdes sobre desacordos.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

12. Eu ndo expresso minhas opinides a fim de evitar desentendimentos

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

13. Eu concedo, se a outra pessoa também fizer concessoes.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

14. Eu minimizo a importancia de um desacordo.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

15. Eu elimino os desacordos fazendo-os parecer insignificantes.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

16. Eu encontro a outra pessoa em um ponto médio de nossas diferencas.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

17. Eu afirmo minha opinido energicamente.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

18. Eu comando a discussao até que a outra pessoa compreenda a minha posi¢ao/opinido.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

19. Eu sugiro que trabalhemos juntos para criar solu¢des para os desacordos.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

20. Eu tento usar as ideias da outra pessoa para gerar solu¢des para os problemas.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

21. Eu ofereco compensacfes para chegar a solu¢des nos desacordos.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

22. Eu argumento insistentemente em favor de minha posicao.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

23. Eu me retiro quando a outra pessoa me confronta sobre uma questédo controvertida.
() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca
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24. Eu me esquivo dos desacordos quando eles surgem.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

25. Eu tento amenizar os desacordos fazendo-os parecer sem importancia.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

26. Eu insisto em que minha posicao seja aceita durante um desentendimento com a outra
pessoa.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

27. Eu faco as nossas diferencas parecerem menos graves.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

28. Eu prefiro segurar minha lingua a discutir com a outra pessoa.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

29. Eu alivio o conflito afirmando que nossas diferencas sao insignificantes.

() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

30. Eu permanego firme na expressdo de meus pontos de vista durante um desentendimento.
() 1-Sempre () 2- Muito Frequente () 3 - Frequentemente () 4- Ocasionalmente () 5-
Raramente () 6- Muito raramente () 7 - Nunca

Etapa 3 - Fontes de Conflito

QUAIS DAS FONTES DE POTENCIAL CONFLITO VOCE IDENTIFICA NO MinC?

Assinale uma ou mais op¢des

() Incompatibilidade de metas departamentais ou organizacionais.

() Orientacdes cognitivas e emocionais diferentes. (habilidades, cultura, incompatibilidade de
personalidades)

() Interdependéncia de tarefas.

() Recursos limitados. (monetérios, fisicos, recursos humanos, dentre outros)

() Exigéncias Abusivas.

() Problemas, dificuldades advindos do ambiente externos.

QUANTAS VEZES, NOS ULTIMOS 4 ANOS, VOCE SE ENVOLVEU EM UM CONFLITO?
() 1vezes

() 2 vezes

() 3 vezes

() 4 vezes

() + de 4 vezes

Assinale qual foi o nivel comportamental mais grave do conflito que ja se envolveu nos ultimos
4 anos?

() Esforcos explicitos para destruir a outra parte.

() Agressoes fisicas.

() Ameacas e ultimatos.

() Ataques verbais.

() Questionamento explicito ou desafios.

() Desacordos ou mal-entendidos.

Assinale como o(s) conflito(s) que esteve envolvido no MinC foram resolvidos?
Assinale uma ou mais opc¢des

() Encontro entre as partes conflitantes para sanar o problema.
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() Criacdo de uma meta compartilhada que promova a cooperacao.
() Expansao dos recursos limitados. (dinheiro, promocoes, espaco fisico, etc)
() Suprimido o conflito ou evitado

() Minimizadas as diferencas entre as partes conflitantes, enfatizando seus interesses comuns.

() Cada uma das partes abriu mao de algo valioso para si.
() A administragé&o utilizou sua autoridade formal para resolver.
() Remanejamentos, realocacéo.

Em relacdo a questdo anterior, qual sua avaliagdo quanto a resolugao dos conflitos, em geral?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nao Sei

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

Vocé esta satisfeito em trabalhar no MinC?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() N&o Sei

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

Vocé esta satisfeito com as tarefas que desempenha no MinC?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nao Sei

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

Vocé esta satisfeito com o seu ambiente de trabalho?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nao Sei

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

Os recursos disponiveis séo suficientes para realizagdo do seu trabalho?
() Sim
() Nao

Caso tenha respondido ndo a questado anterior, informe quais recursos sao insuficientes:
() Pessoal

() Material

() Tecnologico

() Financeiro

Caso tenha respondido "outro" na questéo anterior, favor especificar qual recurso considera
insuficiente:

Vocé esta satisfeito com a sua relagdo com seus superiores?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() Nao Sei

() Satisfeito
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() Muito Satisfeito

Vocé esta satisfeito com a sua relagdo com seus colegas de trabalho?
() Muito insatisfeito

() Insatisfeito

() N&o Sei

() Satisfeito

() Muito Satisfeito

Obrigada ! Abaixo reservo espaco para observacdes/sugestoes.
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ANEXO A — Questionario da pesquisa desenvolvido por Pereira, Arcelo Luis.
(2009) para a realizacdo do Estudo - Analise de Conflitos Organizacionais:
Caracteristicas, estilos e estratégias.

DADOS PESSOAIS E FUNCIONAIS

Nome: (facultativo)

Cargo: Lotac&o:
Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino Idade:
Escolaridade: Tempo de Servigo na instituigao:

COMO VOCE LIDA COM O CONFLITO?

Pense em alguns desacordos que teve com colegas de trabalho e, depois assinale
a frequéncia com que vocé se envolve em cada um dos seguintes comportamentos apresentados
abaixo.

Para cada item, escolha o nimero que representa 0 comportamento que vocé
tende mais a demonstrar. Responda todos os itens utilizando a escala apresentada a seguir:

Escala:
Sempre Muito Frequente  Frequente  Ocasionalmente = Raramente  Muito Raramente Nunca
1 2 3 4 5 6 7

1. Combino minhas idéias para criar novas alternativas para resolver um desacordo.
2. Eu me retraio diante de topicos que séo fontes de disputas.
3. Eu expresso minha opinido em um desacordo.
4. | Sugiro solugbes que combinam uma série de pontos de vista.
5. Eufico longe de situacdes desagradaveis.
6. Eu cedo um pouco em minhas idéias quando a outra pessoa também cede.
7.  Eu evito a outra pessoa quando desconfio que ela deseja discutir um desacordo.
8. Euintegro os argumentos em uma nova solucéo a partir das questdes levantadas em uma discusséo.
9. Para chegar a um acordo, busco uma solugdo meio a meio.

10. Eu levanto a voz quando estou tentando fazer a outra pessoa aceitar minha opiniéo.

11. Eu ofereco solugdes criativas nas discussdes sobre desacordos.

12.  Eu fico calado sobre minhas opinides a fim de evitar desentendimentos.

13.  Eu concedo, se a outra pessoa também fizer concessdes.

14. Eu minimizo a importancia de um desacordo.

15. ' Eu elimino os desacordos fazendo-os parecer insignificantes.

16. Eu encontro a outra pessoa em um ponto médio de nossas diferengas.

17. Eu afirmo minha opinido energicamente.

18. Eu comando a discussao até que a outra pessoa compreenda a minha posicdo/opiniao.

19.  Eu sugiro que trabalhemos juntos para criar solu¢des para os desacordos.

20. Eu tento usar as idéias da outra pessoa para gerar solucdes para os problemas.

21. Eu ofereco compensacdes para chegar a solu¢gbes nos desacordos.

22. Eu argumento insistentemente em favor de minha posigéao.

23. Eu me retiro quando a outra pessoa me confronta sobre uma questao controvertida.

24.  Eu me esquivo dos desacordos quando eles surgem.

25. Eu tento amenizar os desacordos fazendo-os parecer sem importancia.
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26. Eu insisto em que minha posi¢céo seja aceita durante um desentendimento com a outra pessoa.

27. Eufaco nossas diferencas parecerem menos graves.
28.  Eu prefiro segurar minha lingua a discutir com a outra pessoa.
29. Eu alivio o conflito afirmando que nossas diferencas séo triviais.

30. Eu permaneco firme na expressdo de meus pontos de vista durante um desentendimento.

FONTES DE POTENCIAL CONFLITO INTERGRUPAL (assinale)
Incompatibilidade de metas departamentais ou organizacionais.

Orientacdes cognitivas e emocionais diferentes. (habilidades, cultura, incompatibilidade de personalidades)

Interdependéncia de tarefas.

Recursos limitados. (monetarios, fisicos, recursos humanos, dentre outros)
Exigéncias Abusivas.

Problemas, dificuldades advindos do ambiente externos.

QUANTAS VEZES VOCE JA SE ENVOLVEU EM UM CONFLITO?
1vez 2 vezes 3 vezes 4 vezes

Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

Assinale qual foi o nivel comportamental mais grave do desacordo que se envolveu?
Esforcos explicitos para destruir a outra parte.
Agressoes fisicas.
Ameacas e ultimatos.
Ataques verbais.
Questionamento explicito ou desafios.
Desacordos ou mal-entendidos.
Nenhum conflito

Assinale como o(s) conflito(s) que esteve envolvido, foram diagnosticados?
Encontro entre as partes conflitantes para sanar o problema.
Criacdo de uma meta compartilhada que promova a cooperacao.
Expansao dos recursos limitados. (dinheiro, promocdes, espaco fisico, etc)
Suprimido o conflito ou evitado

Minimizadas as diferencas entre as partes conflitantes, enfatizando seus interesses comuns.

Cada uma das partes abriu mao de algo valioso para si.
A administraco utilizou sua autoridade formal para resolver.
Remanejamentos, realocacéo.

Qual sua avaliagdo quanto aresolucédo do problema?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Vocé gosta de trabalhar na utfpr? (ambiente de trabalho)
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Vocé estd satisfeito com as tarefas que desempenha?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Os recursos disponiveis séo suficientes para realizagdo do seu trabalho?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Vocé tem uma boa relacdo com seus colegas de trabalho que desenvolvem a mesma funcéo?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Vocé tem uma boa relagcdo com superiores ou colegas que exercem func¢des diferentes?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&ao sei Satisfeito

Vocé estéa satisfeito com os programas de treinamento oferecidos pela instituicdo?
Muito Insatisfeito Insatisfeito Né&o sei Satisfeito

Mais de 4 vezes

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Muito Satisfeito

Como vocé avalia os programas de treinamento oferecidos pela instituicdo? (capacita¢ao profissional e

comportamental)
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito

Muito Satisfeito



Sexo: ( ) Masculino ( ) Feminino

Assinale qual foi o nivel comportamental mais grave do desacordo que se envolveu?
Esforcos explicitos para destruir a outra parte.
Agressoes fisicas.
Ameacas e ultimatos.
Ataques verbais.
Questionamento explicito ou desafios.
Desacordos ou mal-entendidos.
Nenhum conflito

Como o(s) conflito(s) que esteve envolvido, foram diagnosticados?
Encontro entre as partes conflitantes para sanar o problema.
Criacdo de uma meta compartilhada que promova a cooperacao.
Expanséo dos recursos limitados. (dinheiro, promocgdes, espago fisico, etc)
Suprimido o conflito ou evitado
Minimizadas as diferencas entre as partes conflitantes, enfatizando seus interesses comuns.
Cada uma das partes abriu mao de algo valioso para si.
A administragdo utilizou sua autoridade formal para resolver.
Remanejamentos, realocacao.

Qual sua avaliagdo quanto aresolucédo do problema?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito

Vocé gosta de trabalhar na utfpr? (ambiente de trabalho)
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito

Vocé estd satisfeito com as tarefas que desempenha?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito

Os recursos disponiveis séo suficientes para realizagdo do seu trabalho?
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nao sei Satisfeito Muito Satisfeito

Vocé tem uma boa relagdo com seus colegas de trabalho que desenvolvem a mesma funcéo?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito

Vocé tem uma boa relagdo com superiores ou colegas que exercem funcdes diferentes?
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito

Vocé esté satisfeito com os programas de treinamento oferecidos pela instituicao?
Muito Insatisfeito Insatisfeito Nao sei Satisfeito Muito Satisfeito

Como vocé avalia os programas de treinamento oferecidos pela instituicdo? (capacitacéo profissional e
comportamental)
Muito Insatisfeito Insatisfeito N&o sei Satisfeito Muito Satisfeito



