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RESUMO

Esta pesquisa teve por objetivo identificar a realidade local que permita diagnosticar o
contexto atual da Camara Municipal de Parnamirim no Rio Grande do Norte que funciona
atualmente com um quadro de quarenta e trés funciondrios. A maioria mostra-se insatisfeito
no que se refere ao clima interno da reparti¢éo, principalmente pela falta de companheirismo e
comunicagdo. O estudo visa diagnosticar a causa do clima organizacional do quadro de
funcionarios da Camara Municipal de Parnamirim. Utilizou-se a metodologia do tipo
exploratério-descritiva, no qual se refere a identificar o motivo dos conflitos internos. O
universo de pesquisa foi constituido por todos os servidores da Cimara Municipal de
Parnamirim, totalizando um numero de 54 funcionarios. O instrumento da coleta de dados foi
um questionario composto de perguntas fechadas e somente uma aberta, as quais foi avaliado
o fator satisfagdio, bem como administrar conflitos. Os dados foram tratados com a utiliza¢io
de ferramentas estatisticas descritivas e exploratorias, com emprego do programa Excel. Ap6s
os resultados obtidos foram identificados 0s principais motivos para a relagdo entte clima
organizacional e conflitos. Chegou-se a coniclusio que os principais fatores s3o: auséncia de
ascensdo funcional, de comunicag¢io, de companheirismo € de harmonia.

Palavras chave: Servico Publico, Setvidor Municipal, Clima Organizacional.



ABSTRACT

This research had for objective to identify the local reality that allows to diagnosis the current
context of the CAmara Municipal de Parnamirim in the Rio Grande do Norte that functions
currently with a picture of forty and three employees. The majority shows if unsatisfied as for
the internal climate of the distribution, mainly for the lack of fellowship and communication.
The study it aims at to diagnosis the cause of the climate company of the picture of employees
of the Cidmara Municipal de Parnamirim. It was used methodology of the exploration-
escriptive type, in which if it relates to identify the reason of the internal conflicts. The
research universe was constituted by all the servers of the Cadmara Municipal de Parnamirim,
totalizing one numbers of 54 employees. The instrument of the collection of data was a
composed questionnaire of closed questions and one only opened, which was evaluated the
factor satisfaction, as well as managing conflicts. The informations had been dealt with the
use of escriptive and exploration statistical tools, with job of the Excel program. After the
gotten results had been identified to the main reasons for the relation between climate
company and conflicts. Arrived it conclusion that the main factors are: absence of functional
ascension, communication, fellowship and harmony.

Key words: Service Publish, Municipal Servant, Climate.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTO E COLOCACAO DO PROBLEMA

As empresas tém procurado mudar seus padrdes no que tange as questdes que
envolvem a convivéncia das pessoas.

Quando as pessoas agem de acordo com as expectativas de outra, o seu
comportamento é eminentemente social. As pessoas nascem, crescem, vivem € se comportam
em um ambiente social e dele recebem uma complexa e continua influencia no decorrer de
sua vida. Neste sentido, muitos sdo os fatos que contribuem para o clima organizacional.

O clima organizacional constitui 0 meio interno de uma organizagdo, a atmosfera
psicolégica e caracteristica que existe em cada organizagfio. E um instrumento voltado para
andlise do ambiente interno a partir do levantamento de suas necessidades. O clima nfo pode
ser tocado ou visualizado. Mas pode ser percebido psicologicamente. O termo clima
organizacional refere-se especificamente as propriedades motivacionais do ambiente interno
de uma organiza¢do, ou seja, aqueles aspectos internos da organizagdo que levam a
provocagdo de diferentes espécies de motiva¢do nos seus participantes.Constitui a qualidade
o propriedade do ambiente organizacional que € percebida ou experimentada pelos
participantes produzindo eleva¢do do moral interno.O clima organizacional é favoravel
quéndo proporciona satisfagdo das necessidades pessoais dos participantes produzindo
elevagio do moral interno. E desfavoravel quando proporciona frustragdo daquelas
necessidades.

A dificuldade na sua conceituagfo reside no fato de que o clima é percebido por
diferentes individuos. Algumas pessoas sdo mais sensiveis que as outras em relagdo aos
aspectos do clima organizacional. O que pode parecer uma caracteristica positiva para uma
pessoa, pode ser percebida negativamente para outra.

No campo do comportamento organizacional, o estudo do conflito torna-se importante
devido ao fato de ser precedido da existéncia de idéias, atitudes a interesses antagdnicos.

Segundo Chiavenato (1999, p.87), “as pessoas nunca tem objetivos e interesses
idénticos. As diferencas de objetivos e de interesses pessoais sempre produzem alguma
espécie de conflito. O conflito € inerente & vida de cada individuo e faz parte da natureza
humana”.

No entanto, quando bem administrado, o conflito pode conduzir a mudangas

produtivas e positivas repercutindo de forma progressista nas organizagdes e pessoal.
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O objetivo deste projeto € identificar: até que ponto o clima organizacional favorece
o surgimento de conflitos no ambiente organizacional da Camara Municipal de

Parnamirim?

1.2 DESCRICAO DO AMBIENTE DE PESQUISA

1.2.1 A HISTORIA DE PARNAMIRIM

O nome Parnamirim € derivado do tupi-guarani que significa rio pequeno. A
inaugura¢do do campo foi realizada no dia 14 de outubro de 1927 e contou com a
aterrissagem do avido Nungesser-Et-Coll que tinha como pilotos Josep-Le-Brix e Diendonne
Costes.

Em 20 de novembro de 1927 foi definida a linha aeropostal com a aterrissagem do
avido Laté-25. Com a chegada da Segunda Guerra Mundial, o Brasil assina acordo com os
EUA e em julho de 1941 o campo de Parnamirim € inserido na rota dos aliados devido a sua
localizagdo na esquina do continente americano. O Presidente Getilio Vargas decretou em
margo de 1942 a criagdo da Base Aérea Brasileira em Parnamirim.

Foi em Parnamirim que ocorreu o encontro entre os presidentes Getulio Vargas e
Franklin Roosevelt (EUA), este encontro ocorrido em 1943 foi promissor para Parnamirim,
pois estabeleceu a criagdo de duas bases militares (Brasileira e Americana).

Com esses fatos 0 povoamento préximo as bases aumentou ¢ em 3 de novembro de
1943 o povoado de Parnamirim foi elevado a Vila do municipio de Natal. Com a intensa
movimentagdo militar e civil em volta das bases a cada dia a populagéo aumentava. Devido
esses pontos Parnamirim ficou conhecida como Trampolim da Vitdria.

A elevagio de Parnamirim a distrito de Natal ocorreu em 23 de dezembro de 1948. E
ndo parou de crescer, o que levou a ser elevada a municipio do Rio Grande do Norte em 17 de
dezembro de 1958.

Hoje Parnamirim é uma cidade com aproximadamente 130.000 habitantes fazendo
parte da micro-regiio de Natal, situada a 25 km de Natal. O nome Parnamirim ¢ derivado do

tupi-guarani que significa rio pequeno.
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1.2.2 A CAMARA MUNICIPAL

Na década de 60 a Camara Municipal de Parnamirim foi fundada, mas somente no ano
de 1988, apds aprovagdo do projeto de lei n° 2.325, houve autonomia da Camara com a
Prefeitura. Até entdo a Cdmara Municipal de Parnamirim era dependente da Prefeitura.

Atualmente situa-se na Rua Castor Vieira Regis s/n-Cohabinal. E composta de 12
vereadores dentre eles ocupando o cargo de Presidente, vice-presidente, 1° secretario,
2%ecretario; possuindo cargo de assessor de nivel médio, assessor parlamentar e consultor
legislativo.

O quadro de funcionarios possui 43 componentes concursados, distribuidos nas
seguintes fun¢des: auxiliar de servigos gerais, vigilante, seguranga, seguranga de plendrio,
digitador, escriturario, auxiliar de biblioteca, redator de atas, recepcionista, agente cerimonial,
operador de micro computador, arquivista, telefonista, advogado, motorista. Além dos
componentes concursados, existem oito cargos comissionados da presidéncia fazendo parte da
administra¢do, sdo eles: secretario administrativo, tesoureiro, coordenador administrativo,
coordenador de controle interno, coordenador de orgamento e contabilidade, assessor de

imprensa, chefe de gabinete e chefe de seguranga.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Geral

Identificar até que ponto o clima organizacional favorece o surgimento de conflitos no

ambiente organizacional.

1.3.2 Especificos

e Conhecer a politica administrativa da Cdmara Municipal de Parnamirim.

e Tragar o perfil dos funcionarios.

e Identificar quais os principais tipos de conflitos existentes na Camara Municipal de
Parnamirim.

e Apbés andlise de dados sugerir a institui¢iio em tela, estratégias que melhorem e/ou

mantenham o clima organizacional existente.
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1.4 JUSTIFICATIVA

Apesar de todas as mudangas decorrentes de transformagdes, o ambiente interno ainda
vem sendo um grande problema no comportamento de seus funcionarios.

As pessoas resistem as mudangas, trabalham o minimo possivel, sempre em fung¢do de
recompensas salariais diretas e imediatas. Muitas vezes ndo gostam de assumir
responsabilidades e preferem ser dirigidas para se sentirem seguras.

As organizag¢des de hoje tem como tarefa essencial da administragdo criar condigdes
organizacionais € métodos de operagdo por meio dos quais as pessoas possam melhor atingir
0s seus objetivos pessoais, dirigindo seus esfor¢os em diregédo aos objetivos da reparticdo. A
cren¢a fundamental é de que a motivagdo, o potencial de desenvolvimento, a capacidade de
assumir responsabilidade e de dirigir o comportamento para os objetivos da reparticdo sdo
fatores que estdio presentes nas pessoas.Esses fatores ndo sdo criados nas pessoas pela
administragdo. E responsabilidade da administragiio proporcionar condi¢des para que as
pessoas reconhegam e desenvolvam por si essas caracteristicas.

Este projeto tem como objetivo pesquisar a relagdio existente entre clima
organizacional e os conflitos internos.

O clima é formado a partir do relacionamento dos individuos com a organizagdo em
que estdo inseridos e esta diretamente ligado com o grau de motivagédo de cada um.

Segundo Kanaane (1999, p.45)

A finalidade de uma organizag&o representa os propdsitos a serem atingidos
e os respectivos impactos no ambiente interno e externo. Estas influéncias
refletem o estagio da organizagéo, seu momento € os recursos empregados
para o alcance de sua missdo e dos objetivos. Ha, sem duvida, fatores
relacionados ao clima e a cultura organizacional que mobilizam ou mantém
estagnados os sistemas administrativos, que, em ultima instincia, atuam
como ponte para a efetivagio dos resultados organizacionais.

15



2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 0O CAMPO DO COMPORTAMENTO ORGANIZACIONAL

2.1.1 Clima organizacional

Para Chiavenato (1998, p.91) o conceito de clima organizacional “envolve um quadro
amplo e flexivel da influéncia ambiental sobre a motivagdo. O clima organizacional ¢ a
qualidade ou propriedade do ambiente organizacional que: é percebida ou experimentada
pelos membros da organizagéo; e influencia o seu comportamento”.

O clima organizacional é percebido de forma diferenciada pelos individuos, de acordo
com os fatores motivacionais do ambiente interno de uma organizag#o.

Kanaane (1999, p.90) afirma que “quando se consegue criar um clima organizacional
que propicie a satisfagdo das necessidades de seus participantes e que canaliza seus
comportamentos motivados para a realizagdo dos objetivos da organizagfo, simultaneamente,
tem-se um clima propicio ao aumento da eficacia da mesma”.

Segundo Chiavenato (1998, p.90),

O conceito de motivagdo - No nivel individual - Conduz ao de clima
organizacional - No nivel de organizagdo. Os seres humanos estdo
continuamente engajados no ajustamento a uma variedade de situagGes, no
sentido de satisfazer suas necessidades e manter um equilibrio emocional.
Isto pode ser definido como um estado de ajustamento. Tal ajustamento ndo
se refere somente a satisfagdo das necessidades fisiologicas e de seguranga,
mas também a satisfagdo das necessidades de pertencer a um grupo social de
estima e de auto-realizagio.

2.1.2 Poder e Politica

E importante ter em mente, que o poder e o conflito sdo cruciais ao sucesso e a
sobrevivéncia gerencial nas organizagles atuais, uma vez que estes podem aumentar a
produtividade e a eficiéncia ou reduzi-las substancialmente.

Os processos politicos que envolvem a organizagédo sfio responsaveis pela existéncia e
estratégias tragadas, provocam reestruturagéo, € como conseqiiéncia podem provocar conflito

seja alterando as carreiras de trabalhadores, criando oportunidades ou destruindo funciondrios.
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2.1.3 Fontes Interpessoais de Poder

Sabe-se que administrar e liderar exige o uso do poder.
De acordo com French ; Raven (1959 apud WAGNER III;HOLLENBECK 2002,

p.275) os tipos e as fontes de poder utilizados pelas pessoas nas organizagdes para influenciar

0 comportamento das outras sdo:

Poder da Recompensa - Baseia-se na capacidade para alocar resultados

recompensadores (elogios, promogdes, aumentos, licenga do trabalho, eliminagéo de

horas extras).

Poder Coercitivo - Baseia-se na distribuicdo de resultados indesejaveis e exerce

controle sobre resultados punitivos (repreensdo, designagio de tarefas indesejaveis,

descontos no pagamento, suspensio, demissdo, transferéncia).

Poder Legitimo - Baseado no direito legitimo de governar ou influenciar os outros,

atribuindo pelas posi¢des hierarquicas.

Poder de Referéncia - Baseia-se na influéncia exercida sobre as pessoas; relaciona-se a

atragdo, ao carisma.

Poder de Especializagdo - Baseia-se na posse de experiéncia, conhecimento e talento.
Com base nessas fontes pode-se supor que o comportamento politico na

organizagio tem uma forte vinculagdo com o conflito, pois sua relagéo € direta.

2.2 CONFLITO NAS ORGANIZACOES

2.2.1 Conceito

O conflito é definido como a existéncia de objetivos ndo compartilhados ou o desejo

de atingir objetivos em tempos diferentes, pelos grupos diferenciados e a agdo efetiva no

sentido de qualquer um desses grupos atingirem o seu objetivo e/ou impedir que outro o faga.

Para Chiavenato (1998): “A palavra conflito estd ligada ao desacordo, discordia,

divergéncia, dissondncia, controvérsia ou antagonismo. Para que haja conflito, além da

diferenca de objetivos e interesses, deve haver necessariamente uma interferéncia deliberada

de uma das partes envolvidas”.
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2.2.2 Ambigiiidade de um Conflito: Funcional ou Disfuncional

A visdo tradicional do conflito defende que o conflito deve ser evitado, por indicar

disfuncio no grupo ou na organizagdo. A teoria das Rela¢gdes Humanas defende que o conflito

¢ natural, uma realidade que n3o se pode evitar, que € natural em qualquer grupo ou

organiza¢do e este ndo tem de ser negativo, pode ser mesmo uma forga positiva para o

aumento da produtividade.

“Ja numa visdo mais interacionista o conflito pode ser visto ndo apenas como positivo,

mas sim como absolutamente necessario para eficacia do grupo ou organizagio”

(FACHADA, 2000).

Caracteriza-se como funcional, o conflito que ao existir exerce efeitos benéficos como:
Sdo bons elementos de socializago na organizagdo, pois oferecem aos novos
participantes que se unem a um grupo a sensa¢do de envolvimento com alguma causa;
Podem ajudar a equilibrar as relagdes de poder dentro da organizagfo, pois, em
qualquer episodio de conflito, pode haver diferentes ganhadores (independentemente
das percepgdes anteriores);

Propiciam a formagio de aliangas, com o objetivo de ganhar num conflito especifico,
mas também, de garantir mais poder.

Ao contrario, o conflito € identificado como disfuncional quando apresenta aspectos

negativos. Entre os aspectos negativos do conflito, destacam-se aqueles que:

Desviam a atengdo dos objetivos da organizagdo colocando em perspectiva os
objetivos dos grupos envolvidos no conflito € mobilizando os recursos e os esforgos
para sua solugdo;

Tornam a vida na organizagdo uma eterna derrota para os grupos de “perdedores
habituais”, interferindo em sua percep¢do e na socializagdo daqueles que entram na
organizagdo por essa porta;

Sdo uma oportunidade constante do gerente ser visto como arbitro parcial,
favorecendo um grupo em detrimento de outros, mesmo que isso ndo corresponda a
verdade;

Propiciam sabotagens internas na organizagio, de maior ou menor intensidade com
efeitos que variam desde prejudicar um individuo ou grupo até interferir na

consecucdo das metas globais.
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Esses aspectos negativos podem ser percebidos em muitas organiza¢des. No entanto,
quando identificado como disfuncional, ao ser gerido, o conflito pode conduzir resultados

desejaveis, tornando um conflito funcional.
2.2.3 Condig¢des que Estimulam o conflito

De acordo com Wagner III ; Hollenbeck (2000),

Para que o conflito ocorra, devem existir trés condigdes principais. a saber:
A interdependéncia - quando ha divergéncias de opinides na busca de
resultados; Indeterminismo Politico - provocado pela busca de mudangas que
podem atingir a hierarquia da empresa; Divergéncia — provocada pelas
diferencas de fungbdes desempenhadas; ma comunicagdo; falta de
qualificagdo; realimento de grupos de trabalho; entrada de pessoas de
atitudes, valores e estilos administrativos diferentes.

Além das condig¢des citadas acima, existem outras condi¢des que estimulam o conflito,
tais como:

o Orientagdes de tempo - provocadas pelas divergéncias de opinides que sdo voltadas
para o tempo de execugdo de um projeto em busca de um objetivo a ser atingido;

e Alocagdo de recursos - gerado pela requisicdo de materiais € o que pode ocorrer € a
alegacdo de nfo necessidade;

e Avaliar e premiar os grupos e seus membros;

e Discrepancia de status - o funciondrio mais antigo pode se achar com mais direitos do
que outros da mesma linha ou area;

e Valores, premissas e percepgdes geriam.
2.2.4 Efeitos do Conflito

O conflito afeta de diversas maneiras as relagdes entre pessoas e grupos. Quando
ocorre conflito entre grupos, diversos efeitos importantes podem ser previstos no interior de
casa grupo conflitante.

Quando um grupo enfrenta conflito, a prioridade é derrotar o inimigo, além de se
submeter a lideranga autocratica, se ela for empregada para controlar a crise. Nesse aspecto
também é percebido um processo participativo de decisio como lento e fragil. Surgem
também, lideres fortes e autoritarios em decorréncia dessa mudanga. Nessas circunstincias,
um grupo também tende a colocar énfase muito maior em procedimentos padrio e no controle
centralizado; e entdo € caracterizado pela rigidez estrutural.
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Além dessas mudangas nos grupos, ocorrem outras mudangas nas relagdes dos grupos
conflitantes. Um exemplo disso ¢ a hostilidade que vem a tona muitas vezes. Ocorre também
atitudes e percepgdes negativas de membros do grupo em relagdo a outros grupos, provocando
um decréscimo de comunicag¢do entre grupos conflitantes. Com isso, vem o isolamento que
faz aumentar o conflito, dificultando a resolugéo.

Nesse contexto, os grupos conflitantes costumam envolver-se na vigildncia aumentada
destinada a fornecer informagdes acerca, das atitudes, fraquezas e provaveis comportamentos

do outros grupos.

2.2.5 Administrando Conflitos

Administrar conflitos significa identifica-los, descobrir como as condigdes
antecedentes se combinaram para chegar ao comportamento na situagfio especifica e tentar
interferir em seu processo para que o minimo possivel dos envolvidos se considere perdedor e
para que sua dinimica interfira ndo mais do que indispensavel no andamento da organizagéo.

Conforme Wagner III ; Hollenbeck (2000), as técnicas de administragdo de conflito se
dividem em dois tipos:

I - Procedimentos de barganha e negociagdo a administragdo da divergéncia entre os
interesses das partes conflitantes.

Na administragdo de interesses divergentes, a barganha e a negociagdo sdo dois
processos intimamente associados na tentativa de resolver diferencas de interesses e
preocupagdes geradores de conflito. Como exemplo temos as relagdes entre a diregéo e a
mio-de-obra que geralmente constituem foco de barganha e negociagio.

A barganha e a negociagdo também ocorrem em outros pontos da organizag¢do quando
as pessoas € grupos tentam satisfazer seus proprios desejos e controlar o quanto deve
sacrificar-se a fim de satisfazer os demais.

A administragdo de interesses divergentes ¢ a divida em cinco abordagens,
caracterizados por diferentes combinagdes entre assertividade e cooperagéo.

e Competigio (assertivo; ndo cooperador). Isso significa sobrepujar as outras partes no
conflito e promover os proprios interesses a custa dos interesses dos outros.
e Acomodagéo (ndo-assertivo; cooperativo). Isso permite que as outras partes satisfacam

seus interesses a custa dos proprios interesses.
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e Abstengdo (ndo-assertivo; ndo-cooperativo). Essa abordagem requer a permanéncia na
neutralidade a todo custo ou a recusa em assumir um papel ativo nos procedimentos de
resolugdo do conflito.

e Colaboragdo (assertivo; colaborador). As partes que se envolvem nessa estratégia
tentam satisfazer a todos mediante a considerago das diferengas e a busca de solugdes
que resultem em ganho para todos os interessados.

e Transigéncia (faixa média entre assertivo e colaborador). Essa abordagem procura a
satisfagdo parcial de todos mediante a troca e o sacrificio, decidindo mais pela
resolugdo aceitavel que pele resolugéo Gtima.

II - Reestruturagdo que se concentra na administragdo da interdependéncia entre
individuos e grupos conflitantes.

Nesse aspecto o conflito também pode ser gerenciado ou resolvido por uma
reestruturacdo das conexdes que vinculam as partes conflitantes entre si. Uma maneira de
obter semelhante reestruturagdo € desenvolver metas superordenadas, identificando e
buscando um conjunto de objetivos de desempenho que as partes conflitantes possam alcangar
apenas mediante o trabalho conjunto. Compartilhar de uma meta comum exige que as partes

olhem para além de suas diferengas e aprendam como cooperar entre si.
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3 METODOLOGIA

3.1 TIPO DE PESQUISA

Segundo Marconi ; Lakatos (1999, p.87), pesquisas exploratérias-descritivas “sdo
estudos exploratérios que tem por objetivo descrever completamente determinado fendmeno”.

A investigagc@io exploratoria é realizada em 4rea na qual ha pouco conhecimento
acumulado e sistematizado. Por sua natureza de sondagem, ndo comporta hipéteses que,
todavia, poderdo surgir durante ou ao final da pesquisa. A pesquisa descritiva expde
caracteristicas de determinada populagdo ou de determinado fendémeno. Pode também
estabelecer correlagdes entre varidveis e definir sua natureza. N3o tem compromisso de
explicar os fendmenos que descreve, embora sirva de base para tal explicacéo.

Para Vergara (1998, p.45), a pesquisa exploratéria “¢é realizada em area na qual pouco
conhecimento acumulado é sistematizado por sua natureza de sondagem, ndo comporta
hipéteses™; e a pesquisa descritiva, “expde caracteristicas de determinada populagdo ou de
determinado fendmeno”. Desta forma, o tipo de pesquisa escolhida para abordar a
delimitagdio do problema foi a pesquisa exploratoria descritiva, pois visa descrever as
percep¢Ges e expectativas dos funcionérios da Cdmara Municipal de Parnamirim.

A pesquisa pretende identificar até que ponto o clima organizacional favorece o
surgimento de conflitos no ambiente organizacional na popula¢do estudada. O conceito dos
autores mencionado apresenta a pesquisa exploratdria-descritiva como a mais indicada para

alcangar este objetivo.

3.2. UNIVERSO

Podemos falar que o universo refere se ao total de individuos que possuem as mesmas
caracteristicas definidas para um determinado assunto; e amostra refere se a parte do universo.

De acordo com Vergara (1998, p.43), “universo € um conjunto de elementos
(empresas, produtos, pessoas), que possuem as caracteristicas que serdo objeto de estudo”; e
amostra, “é a parte do universo (populagdo), escolhida segundo algum critérios de
representatividade”.

Com base em que citamos, o universo de pesquisa constituiu-se de um quadro

composto de 43 funcionarios que trabalham na Cdmara municipal de Parnamirim.
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3.3 COLETA DE DADOS

No referido tipo de estudo, foi utilizado como instrumento de coleta de dados utilizar o
questionario.

O questionario, numa pesquisa, ¢ um instrumento ou programa de coleta de dados. Se
sua confecgéo ¢ feita pelo pesquisador, seu preenchimento ¢ realizado pelo informante.

A linguagem utilizada no questionario deve ser simples e direta para que o
respondente compreenda com clareza o que esta sendo perguntado.

Segundo Marconi e Lakatos (1999, p.100), o mesmo define-se como “um instrumento
de coleta de dados constituido por uma série ordenada de perguntas, que devem ser
respondidas por escrito € sem a presenga do entrevistador”.

Portanto, os dados desses foram coletados através de aplicagdio de questionarios
fechado aos funcionarios da Camara Municipal de Parnamirim.

Com esses conceitos, a pesquisa foi realizada através da aplicagéo de questionario,

composto pelos dados pessoais e questdes fechadas.

3.4 TRATAMENTO PARA ANALISE DE DADOS

O tratamento de dados segundo Vergara (1998, p.56), “refere-se a se¢fo na qual se
explicita para o leitor como pretende tratar os dados a coletar justificando porque tal
tratamento € adequado aos propdsitos do projeto”.

Os dados coletados a partir dos questionarios foram organizados, tabulados e
apresentados com a utilizagdo de software especifico. Apos a utilizagdo do tratamento os

graficos foram analisados e interpretados conforme as respostas dos entrevistados.
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4 ANALISE E INTERPRETACOES DOS DADOS

Os resultados obtidos a partir dos dados coletados e tratados estatisticamente através
de computacdo utilizando como ferramenta o programa do “Excel”, através da distribui¢do de

freqiiéncia absoluta e relativa levaram a conclusdes muito interessantes e confiaveis.

4.1 PERFIL DA POPULACAO

E de grande importancia pesquisar o perfil da populag@o para que se possa observar a
percepgdo de pessoas que tenham condig¢des de emitir opinides confidveis. A populagdo foi
composta de 43 funcionarios da Cadmara Municipal de Parnamirim.

Vale ressaltar que todos se dispuseram a responder os questionarios.

4.2. Sexo

49%

51%

Grafico 1- Distribuigdo da populagdo quanto ao sexo
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

Verifica-se pelo grafico que a maioria dos respondentes € do sexo feminino.
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4.2.3. Faixa etaria
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'm 56 a 65 anos

Gréfico 2 — Faixa etaria
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

O grafico nos mostra que a prevaléncia dos funcionarios (29%) encontra-se na faixa
etaria de 26-45 anos, enquanto um menor segmento possuindo 2 % encontra-se na faixa de

56-65 anos. Este é um dado significativo para compor o perfil da populagéo.
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4.2 4. Estado civil
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Gréfico 3- Distribui¢do da populagdo pesquisada quanto as estado civil.
Fonte : Pesquisa direta ,CMP/RN, Novembro (2005)

Os dados coletados demonstram que a maioria dos entrevistados (25%) € casada. Este
dado pode ser relacionado ao fato que a faixa etaria predominante seja de 26-45 anos, o que

por questdes culturais,justifica o estado civil.

26



4.2.5. Nivel de escolaridade

Sem instrugcdo |0
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Griéfico 4- Distribuicdo da populagdo pesquisada quanto ao nivel de escolaridade
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

O gréfico ja evidencia a variedade do grau de instrugdo variando entre graduagdo
completo até o primeiro grau completo. Diante disto, as informagdes colhidas representam a

diversidade de opinides baseadas na amplitude de conhecimento de cada respondente.

27



4.2.6. Constitui¢do familiar

®
o 5%
L 23%
l; 1 a2 pessoas 77}\
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. |

} O Acima de 6 pessoas |

Gréfico 5- Distribui¢do da populag@o pesquisada quanto a constituigdo familiar.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

A pesquisa nos mostra que 28% possui a constituicdo familiar composto de 3- 4

pessoas.
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4.2. ADMINISTRACAO DE CONFLITOS

No campo do comportamento organizacional, o estudo do conflito torna-se importante

devido ao fato de ser percebido da existéncia de idéias,atitudes a interesses antagonicos.

4.2.1.Como se sente em ambiente de trabalho

9%

9%

‘o Ruim ‘
| @m Bom ‘
‘ m Regular i

'm Com grande satisfag&o

[

Grafico 1- Opinido dos pesquisados quanto ao grau de satisfagdo no ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

A grande maioria , (25%) afirma que estdo satisfeitos com o ambiente de trabalho.

29



4.2.2.Relacionamento com os colegas

9%

9%

®mRuim
m Bom

'm Regular

'O Satisfatério

(

Grifico 2 - Opinido dos pesquisados quanto ao relacionamento com os colegas.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

Apesar de haver conflitos internos na reparticdo publica, o grau de relacionamento

(25%) foi bom.
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4.2.3.Relacionamento com o presidente

39%
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16%

Grafico 3- Relacionamento com o presidente
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

Conforme o grafico apresentado ,0s dados mostram que 17% dos entrevistados
encontram-se satisfeitos com o presidente,logo que em sua nova administragdo o mesmo

trouxe muitos beneficios para os funcionarios.
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4.2.4 Satisfagdo do saldrio

@ Sim
@ Nao

Gréfico 4- Opinido dos pesquisados em relagéo a satisfagéo no salério.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

No grafico 4, a opinido dos entrevistados € bastante satisfatoria em relagdo ao salario,

34% encontram satisfeitos com o salario.
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4.2.5.Conflito

Grafico 5- Opinido dos pesquisados em relag@o aos conflitos
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

Segundo o grafico apresentado acima, 29% dos funcionérios justificaram que em caso

de algum conflito no ambiente interno os mesmos envolvem-se emocionalmente.
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4.2.6.Superar sentimentos

14%

86%

Grafico 6- Opinido dos pesquisados em relagdo a superar os sentimentos.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

De acordo com a opinido dos entrevistados 37% informaram serem capazes de superar

seus sentimentos ,podendo ser eles raiva ou frustrag@o diante do problema a ser solucionado.
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4.2.7.Problema no trabalho

14%

‘@mNao

Graéfico 7- Opinido dos pesquisados em relagéo a problemas no trabalho
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

Identificado através do grafico 7, que a maior parte dos entrevistados procuram

conversar para solucionar o problema de trabalho,resultando um grau satisfatério de 37%.
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4.2.8.Problemas pessoais ou profissionais

14%

m Pessoal

86%

{ m Profissional

Gréfico 8- Opinido dos pesquisados em relagdo a problemas pessoais ou profissionais
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

De acordo com a opinido dos entrevistados 37 % informaram que os problemas

pessoais abalam mais que os profissionais.
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4.2.9.Aceitag@o de opinido

19%

asim

81% ;
[ | Négﬁ]

Grafico 9- Opinido dos pesquisados em relagdo a aceitag@o de opinido.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

O grafico nos mostra que 35% dos entrevistados aceitam a opinido dos colegas,

facilitando assim uma maior comunicagdo entre 0s mesmos.
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4.2.10.Companheirismo
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Grafico 10- Opinido dos pesquisados em relagdo ao companheirismo
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

De acordo com a opinido dos entrevistados quanto as melhorias do ambiente

interno,pode-se observar que 12% opinaram por mais qualificagdo, 9 % mais harmonia, 8%

comunicagdo, 6% respeito; 3 % opinaram por menos fofoca,mais amizade e saber ouvir

quando necessario.
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4.2.11.Avaliag@o do ambiente de trabalho

2%

44%

@ Ruim
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Gréfico 11- Opinido dos pesquisados em relagdo a avaliagdo do ambiente de trabalho.
Fonte: Pesquisa direta, CMP/RN, Novembro (2005)

A grande maioria com 19% afirma que seu ambiente de trabalho é bom, 14% avalia

que € satisfatorio.
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5 CONCLUSOES E RECOMENDACOES

O objetivo geral da pesquisa foi identificar até que ponto o clima organizacional
favorece o surgimento de conflitos no ambiente organizacional.

A analise dos dados ap0s realizagdo da pesquisa nos mostra que algumas pessoas sdo
mais sensiveis que as outras em relagdo aos aspectos de clima organizacional, isso ocorre
devido a auséncia de qualificagdo, amizade, respeito... Enfim, a falta de harmonia no meio em
que trabalham.

Com isso os funciondrios ndo aceitam opinides dos demais colegas e acabam causando
um clima desagradavel para muitos que fazem parte da Camara Municipal de Parnamirim .

Diante deste contexto verifica-se que de acordo com os objetivos especificos, no perfil
da populacdo o universo pesquisado percebe-se que 51% sdo do sexo feminino, 25% séo
casados e 7% possuem o terceiro grau completo.

A pesquisa analisada evidencia um quadro atual de 29% dos funciondrios possuindo
entre 26 e 45 anos. E 2% entre 56 e 65 anos.

Dos entrevistados apenas sete por cento possuem nivel superior completo destacando
assim a falta de qualificagdo dos mesmos, justificando os conflitos causados na organizag#o..

Em decorréncia, os funciondrios qualificados ficam sobre carregados dos servigos a
serem prestados. Porém o grau de satisfagdo no que se refere a satisfagdo com o saldrio foi
bastante satisfatorio, mostrou-se uma aceitagéo de 34%. A nova administragdo assumida em
janeiro de 2005 que ira se estender até dezembro de 2006, preocupou-se em criar uma
comissdo de estudos para avaliar o plano de cargos e salarios favorecendo a seus funciondrios
mais seguranga .

A situagdo do quadro dos funcionarios da Camara Municipal de Parnamirim fica
identificada através de opinides relatadas pelos pesquisados, opinides claras e evidentes
quanto a insatisfagdo da falta de comunicagéo entre eles.

De acordo com a pesquisa o grau de avaliagdo no local de trabalho 14% dos
entrevistados se dizem satisfeitos, porém 1% julga o ambiente de trabalho ruim.

Em relagdo a problemas no trabalho 37% informaram que em caso ocorra algum,
procuram alguma orientagdo.

Para que tudo isso seja devidamente solucionado € necessario ser bem-sucedido tanto
na vida pessoal como profissional, ou seja, ser reconhecido, prestigiado, sentir que esta
crescendo. Ja dizia Erico Verissimo: "Ndo deixe que a saudade sufoque, que a rotina

acomode, que o medo impega de tentar. Desconfie do destino € acredite em vocé. Gaste mais
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horas realizando que sonhando, fazendo que planejando, vivendo que esperando porque,

embora quem quase morre esteja vivo, quem quase vive ja morreu”.

Estudiosos em comportamento humano demonstram alguns passos para nd3o se

desanimar e se buscar forgas dentro do evento para se superar. Sio eles:

>

>

A\

Jamais se considere uma pessoa derrotada. Avalie o que aconteceu e aprenda com o
fracasso;

Nenhum pessimista jamais descobriu os segredos das estrelas, nem velejou a uma terra
inexplorada, nem abriu um novo céu para o espirito humano;

Faca a diferencga no seu trabalho, dé algo a mais do que esperam de vocé, dé aquele
plus que s6 vocé sabe qual, faga mais;

E bom lembrar que o espirito se enriquece com aquilo que recebe; o coragio com
aquilo que da;

Mantenha os pés no chdo. Avalie bem a situagdo da empresa e a sua. Ndo alimente
expectativas que ndo possam se cumprir;

Estabeleca metas e objetivos que possam ser cumpridos;

Nunca esqueca que a morte do homem comega no instante em que ele desiste de
aprender. Aprender € a maior li¢do da vida;

Alimente sua auto-estima, ndo fique tdo dependente da opinifo dos outros e dos
acontecimentos. Confie mais em vocé e nas suas capacidades independentemente do
que esta acontecendo ao seu redor e acredite;

Se um dia fizeres algo e ndo fores reconhecido, ndo fique triste, pois o sol da um
espetaculo incrivel a cada manh3 e a maioria do planeta estd dormindo;

Cultive as outras coisas que sdo importantes para vocé, seus amigos, filhos, familia.
Seja bom para com os outros, faga 0 bem, doe-se sem pensar em beneficios, conviva
mais com aqueles que lhe prestigiam, que gostam de vocé. Escolha as pessoas ao seu
redor, conviva mais com pessoas positivas que lhe fazem bem;

Todos nds tomamos diferentes trilhas na vida; mas n3o importa para onde vamos,
sempre aproveitamos um pouco de cada uma delas em toda parte;

Caso seja necessario, recue com humildade, e logo ap6s, avance com convicgéo;

Um dos grandes segredos da vitoria € a competitividade criativa e saudavel;

Fique atento aos movimentos do mundo e reconhe¢a o seu papel e o seu espaco.
Decida pela sua passagem, sera leve e otimista ou sera pesada e sufocante? O que vocé

decidir o universo proporcionara.
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Diante dos resultados deste estudo, recomenda-se elaborar um projeto de
endomarketing, empresa, trabalho, ambiente e comunicagfo interna, equivalente aos 4 P’s,
elegendo a area de Recursos Humanos como prioritaria, com énfase nas politicas de gestio de
pessoas, onde a distribuicdo e relacionamento possuam iniciativas concretas de estimulo a
motivagdo das pessoas. Como apoio a estrutura do projeto € imprescindivel definir uma
metodologia de planejamento, levando em consideragdo os momentos distintos que devem
anteceder a aferigdo e avaliag@o dos resultados.

Prople-se uma estrutura organizacional mais qualificada promovendo concursos
publicos e terceirizando o0s servigos ou pessoas, sejam estagiarios ou contratados,
minimizando assim problemas de relacionamentos e insatisfagdes no local de trabalho.

De acordo com a populag@o pesquisada conclui-se que é imprescindivel treinamentos
e capacitagdo na formagdo profissional universitaria, onde se permita um salario adequado
referente ao nivel de cada servidor.

Sugere-se ainda que se haja algum plano ou campanha onde a sociedade veja que setor

publico seja reconhecido como um lugar sério.
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