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RESUMO

Este trabalho monografico tem como objetivo mostrar a importancia da ética na
relacdo de trabalho entre servidores publicos e terceirizados, uma vez que as
organizagfes contam com grande parte dos funcionarios terceirizados e o0s
servidores publicos se acham superiores por serem concursados e efetivos. Os
codigos de ética tracam os parametros, direitos e deveres dos profissionais. O nédo
cumprimento desses codigos e a falta da ética influenciam negativamente afetando a
relacdo no ambiente de trabalho entre os mesmos, formando assim os conflitos.
Estes podem ser identificados como positivos ou negativos. Os positivos trazem
mudancgas e oportunidades e os negativos devem ser evitados ou administrados
com sabedoria e flexibilidade de forma a néo prejudicar as partes envolvidas. Cabe
aos coordenadores e administradores tratarem sem distingdo os colaboradores para
gue eles se sintam motivados e realizam suas funcées com ética, proporcionando
um ambiente de trabalho harmonioso e agradavel. Assim, este trabalho monografico
se caracterizard como uma pesquisa qualitativa, de carater exploratério, ndo visando
abordar, construir ou trazer ao leitor dados matematicos, padrbes estatisticos ou
numericos.

Palavras-chave: ética, relacdo de trabalho, conflitos, mudancas.
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INTRODUCAO

A ética esta ligada diretamente a vida cotidiana das pessoas, tanto nas
minimas quanto nas grandes decisdes em relacdo a vida pessoal e profissional. A
ética € um assunto que sempre acompanhou o ser humano ao longo de muitos
séculos, desde 0 momento que ele passa a pensar sobre as consequéncias de seus
atos em relacdo a outra pessoa e sobre 0 grupo em que esta inserido. Um grande
sinal da atual revalorizacdo da ética € a preocupacdo das organizacdes terem
passado a encara-la como um valor essencial, que deve ser cultivado entre seus
colaboradores e em todos os atos da organizacdo. No presente momento, em que
nas organizacfes publicas um grande numero de trabalhadores terceirizados
comeca a exercer atividades juntamente com os servidores publicos, é esperado o
estabelecimento de novas relacbes sociais onde conceitos de ética, ja
estabelecidos, se confrontem com novos pensamentos e dai surgem os conflitos.

Os conflitos fazem parte da vida pessoal e profissional, e necessitam ser
administrados de maneira eficaz e saudavel, para que se obtenha crescimento e
desenvolvimento. Os conflitos surgem, na maioria das vezes de divergéncias de
opinides, valores, falta de informacédo ou metas individuais. Se estas divergéncias
nao forem administradas de maneira criativa e de modo saudavel, a probabilidade
de que o conflito aconteca € grande.

Desta forma, o problema de pesquisa deste estudo busca identificar: de que
forma os conflitos e a falta de ética impactam na relacdo de trabalho entre os
servidores publicos e os terceirizados na Regional X?

Assim, a escolha do tema justifica-se pela fundamental importancia da ética
no ambiente de trabalho para o bom funcionamento das atividades nas instituicdes e
nas relacdes de trabalho entre os colaboradores. O servi¢o publico atualmente conta
com grande parcela de funciondrios terceirizados e, desta forma, conflitos entre
estes e 0s concursados, bem como atitudes desrespeitosas, podem comprometer o
exercicio diario prazeroso das tarefas, a confiabilidade e o comprometimento em
uma instituicdo publica. Assim, percebe-se uma necessidade de se fazer um estudo
de caso para identificar possiveis melhorias aos gestores e coordenadores da
Regional X, visando o bem estar dos funcionarios publicos e terceirizados para que

se respeite o codigo de ética e melhore o clima de trabalho.



Esta pesquisa monografica possui por objetivo geral analisar como o
relacionamento pessoal e profissional entre os servidores publicos e terceirizados
impactam em uma organizacdo publica. Bem como, através dos objetivos
especificos, definir ética, valores organizacionais e culturais; conceituar conflitos,
apresentando seu processo de formagdo e sua tipologia, mostrar a diferenca entre
servidores publicos e terceirizados, bem como identificar seus impactos nas
organizacdes; evidenciar através de um estudo de caso como os conflitos e a ética
profissional influenciam o relacionamento entre servidores publicos e terceirizados
na Regional X.

Como metodologia o trabalho sera dividido em duas etapas onde, na
primeira, sera feita uma revisdo bibliografica através de livros que versem sobre o
tema, bem como artigos cientificos e de internet, matérias em sites especializados,
revistas e periodicos, jornais, monografias, dissertacfes e teses. Na segunda etapa
sera realizado um estudo de caso na Regional de Saude X, mediante questionario
aplicado aos colaboradores com consequiente coleta e andlise dos dados, visando
entender a relacdo de trabalho entre os servidores publicos e terceirizados, para
responder o problema de pesquisa desta monografia.

No primeiro capitulo sera abordado o conceito de Etica, as diferencas que
existem entre Etica e Moral, a importancia dos valores e da cultura organizacional
dentro de uma organizac&o e como a Etica influencia na relacéo de trabalho entre os
colaboradores de uma instituicao.

Ja o segundo capitulo abrangerd o conceito de conflitos e suas tipologias,
bem como seu processo de formacdo, mostrando os impactos no ambiente de
trabalho e a diferenciacéo entre terceirizados e servidores publicos e terceirizados.

Por fim, no terceiro capitulo, sera realizado um estudo de caso na Regional
X, através de questionarios aplicados aos colaboradores. Feito a analise e discussao
dos dados sera proposto melhorias aos gestores e coordenadores da Regional X,
visando o bem estar dos servidores publicos e terceirizados, para que se respeite o

cédigo de Etica e o clima de trabalho.
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1 ABORDAGEM DA ETICA

No primeiro capitulo serdo abordados os conceitos de Etica, as diferencas
que existem entre Etica e Moral, a importancia dos valores e da cultura

organizacional dentro de uma organizagéo.

1.1 Conceitos sobre ética

O termo ética deriva do termo grego ethos® (carater e o modo de ser de uma
pessoa). Desta forma, a ética € um conjunto de valores e normas que norteiam a
conduta do ser humano na sociedade e na vida profissional. Assim, para Valls
(1993, p. 9). A ética é daquelas coisas que todo mundo sabe o que sdo, mas que
nao sao faceis de explicar, quando alguém pergunta.

Para Vésquez (1997, p. 15):
A Etica é a investigacdo ou explicacdo de um tipo de experiéncia
humana ou forma do comportamento dos homens, o da moral,
considerando, porém, na sua totalidade e diversidade, o valor da
Etica como teoria estd naquilo que explica e ndo no fato de
prescrever o recomendar com vistas a situacdo concreta. A Etica
parte do fato da existéncia da moral, isto é, toma como ponto de
partida a diversidade de morais no tempo com seus respectivos
valores, principios e normas.

Complementando, para Lopes de Sa (2009, p.49) a ética tem ligagbes muito

fortes com as doutrinas mentais e espirituais, pois sédo fontes de conhecimento que
interessam diretamente a andlise das virtudes.

A ética se dirige para a realizacdo mais profunda do ser humano. Ela
fundamenta a conduta dos principios que leva em conta o bem do homem como um
todo.

Assim, para Maximiano (2008, p.372) a ética trata da definicdo e avaliagdo
do comportamento de pessoas e organizacfes, esse comportamento € definido por
meio de codigo de conduta, ou codigo de ética.

Os codigos de conduta formam um conjunto de regras para orientar e
disciplinar um grupo de pessoas de acordo com seus principios. Ja os cédigos de

ética € um documento que estabelece os parametros de conduta necessarios para a

1 O termo grego ethos indicara, nesta primeira expressdo, um espaco construido e permanentemente
reconstruido pelo homem, espaco no qual serdo inscritos os costumes, habitos, valores, normas e
acbes. (BONIFACIO, 2009, s.p.)
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boa convivéncia entre uma instituicAo e seus publicos de interesse, focando na

forma com que seus valores sao praticados. Normalmente eles costumam trazer

para a organizacdo harmonia, ordem transparéncia, tranquilidade, em razédo dos
referenciais que cria, deixando um lastro decorrente do cumprimento de sua missao

e de seus compromissos.

A base dos codigos de ética nas organizacfes e na sociedade esta apoiada
em sistemas de valores criados por filosofos e lideres que tem uma visdo ampla das
demais pessoas. Sdo eles, segundo Maximiano (2008, p.372):

a) Confucio — Postulou que se o homem deveria fazer aos outros, aquilo que
gostaria que fosse feito para ele, considerado a norma da reciprocidade.

b) Aristételes - Criou uma ética que diz respeito a virtude e ao bem estar das
pessoas. A razdo e a virtude sdo os meios para alcancar a felicidade, que é
uma propriedade da alma.

C) Kant — Afirmou que os comportamentos s6 seriam bons ou aceitaveis se
fossem bons e aceitaveis para as outras pessoas também.

Cada organizacdo estabelece um sistema de valores, para que haja uma
homogeneidade na forma de conduzir questdes especificas e relativas a seus
stakeholders?, ou seja, trabalham em conjunto para um bom desempenho, segundo
Arruda (2009, p. 52).

Por sua vez, Jacqueline Russ (2000 apud NALINI 2001, p. 37), a ética é uma
disciplina normativa, ndo por criar normas, mas por descobri-las e elucida-las.
Mostrando as pessoas 0s valores e principios que devem nortear sua existéncia, a
Etica aprimora e desenvolve seu sentido moral e influencia a conduta.

Percebe-se que o conceito de ética ndo € unanime entre os autores, embora
sdo encontradas varias semelhancas nas definicdes propostas, sobretudo quanto ao
que diz respeito a no¢éo do bem e do mal, do justo e do injusto.

Os principios éticos sdo uma espécie de colunas que sustentam a vida moral
do individuo e da sociedade. Segundo Oliveira (2004, p. 7) sao eles:

1 — Alteridade: respeito pelo outro.

2 — Beneficiéncia: a pratica do bem.

3 — Vida: o respeito, a protecdo, a perseveranca.

2 O termo inglés stakeholder designa uma pessoa, grupo ou entidade com legitimos interesses nas
acles e no desempenho de uma organizacéo e cujas decisbes e atuacbes possam afetar, direta ou
indiretamente, essa mesma organizagdo. (NUNES, 2009, s.p.)
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4 — Liberdade: o respeito ao direito do outro de se manifestar.

5 — Justica: manter a ordem, n&o enganar e nao ser enganado.

Pode-se afirmar que a ética tem grande importancia no ambito
organizacional, pois assegura sua sobrevivéncia, sua reputagcdo, seus bons
resultados e consequentemente melhora a relacdo no ambiente em que estédo
inseridos. Assim, finalizando segundo Ashley (2012, p.4):

Hoje em dia as organiza¢des precisam estar atentas ndo apenas as
suas responsabilidades econbmicas e legais, mas também as suas
responsabilidades éticas, morais e sociais. As responsabilidades
éticas correspondem a atividades, praticas, politicas e
comportamentos esperados (no sentido positivo) ou proibidos (no
sentido negativo) por membros da sociedade, apesar de nao
codificados em leis.

Desta forma, torna-se necessério, falar da diferenga entre a ética e a moral.

1.2 Diferenciando ética de moral

A grande diferenca entre ética e moral é que a ética sdo normas tomadas
por uma pessoa sem que necessitem de leis para isso, elas sdo seguidas pelo
simples fato de serem corretas. Ja a moral sdo normas sociais pré-estabelecidas
consideradas corretas pelo grupo, ndo por um unico individuo. Assim de acordo com
Camargo (2009, p. 22) “a palavra ética etimologicamente origina-se do grego ethos,
que também significa costumes; a palavra moral provém do latim mores, que
também significa costumes”. De acordo com Sung (2008, p. 13):

Quando se diferencia a ética da moral, geralmente visa-se distinguir
0 conjunto das praticas morais cristalizadas pelo costume e
convengdo social dos principios teéricos que as fundamentam ou
criticam. O conceito ética € usado aqui para se referir a teoria sobre a
pratica moral. Etica seria entdo uma reflexdo tedrica que analisa e
critica ou legitima os fundamentos e principios que regem um
determinado sistema moral (dimensao prética).

Ja Nalini (2001, p. 37) define que:

A distincdo entre ambas seria que a ética é mais tedrica do que a
moral. Pretende-se mais direcionada a uma reflexdo sobre os
fundamentos do que a moral. O que designaria a ética seria néo
apenas uma moral, conjunto de regras proprias de uma cultura, mas
uma verdadeira metamoral, uma doutrina situada além da moral. Dai
a primazia da ética sobre a moral: a ética € desconstrutora e
fundadora, enunciadora de principios ou de fundamentos ultimos.
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Ha vérias formas de diferenciar ética de moral, uma delas é referir a moral a
um estudo de como os costumes devem ser numa determinada época ou lugar. A
ética, ao contrario, seria um julgamento da moral enquanto distingue o bem do mal.
Outra forma é sistematizar a moral como a parte tedrica do estudo do
comportamento, e a ética como a parte pratica ou concreta que detalha como deve
ser o comportamento.

J& para Srour (2000 apud ASHLEY, 2012, p. 5) a moral pode ser vista como
um conjunto de valores e de regras de comportamento que as coletividades, sejam
elas nacgles, grupos sociais ou organizacfes adotam por julgarem corretos e
desejaveis. Complementando, para Ashley (2012, p. 5):

A ética € mais sistematizada e corresponde a uma teoria de acgéo
rapidamente estabelecida. A moral, em contrapartida, € concebida
menos rigidamente, podendo variar de acordo com o pais, 0 grupo
social, a organizagdo ou mesmo o individuo em questao.

De acordo com Arruda (2009, p.29) “ética e moral seréo tratados com um

mesmo sentido, substancialmente idéntico, como ciéncia pratica que tende a
procurar pura e simplesmente o bem do homem”.

Vé-se que, de acordo com as definicdes de ética e moral, supracitadas,
ambas tem o mesmo significado. Freqlentemente tem-se observado o uso da
palavra ética com esse sentido. Parece que ambas preferem se referir a ética e nédo
a moral mesmo quando falam sobre normas de conduta. E provavel que isso se
deva a certas conotacdes que o vocabulario moral ganhou, ligadas a represséo e a
valores ultrapassados.

Além da importancia que a ética e a moral impactam na sustentacdo de

qualguer empresa, € imprescindivel que a organizacdo possua valores e cultura

organizacional, que serd abordado posteriormente.

1.3 DefinigcOes sobre valores e cultura organizacional

Todas as organizacoes, independentemente do tamanho, do segmento em
gue atuam e dos bens ou servicos que produzem, possuem cultura organizacional,
formalmente instituida ou ndo. Alias, as organizacdes sao bem mais do que isso.
Elas possuem personalidade propria e podem ser rigidas ou flexiveis, apoiadoras ou

hostis, inovadoras ou conservadoras, de cultura fraca ou cultura forte.
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De acordo com Chiavenato (2010, p.172):

s

A cultura organizacional ou cultura corporativa € o conjunto de
habitos e crencas, estabelecidos por normas, valores, atitudes e
expectativas, compartilhados por todos os membros da organizagao.
Ela representa as percepcdes dos dirigentes e colaboradores da
organizacao e reflete a mentalidade que predomina na organizacao.

s

Mas do que isso, a cultura organizacional é uma forma de
interpretacao da realidade organizacional e constitui uma modelagem
para lidar com questdes organizacionais.

Para Schein (1996 apud FLEURY, 1986 p.47):

Cultura organizacional € o conjunto de pressupostos basicos que um
grupo inventou, descobriu ou desenvolveu ao aprender como lidar
com os problemas de adaptacédo externa e integracdo interna e que
funcionaram bem o suficiente para serem considerados validos e
ensinados a novos membros como a forma correta de perceber,
pensar e sentir, em relacdo a esses problemas.

Percebe-se que a cultura organizacional serve como elo entre o presente e 0
passado e contribui para a permanéncia e a coesdo da organizacdo, que
normalmente sao representadas por regras informais que orientam o comportamento
dos membros no dia-a-dia direcionando suas agbes para alcancar os objetivos
propostos na organizacao.

Ja para Robbins (2009, p. 376) a cultura organizacional se refere a maneira
pela qual os funcionarios percebem as caracteristicas da cultura da empresa, e nédo
o fato de eles gostarem ou néo delas.

Ou seja, trata-se de um conceito descritivo. Isso € importante pois ela se
refere a maneira como os funcionarios se sentem em relacdo as expectativas da
organizacéo, as formas de recompensa e a outros aspectos.

Complementando segundo Mendes (2010, s.p.) existem sete caracteristicas
basicas que em conjunto, capturam a esséncia da cultura de uma organizacao:

1- Inovacdo e assuncdo de riscos: o grau em que os funcionarios sao

estimulados a inovar e assumir riscos.

2- Atencdo aos detalhes: o grau em que se espera que os funcionarios

demonstrem precisao, analise e atencdo aos detalhes.

3- Orientacéo para os resultados: o grau em que os dirigentes focam mais 0s

resultados do que as técnicas e 0s processos empregados para seu alcance.
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4- Orientacéo para as pessoas: 0 grau em que as decisdes dos dirigentes levam
em consideracao o efeito dos resultados sobre as pessoas dentro da organizagao.

5- Orientacdo para as equipes: 0 grau em que as atividades de trabalho sdo

mais organizadas em termos de equipes do que de individuos.

6- Agressividade: o grau em que as pessoas sdo competitivas e agressivas em
vez de doceis e acomodadas.

7- Estabilidade: o grau em que as atividades organizacionais enfatizam a

manutencao do status quo em contraste com o crescimento.

Todas essas caracteristicas existentes variam de baixo ao alto grau. Elas
revelam, portanto um quadro complexo da cultura organizacional, o qual sustenta o
sentimento de compreensdao compartilhada que os membros tém a respeito da
organizacdo, de como as coisas sao feitas e de como eles devem se comportar.
Ainda para Luthans (2010 apud CHIAVENATO, 2002 p.23) A cultura organizacional

apresentam seis caracteristicas principais:

1- Regularidades nos comportamentos observados: a interacdo entre o0s
participantes se caracterizam por uma linguagem comum, terminologias préprias

e 0s rituais relacionados com condutas e deferéncias.

2- Normas: sao padrbes de comportamento e que incluem guias sobre como fazer

as coisas.

3- Valores dominantes: sdo os principais valores que a organizagcdo advoga e
espera que seus participantes compartiihem, como qualidade do produto,

diminuicdo da auséncia, alta eficiéncia.

4- Filosofia: sdo politicas que afirmam as crencas sobre como os empregados ou

clientes devem ser tratados.
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5- Regras: sao guias estabelecidas e relacionadas com o comportamento na
organizagdo. Os novos membros devem aprender essas regras para serem bem

aceitos pelo grupo.

6- Clima Organizacional: € o sentimento transmitido pelo local fisico, como os

participantes interagem, como as pessoas tratam os clientes, fornecedores, etc.

Essas caracteristicas sdo uma mistura de pressuposi¢cfes, crencgas,
comportamentos, histérias, mitos, metaforas e outras idéias que tomadas juntas,

representam o modo particular de uma organizacao funcionar e trabalhar.

Finalizando, para Chiavenato (2010, p. 175) toda cultura se apresenta em
trés niveis: artefatos, valores compartilhados e pressuposi¢des basicas. Assim:

1- Artefatos: Constituem o primeiro nivel da cultura, o mais superficial, visivel e
perceptivel. Artefatos sédo as coisas concretas que cada um vé, ouve e sente quando
se depara com uma organizacdo. Pode-se notar como as pessoas vestem, como
falam, sobre 0 que conversam, como se comportam, 0 que € importante e relevante
para elas. Os simbolos, as historias, os herdis, os lemas, as cerimbnias anuais sao
exemplos de artefatos.

2- Valores Compartilhados: Constituem o segundo nivel da cultura. Sdo os valores
relevantes que se tornam importantes para as pessoas e que definem as razdes
pelas quais elas fazem o que fazem. Funcionam como justificativas aceitas por todos
0os membros e normalmente os valores sdo criados pelos fundadores da
organizacao.

3- Pressuposi¢des Basicas: Constituem o nivel mais intimo, profundo e oculto da
cultura organizacional. S8o as crencas inconscientes, percepc¢des, sentimentos e
pressuposi¢cdes dominantes e nos quais as pessoas acreditam. A cultura prescreve
a maneira de fazer as coisas, adotada na organizacdo, através de pressuposicdes

nao escritas nem se quer faladas.

Artefatos, valores compartilhados entre os membros e pressuposi¢coes
basicas constituem os principais elementos para se conhecer e compreender a

cultura de uma organizacao.
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Os valores dentro das organizagcdes sdo questdbes que devem ser
observadas prioritariamente, seja no processo decisorio, seja ho comportamento e
atitude das pessoas. De acordo com Chiavenato (2010 p. 135) os valores sao
elementos construtores de integridade e responsabilidade que definem o que as
pessoas e organizagdo sdo. Eles devem ser abertos e publicamente expressados,
repetidos e reafirmados.

Segundo Cloke (2002 apud CHIAVENATO 2010, p.115) existem trés niveis
de valores:

1 — No primeiro nivel, o mais superficial, h4 o reconhecimento de que algo é
importante ou valioso para a organizagdo, como por exemplo a honestidade.

2 — No segundo existe uma percepcdo de que 0s valores sd0 necessarios e se
promove o diadlogo e discussao a respeito deles.

3 — No terceiro nivel, existe uma intensa atuacdo na base dos valores, que séo

transformados em aspectos inseparaveis e integrais daquilo que a organizacéo é.

As organizacdes precisam continuamente adicionar valor ao que fazem para
serem competitivas e garantir a satisfacdo de todos os seus parceiros. Com isso, a
cultura organizacional influencia direta e indiretamente nos comportamentos, na
motivacdo, na produtividade do trabalho e também na satisfacdo das pessoas
envolvidas com a organizacao.

Colaboradores sem valores nas organizacées podem causar conflitos, assim

torna- se necessario falar como os conflitos impactam na relagao de trabalho.
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2 CARACTERIZACAO SOBRE CONFLITOS

Este capitulo abrangera o conceito de conflito e suas tipologias, bem como
seu processo de formacdo, mostrando os impactos no ambiente de trabalho e a

diferenciacéo entre terceirizados e servidores publicos e terceirizados.

2.1 Definindo conflitos

Podemos encontrar vérias definicbes de conflito. Apesar dos diferentes
sentidos que o termo conflito adquiriu, encontramos temas comuns presentes na
maioria das definicbes. O conflito deve ser percebido pelas partes envolvidas, pois,
sua existéncia ou ndo, € uma questdo de percepcdo. A 0posicdo ou
incompatibilidade e alguma forma de interagdo sdo outros fatores comuns nas
definicbes de conflito, pois, estabelecem as condi¢cdes que determinam o ponto
inicial do processo de conflito. Assim, segundo Miles (1980 apud CHIAVENATO,
2010, p.171):

O conflito € um processo de oposi¢cao e confronto que pode ocorrer
entre individuos ou grupos nas organizagbes quando as partes
exercem poder na busca de metas ou objetivos valorizados e
obstruem o progresso de uma ou mais das outras metas.

Diante disso pode-se dizer que o conflito € comum na vida das pessoas e

nas organizagdes. Muitas das vezes os conflitos vém de forma positiva e construtiva.
Atualmente o manejo de situacdes de conflito € essencial para as pessoas e as
organizacdes como fonte geradora de mudancas, pois das tensfes conflitivas, dos
diferentes interesses das partes envolvidas é que nascem oportunidades de
crescimento mutuo. Chiavenato (2008, p. 376) cita que quando os conflitos séo
solucionados e resolvidos, os conflitos conduzem a mudangas organizacionais que
predispdem a inovacao.

O conflito pode ser julgado entdo como fonte das divergéncias entre os
pontos de vista diferentes a assuntos tratados no ambiente de trabalho. O conflito
passa a existir quando uma das partes seja individuo ou grupo interfere a outra parte
na busca de atingir seus objetivos, causando assim interferéncias nas relacdes de
trabalho dos mesmaos.

Ja de acordo com Robbins (2009, p.326) conflito € um processo que tem
inicio quando uma das partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar,

negativamente alguma coisa que a primeira considerava importante. Para Robbins
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(2009, p.326) temos a visdo tradicional, a visdo das relagcbes humanas e a visao
interacionista.

a) Visao tradicional: esta abordagem dizia que todo conflito era ruim e que, portanto,
deveria ser evitado. Ele é usado como sinbnimo de violéncia, destruicdo e
irracionalidade para reforgcar seus aspectos negativos. A visdo tradicional era
consistente com as atitudes de grupo que prevaleciam nas décadas de 30 e 40. O
conflito era visto como uma disfuncéo resultante de falhas de comunicacéo, falta de
abertura e de confianca entre as pessoas e um fracasso dos administradores em
atender as necessidades e as aspiracdes de seus funcionarios.

b) Visdo das rela¢cdes humanas: esta abordagem argumenta que o conflito € uma
consequéncia natural e inevitavel em qualquer grupo, ndo sendo necessariamente
ruim, podendo ter o potencial de ser uma for¢ca positiva na determinagdo do
desempenho do grupo. A visdo das relagbes humanas dominou a teoria sobre
conflitos do final dos anos 40 até a metade da década de 70.

c) Visado interacionista: esta abordagem, que € a mais recente, propde nao apenas
gue o conflito pode ser uma forca positiva, como defende abertamente a tese de que
algum conflito € absolutamente necessario para o desempenho eficaz de um grupo.
A principal contribuicdo desta abordagem, portanto, é encorajar os lideres dos
grupos a manter um nivel minimo constante de conflito suficiente para manter o
grupo viavel, autocritico e criativo. Fica evidente que € inapropriado dizer que todos
os conflitos sdo bons ou ruins. O que torna um conflito bom ou ruim é a sua
natureza.

Portanto, os conflitos sao responsaveis por sérias ameacas a estabilidade da
organizacdo, mas também podem agir de maneira construtiva estimulando o
potencial de inovacao. Assim Chiavenato (2008, p. 424) ressalta que o conflito pode
trazer resultados construtivos ou negativos para pessoas e grupos, e sobretudo,
para a organizacdo como um todo. A questdo primordial € como administrar o
conflto de forma a aumentar os efeitos construtivos e minimizar os efeitos
destrutivos.

Diante as afirmacfes dos autores € possivel compreender que um conflito
tem uma unica dimensdo e uma forma unica de ser resolvido. Cabe aos gerentes e
administradores buscar solugdes construtivas.

Assim, é importante entender o que é conflito funcional e conflito

disfuncional.
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2.2 Tipos de Conflitos: Funcional e Disfuncional

A viséo interacionista ndo propde que todos os conflitos sejam bons. Na
verdade, existem os conflitos funcionais que atuam de forma construtiva apoiando os
objetivos do grupo e melhorando o desempenho e existem os conflitos disfuncionais
gue atrapalham o desempenho do grupo. De acordo com Robbins (2009, p.327):

Diferenciamos conflitos funcionais de disfuncionais observando o tipo
de conflito. Existem trés tipos: de tarefa, que esta relacionado com o
conteldo e os objetivos do trabalho; de relacionamento, que se
refere as relagBes interpessoais e de processo, que se relaciona a
maneira como o trabalho é realizado. Estudos mostram que o0s
conflitos de relacionamento sdo quase sempre disfuncionais, pois,
conflitos de relacionamento aumentam o choque de personalidades e
reduzem a compreensao mutua, impedindo, assim, a realizacdo das
tarefas organizacionais. Para que o conflto de processo seja
produtivo, seu nivel tem de ser baixo, pois muita discussdo sobre
guem deve fazer o qué se torna disfuncional quando gera incertezas
sobre os papéis de cada um, aumentando o tempo de realizacdo das
tarefas. Um nivel baixo a moderado de conflito de tarefa tem
demonstrado um efeito positivo no desempenho do grupo, por
estimular a discusséo de idéias que ajudam o trabalho do grupo.

Os conflitos funcionais estdo sempre a favor dos objetivos do grupo e

melhoram seu desempenho, sdo eles que ocasionam as mudancas e as
oportunidades, prevenindo assim a estagnacao do grupo.

Ja os conflitos disfuncionais sdo aqueles que atrapalham o desempenho do
grupo e criam dificuldades para a melhoria do desempenho organizacional. Esses
conflitos devem ser evitados, uma vez que sO traz prejuizos para a organizacao.
Complementando de acordo com Strugale (2010, s.p):

O conflito funcional sdo aqueles que estdo a servigo dos objetivos do
grupo e melhoram seu desempenho. O conflito funcional previne a
estagnacdo decorrente do equilibrio constante da concordancia,
estimula o interesse e a curiosidade pelo desafio da oposicéo,
descobre os problemas e demanda sua resolugcdo. Funciona,
verdadeiramente, como a raiz de mudangas pessoais, grupais e
sociais. Os Conflitos disfuncionais: sdo aqueles que atrapalham o
desempenho do grupo e criam obstaculos para a melhoria do
desempenho organizacional. A energia das pessoas e do grupo esta
a servico do conflito e ndo dos objetivos e metas.

Ainda de acordo com Strugale (2010, s.p), o conflito pode ter conseqiiéncias

construtivas ou inconstrutivas, depende da sua intensidade, evolugdo contexto e
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7

forma como é tratado. Do conflito mais leve até o mais profundo eles sédo
necessarios e inevitaveis para vida grupal.

Diante disso percebe-se que o conflito pode ter desvantagens para a
organizacdo, mas por outro lado, contribui para o seu desenvolvimento e
crescimento, sendo um impulsionador de mudancas, estimulando a inovacédo e a
criatividade.

A seguir falaremos do processo de formacao de conflito.

2.3 Processo de formacéao do conflito

O processo de formacgéo do conflito pode ser tratado como um processo de
cinco estagios. Para Robbins (2009, p.328) eles sdo: oposi¢cdo potencial ou
incompatibilidade, cognicdo e personalizagdo, intengdes, comportamento e
consequéncias. No primeiro estagio sdo as condi¢cbes que criam oportunidades para
qgue o conflito surja como ruidos e bloqueios na comunicacao, divergéncias entre
membros e metas e valores e personalidade de cada pessoa. No segundo estagio o
conflito para ser realmente definido ele tem que ser sentido (envolvimento
emocional) ou percebido por alguma das partes. No terceiro estagio sdo as
intencdes e decisbes de como agir, de que maneira durante o conflito. No quarto
estagio os conflitos de tornam visiveis, pois as partes envolvidas esbocam suas
acOes, reacbes e comportamento que pode ser com desacordos, ameacas,
agressao fisica, com concessdo ou nenhum enfretamento. Diante dessas
possibilidades passamos para o Ultimo estagio que sdo as consequéncias dessas
acOes que podem trazer conflitos funcionais ou disfuncionais para a organizagao,

para melhor visualizacdo, segue-se a figura 1.
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FIGURA 1- O processo de formacgéo do conflito

Estagio | Estagie I Estagie Il Estagie IV Estagie V
Oposicae potencial Cognicdo o Intenoas Comportamente Conseqléncias
ou incompatibilidade personalizagde
Cond Intenges para @ :"Blh“m dh"
- onfiife administragde Conflito aberto @sempenno
Condicdes antacadantes ,j percebido \K do conflito * Comporfamento do grupe
* Comunicaggo * Competicd ~#  dos portes
® Estrutura peliFoe P
* Varidveis pessoais \\ Conflic ¥ * Colaborago " Reaggo Piora do
P sentido * Compromisse dos oulros desempenho
* Nao-anfrantomento do grupe

* Aromodaogdo

Fonte: Robbins (2009, p.328)
A seguir uma explanagdo pormenorizada do processo de formagé&o do conflito.

2.3.1 Estégio |: Oposicao potencial ou incompatibilidade

E a presenca de condi¢des que criam oportunidades para o seu surgimento.
Essas condi¢cdes foram condensadas em trés categorias gerais: comunicacao,
estrutura e variaveis pessoais.
a) Comunicacdo: a troca insuficiente de informagdes ou até mesmo e excesso, 0
ruido no canal de comunicacdo sao obstaculos para a comunicacdo e potenciais
antecedentes para os conflitos.
b) Estrutura: Quanto maior o grupo e mais especializadas suas atividades, maior
a probabilidade de conflitos. Os grupos dentro das organizagcbes possuem metas
diferentes. Essa diversificacdo de objetivos entre os grupos é uma grande fonte de
conflitos. Isso faz com que o potencial de conflito cresce muito.
C) Varidveis pessoais: Ela inclui os diferentes sistemas de valores de cada
pessoa e as caracteristicas de personalidade responsaveis pelo temperamento
peculiar e diferencas entre os individuos. As diferencas de valores sdo a melhor
explicacdo para as diversas questdes, como preconceitos, desacordos sobre a
contribuicdo de alguém para o grupo e a recompensa merecida. As diferencas

nesses sistemas de valores sdo uma fonte importante de conflitos potenciais.
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2.3.2 Estagio II: Cognicéo e personalizacéo

E o estagio em que as questbes do conflito costumam ser definidas. As
condicbes antecedentes sO levam ao conflito se uma ou mais partes envolvidas
forem afetadas e estiverem conscientes disso. Ha o nivel em que o conflito é
percebido e o nivel em que o conflito é sentido. Conflito percebido é a consciéncia,
de uma ou mais partes envolvidas, da existéncia das condigcbes que geram
oportunidades para o surgimento de conflitos. Conflito sentido € o envolvimento de

emocodes, gerando ansiedade, tenséo e frustracao.

2.3.3 Estagio lll:

a) Intengdes: Sao as decisdes de agir de uma determinada maneira durante um
conflito. Precisamos inferir as inten¢des dos outros para sabermos como responder
ao seu comportamento. ldentificamos cinco intencbes para a administracdo de
conflitos: Competir, colaborar, evitar, acomodar-se e conceder.

b) Competir: Desejo da pessoa em satisfazer seus proprios interesses,
independentemente do impacto sobre a outra parte em conflito, ela esta competindo.
C) Colaborar: Situacdo em que as partes conflitantes pretendem satisfazer os
interesses de todos os envolvidos. Ambas as partes preferem solucionar o problema
esclarecendo as diferencas em vez de tentar acomodar diversos pontos de vista.

d) Evitar: Quando a pessoa reconhece o conflito e tenta livrar ou suprimi-lo.

e) Acomodar-se: Disposicdo de uma das partes em conflito de colocar os
interesses do oponente antes dos seus proprios.

f) Conceder: Quando cada uma das partes de um conflito esta disposta a abrir
mao de alguma coisa. Assim, quando confrontadas com uma situacao de conflito,
algumas pessoas sempre querem ganhar a qualquer preco, outras procuram uma
solugdo oOtima, algumas tentam fugir dele, outras tentam se acomodar e ha as que

estdo dispostas a abrir m&o de algo.

2.3.4 Estagio IV: Comportamento

E neste estagio que os conflitos se tornam visiveis. Ele inclui a declarac&o,
as acoes e as reacOes das partes envolvidas no conflito. Esses comportamentos
geralmente sdo tentativas de implementar as intencbes de cada uma das partes
conflitantes, contudo, comportamentos explicitos as vezes acabam sendo desviados

de suas inten¢des originais. Para a solucéo ou estimulo de conflitos para manté-los
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nos niveis desejados utilizamos as técnicas de administracdo de conflitos
enfatizadas por Robbins:

a) Técnicas de resolucao de conflitos:

Resolucao de problemas: Encontros entre as partes conflitantes, com o propdsito de
identificar o problema e resolvé-lo por meio de discussao aberta.

Metas superordenadas: Criagdo de uma meta compartiihada que n&o possa ser
atingida sem a cooperacao entre as partes conflitantes.

Expansao de recursos: Quando o conflito é causado pela escassez de um recurso a
expansao do recurso pode criar uma solu¢cado ganho-ganho.

N&o-enfrentamento: Suprimir o conflito ou evadir-se dele.

Suavizacao: Minimizar as diferencas entre as partes conflitantes, enfatizando seus
interesses comuns.

Concesséao: Cada uma das partes abre mao de algo valioso.

Comando autoritario: A administracdo usa sua autoridade formal para resolver o
conflito e depois comunica seu desejo as partes envolvidas.

Alteracdo de varidveis humanas: Utilizacdo de técnicas de mudanca
comportamental, tal como treinamento em relagcbes humanas, para alterar atitudes e
comportamentos que causam conflitos.

Alteracdo de variaveis estruturais: Mudancas na estrutura formal da organizacao e
nos padrdes de interacdo entre as partes conflitantes, por meio de redesenho de

atribuicdes, transferéncias, criacdo de posi¢cdes coordenadas, etc.

b) Técnicas de Estimulacdo de conflitos:

Comunicacdo: Utilizacdo de mensagens ambiguas ou ameacadoras para aumentar
0s niveis de conflito.

Inclusdo de estranhos: Incluir nos grupos de trabalho funcionarios que tenham
historicos, valores, atitudes ou estilos diferentes daqueles dos seus grupos.
Reestruturacdo da organizacdo: Realinhamento dos grupos de trabalho, alteracéo
de regras e regulamentos, aumento de interdependéncia e outras mudancas
estruturais similares que rompam o status quo.

Nomeacdo de um advogado do diabo: Designar um critico que discuta,
propositalmente, as posicdes defendidas pela maioria do grupo.
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2.3.5 Estéagio V: Consequéncias

Os conflitos resultam em consequéncias. Essas consequéncias podem ser
funcionais quando resultam em melhorias do desempenho do grupo, ou
disfuncionais quando atrapalham o seu desempenho.

Consequéncias Funcionais: os conflitos s&o construtivos quando melhoram a
qualidade das decisdes, estimulam a criatividade e a inovagdo, encorajam o
interesse e a curiosidade dos membros do grupo, oferecem um meio para o
arejamento dos problemas e a liberacéo das tensdes e estimulam mudancas.
Consequéncias Disfuncionais: Os conflitos podem reduzir a eficacia dos grupos,
pode causar deficiéncias de comunicacdo, reducdo da coesdo do grupo e
subordinacdo de metas. Podendo assim, paralisar 0 grupo e ameacar sua
sobrevivéncia.

Inimeros fatores podem influenciar o surgimento do conflito, ndo ficando
restrito as questdes relacionadas ao trabalho ou a estrutura organizacional. Os mais
comuns sdo as diferencas individuais, os diversos niveis de competéncia
interpessoal, as diferentes visbes de mundo, entre outros.

A partir do contexto apresentado nos capitulos um e dois, sera realizado um
estudo de caso na Regional X, para analisar como os conflitos e a falta de ética
impactam na relacdo de trabalho entre os servidores publicos e terceirizados da
Regional X.
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3 ESTUDO DE CASO NA REGIONAL X

No terceiro capitulo, sera realizado um estudo de caso na Regional X,
através de questionario aplicado aos colaboradores. Depois de ser elaborada a
andlise e discussdo dos dados serdo propostas melhorias aos gestores e
coordenadores da Regional X, visando o bem estar dos servidores publicos e

terceirizados para que se respeite o codigo de ética e o clima de trabalho.

3.1 Metodologia de trabalho

Como metodologia este estudo de caso se caracterizard como uma pesquisa
de estudo de caso, de carater exploratério, ndo visando abordar, construir ou trazer
ao leitor dados mateméticos, padrdes estatisticos ou huméricos, mas, sim, um perfil
organizacional a partir do cenario em que se situa a organizagdo, a partir da
realidade que serd retratada pela aplicacdo de questionario estruturado, com
guestBes abertas, aos colaboradores da Regional X, para responder ao problema de
pesquisa desta monografia. Segundo Gil (2002 p.55), pode-se dizer que em termos
de coleta de dados, o estudo de caso € o mais completo de todos os delineamentos,
pois vale-se tanto de dados de gente quanto de dados de papel como feito, nos
estudos de caso os dados podem ser obtidos mediante analise de documentos,
entrevistas, depoimentos pessoais, observacédo espontanea, observacao participante

e andlise de artefatos.

3.2 Histérico da Regional X?

A Geréncia Regional de Saude (GRS) X, 6rgado da Secretaria de Estado de
Minas Gerais, vinculada a Superintendéncia Regional de Saude — Macrorregiao
Centro Sul — Barbacena, localizada na cidade de S&o Jodo Del-Rei/lMG, é
responsavel pela gestéo regional de saude na microrregido de Séao Joao Del Rei, na
regido dos Campos das Vertentes. Integram administrativamente e
assistencialmente a microrregido de S&o Jodo Del Rei 19 municipios. S@o eles:

Barroso, Conceicédo da Barra de Minas, Coronel Xavier Chaves, Desterro de Entre

® Fonte: Arquivo da Geréncia Regional de Saude/Diregdo 2011.
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Rios, Dores de Campos, Entre Rios de Minas, Ibituruna, Lagoa Dourada, Madre de
Deus de Minas, Nazareno, Piedade do Rio Grande, Prados, Resende Costa,
Ritapolis, Santa Cruz de Minas, Sao Joao Del Rei, Sdo Tiago, Sao Vicente de Minas
e Tiradentes.

As atividades da Geréncia Regional de Saude tém por finalidade apoiar,
implementar e monitorar as politicas e acdes de saude, fortalecendo a governanca
regional do Sistema Estadual de Saude em suas areas de abrangéncia, apoiando as
Superintendéncias Regionais de Saude as quais sdo vinculadas em suas
competéncias.

A Direcdo da Geréncia Regional de Saude é exercida pelo seu diretor,
gerenciando ac¢des, politicas publicas e servi¢cos, com foco na melhoria da qualidade
de saude da populacéo.

A GRS de Sao Joao Del Rei, atualmente possui um quadro de servidores
constituido de 01 Gerente/Diretor, 62 servidores efetivos, 04 funcionarios da
FUNASA, 26 funcionarios terceirizados, 02 estagiarias e 01 técnico operacional da
FHEMIG.

Integra a estrutura organizacional da GRS de Sao Jo&o Del Rei os Nucleos
de Vigilancia em Saude, de Vigilancia Sanitaria, de Vigilancia Epidemiologia
Ambiental e Saude do Trabalhador, de Redes de Atencao a Saude, de Regulacao,
de Atencdo Primaria a Saude, de Gestdo Regional, de Assisténcia Farmacéutica, e
pela Unidade Administrativa. A figura 2 a seguir apresentard& o Organograma

Funcional da instituigao.
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FIGURA 2 - Organograma Funcional da Instituicao
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Fonte: Arquivo da GRS/ Diregéo 2011.

3.3 Diferenca entre servidores publicos e terceirizados

Verifica-se, que a terceirizagcdo é uma estratégia das organizacdes, pois 0
mesmo consiste em transferir, a terceiros, atividades que néo fazem parte da sua
linha principal de atuacdo, tendo como objetivos mais comuns a melhoria da
qualidade dos servicos e a reducao de custos e esforcos administrativos. Segundo
Maior 2007 (apud SALUM, 2007, p.143):

A terceirizacdo passou a ser adotada estrategicamente a partir da Segunda
Guerra Mundial, com a sobrecarga na demanda de armas. Com isto, a
industria bélica, sem conseguir suportar tal demanda, delegou a terceiros
parte da producdo, o que possibilitou o atendimento do enorme nimero de
pedidos a época por armamentos. Essa experiéncia acarretou na mudanga
no modelo de producéo tradicional.
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A empresa terceirizada pode fornecer bens ou servi¢gos a custos mais baixos
com mais agilidade e flexibilidade, mediante contrato no qual é especificada a méo-
de-obra a ser fornecida.

No setor publico, a terceirizacdo visa a reducdo ou a supressdo da
participagdo do Estado nas atividades consideradas n&o essenciais, com redugao
dos gastos publicos, aumento da qualidade e maior eficiéncia na Administracdo
Publica.

Segundo Dourado (2013, s.p.) servidores publicos sédo todos aqueles que
mantém vinculo de trabalho profissional com os 6rgdos e entidades governamentais
integrados em cargos ou empregos de qualquer delas: Unido, Estados, Distrito
Federal, Municipios respectivas autarquias, fundacdes, empresas publicas e
sociedades de economia mista.

O servidor publico exerce o cargo ou sua funcdo publica por ter sido
aprovado em concurso publico.

A seguir sera feita andlise e discussdo dos dados do estudo de caso da

Regional X.

3.4 Andlise e discussédo dos dados da pesquisa

Os dados a serem analisados vieram de um questionario, aplicado aos
colaboradores, comparando as diferencas existentes na relacdo de trabalho entre os
servidores publicos e terceirizados, visto que existe a possibilidade de falta de ética
e conflitos entre os mesmos, e principalmente analisar como a boa interacao entre
os colaboradores interfere no ambiente de trabalho da Regional X. A partir destes
dados e de toda a teoria abordada espera-se responder o problema de pesquisa
proposto: de que forma os conflitos e a ética impactam na relacédo de trabalho entre
servidores publicos e os terceirizados na instituicdo publica.

Apos o questionario ter sido todo respondido, foi possivel analisa-lo através
das respostas de todos os colaboradores da instituigdo publica.

O questionario contou com o total de 08 perguntas, referentes a ética e
conflitos. Estas foram feitas aos 09 colaboradores da Regional X, onde 05 sédo
servidores publicos e 04 sao terceirizados, com o intuito de coletar os principais
dados referentes ao tema de pesquisa monogréafica em relacdo a atual situacdo da

instituicdo em questao.
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Nota-se dentro de uma instituicdo publica a diferenca na relacdo de trabalho
entre servidores publicos e terceirizados. Desta forma, a pesquisa tem o intuito de
saber o que cada colaborador pensa a respeito de como a ética e o conflito
impactam na relacao de trabalho entre os mesmos.

A pergunta 01 tratava sobre a definicdo de conflito. Cada colaborador deu
sua opinido, e dos cinco (servidores publicos) e dos quatro (terceirizados)
entrevistados, todos responderam que o conflito vem a ser uma oposi¢cdo de
interesses, sentimentos e ideias, ou seja, divergéncias de opinibes e diferentes
modos de vida.

O conflito € um processo de oposicdo e confronto que ocorre entre
individuos ou grupos nas organiza¢des quando as partes exercem poder na busca
de metas ou objetivos e séo interferidos por uma das partes. O conflito € comum nas
organizacdes, desde que, assim que seja percebido seja solucionado e nao
atrapalhe o convivio no dia-a-dia dos colaboradores, como abordado no capitulo 2.

A pergunta de numero 02 é referente como cada um enxerga o conflito, se
este é negativo e se deve ser evitado. Dos cinco (servidores publicos) duas pessoas
acreditam que o conflito é negativo e deve ser evitado. Uma acha que nado é
negativo e ele deve existir. Ja as outras duas pessoas acham que o conflito pode ser
tanto negativo quanto positivo e que deve ser enfrentado e administrado. Dos
terceirizados, trés acreditam que o conflito € sempre negativo e deve ser evitado e
um disse que o conflito ndo é negativo, pois ele contribui para o crescimento mutuo.

Na pergunta 03 foi questionado sobre a forma em que o conflito poderia ser
positivo para as pessoas e 0 ambiente de trabalho, e o resultado foi: todos 0s cinco
servidores publicos disseram que os conflitos positivos geram oportunidades,
crescimento, aumentam a confianca e o bom relacionamento entre as pessoas, pois
eles sdo construtivos. Dos quatro terceirizados, dois afirmam que todos tenham
direito de se expressar, expor suas ideias para melhorar o ambiente de trabalho. Um
acha que o conflito seria positivo se economizasse tempo, mas que na maioria das
vezes issO ndo acontecesse, pois demanda muito tempo e acaba prejudicando
todos. Ja o outro acha que seria positivo se 0s terceirizados nao fossem vistos como
inferiores aos olhos dos servidores publicos e suas fungdes fossem especificas sem
distincao.

Analisando as perguntas 02 e 03, fica claro que existem os conflitos

negativos e positivos dentro da Regional X. Os conflitos negativos ou disfuncionais
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atrapalham o desempenho das pessoas, trazendo atritos entre os colaboradores,
desmotivacdo e muitas das vezes, por se tratar de setor publico, os colaboradores
deixam de realizar suas tarefas até que os coordenadores tomem atitudes para
amenizar ou até mesmo, se possivel, eliminar esse tipo de conflito. Os conflitos
positivos devem existir, pois através deles é que sao feitas as mudancas, inovagéo e
criatividade no ambiente de trabalho e no modo de agir de cada um, buscando
sempre harmonia, companheirismo e aumentando a auto-estima e a confianca entre
0s colaboradores, assim como abordado no capitulo 2 deste trabalho.

A questdo 04 abordava se as regras e normas de conduta sdo seguidas por
todos e o impacto destas no clima de trabalho. Dos servidores publicos, trés falaram
gue nem sempre sao seguidas por todos e duas pessoas disseram que nao sao
seguidas por todos e isso gera desentendimentos, desmotivacdo e falta de
companheirismo entre os colaboradores. Todos 0s quatro terceirizados acham que
ndo sdo seguidas por todos e que os servidores publicos sao privilegiados, pois
acham que tém “lugar eterno” no servigo publico.

Diante as respostas da questéo anterior, fica evidente que a grande maioria
das pessoas nao segue as regras e normas de conduta na Regional X,
principalmente os servidores publicos, que acham que, por terem sido aprovados
pelo concurso publico, estdo estabilizados e podem fazer o que querem, com
excecdes de alguns deles. As regras e normas de conduta sdo essenciais dentro de
qualquer instituicdo, pois € através delas que vai se orientar e disciplinar um grupo
de pessoas, de acordo com seus principios, e estabelecer limites entre o0s
colaboradores, buscando trazer a organizacdo harmonia, transparéncia,
tranquilidade e ética no ambiente na qual estédo inseridos, como citado no capitulo 1.

A pergunta de numero 05 questionava sobre a definicdo de ética no trabalho.
Com unanimidade nas respostas, 0s cinco servidores publicos e o0s quatro
terceirizados, disseram, no geral, que € quando se tem educacao, respeito e sigilo
entre os colegas, partilha de conhecimentos, honestidade na forma de trabalhar, ser
tolerante e flexivel sem prejudicar o colega de trabalho.

A pergunta 06 do questionario questionava se no local de trabalho e nas
relacdes profissionais existe uma postura ética de ambas as partes. Dois servidores
publicos, dizem que sim, existe respeito entre as partes. Ja outros dois falaram que
nem sempre, porque muitas pessoas desconhecem o significado da palavra ética,

agindo sempre em interesse proprio e um servidor disse que nao existe postura
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ética, pois alguns membros da equipe ndo sabem ou ndo estdo preparados para
trabalhar em equipe e que deveria ter um curso para todos os profissionais sobre
ética. Dos terceirizados todos os quatro afirmam que sim, existe postura ética entre
as partes, pois se respeita a forma de como cada um trabalha e quando se tem
algum problema resolvem com diélogos.

Como pode ser observado nas perguntas anteriores, todos os colaboradores
sabem bem o que é ética. Sao os valores morais e 0 modo de ser de cada pessoa,
respeitando os limites de cada um. A ética é daquelas coisas que todos sabem o
que é, mas na pratica nem todos usam da teoria. Os terceirizados sdo pessoas
compreensiveis, tolerantes e flexiveis uns com os outros. Isso faz com que o
ambiente de trabalho entre eles seja mais agradavel e menos conflituoso, pois
mesmo quando surgem os conflitos, sdo enfrentados com ética. Ja alguns dos
servidores publicos ndo respeitam as diferencas individuais ou ndo sabem trabalhar
em equipes, pois 0s mesmos dificultam o meio no qual estao inseridos, tornando-o
cansativo e incentivando os conflitos negativos. Cabe aos coordenadores dos
setores avaliarem 0s motivos que ocasionam esses aspectos negativos dentro da
Regional X, aplicando, se necessério, algum tipo de punicdo dentro das leis para
que um respeite o outro. Assim todos saem ganhando, acaba o desgaste psicologico
e as pessoas trabalham com mais comprometimento.

A questdo de namero 07 foi referente se ha relacdo entre conflito e ética.
Como resposta, todos os cinco servidores publicos e trés dos terceirizados
responderam que sim, que o conflito pode ocorrer desde que haja ética, pois o
direito de uma pessoa comeca quando termina o direito de outra pessoa. Somente
um terceirizado néo respondeu a questao.

Assim, percebe-se que ha relacdo entre conflito e ética e os colaboradores
acreditam que se os conflitos forem enfrentados e resolvidos com ética, nao
prejudicaria a relacdo de trabalho entre eles. Como todo setor publico e privado
passa por varios tipos de conflitos e, mesmo os colaboradores apresentando suas
dificuldades, a recomendacado ou conselho é que a melhor forma de agir, na hora de
administrar ou resolver um conflito, € buscando em conjunto identificar as melhores
alternativas para soluciona-lo, e atingir os objetivos de ambas as partes.

Por fim, a questdo de numero 08 tratou de classificar o ambiente de trabalho
como conflituoso e antiético ou harmonioso e ético. Trés dos servidores publicos

responderam que o0 ambiente de trabalho é harmonioso e ético, que buscam um
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bom convivio e, mesmo quando acontecem conflitos, enfrentam com ética. Duas
pessoas responderam que esta no meio termo, ora conflituoso e antiético, ora
harmonioso e ético. Dos terceirizados, trés deles acham que é harmonioso e ético.
Ja um acredita que esta no meio termo, pois ndo € ainda um modelo de gestédo
totalmente justa e eficiente e ha muita desigualdade de direitos e deveres entre
servidores publicos e terceirizados.

Foi possivel analisar, através das respostas do questionario aplicado que,
para que a instituicdo tenha um ambiente de trabalho harmonioso e ético, cabe aos
coordenadores administrar os confltos de forma a ndo prejudicar seus
colaboradores, e aproveitar as oportunidades e mudancas positivas. Além de que,
os direitos e deveres tanto para servidores publicos quanto terceirizados, sejam
distintos. Dessa forma a instituicdo estaria em constante crescimento e aprendizado,
visando sempre alcancar suas metas e trazendo a todos colaboradores uma

ambiéncia satisfatoéria.



34

CONSIDERACOES FINAIS

Ao estudar os conflitos e a importancia da ética dentro da Regional X,
verifica-se que quando acontece a intera¢do entre dois grupos de individuos, como
por exemplo, a de trabalhadores terceirizados com servidores publicos, exercendo
funcdes lado a lado, cria-se um novo contexto em termos de relacdes interpessoais.
A gualidade dessa relacao influencia diretamente na instituicdo, bem como na forma
como as pessoas se relacionam. Assim, quanto mais éticas forem as relagcbes entre
os colaboradores, grandes chances de uma organizacdo ser considerada ética e 0s
colaboradores se posicionarem e caminharem na mesma direcao.

Devido a importancia da ética na sociedade na vida do ser humano, existem
0os cbdigos de ética que norteiam e auxiliam o comportamento das pessoas,
principalmente dentro das organizacdes. O cumprimento dessas nem sempre devem
comecar no conjunto de regras que os codigos de ética expdem, mas, sim, na
consciéncia de quem tem o dever de pd-los em prética.

Como os conflitos fazem parte da vida cotidiana das organizacbes, é
essencial saber identificar e entender os motivos que levaram as pessoas ou grupos
a uma situacdo conflitante. Se o conflito for positivo e construtivo, aproveitar as
oportunidades, o crescimento mutuo e as mudancas. Se negativo e destrutivo,
evitar 0 maximo possivel seu surgimento ou, se for o caso, enfrenta-los com
sabedoria de forma assertiva.

A presente monografia buscou responder o seguinte problema de pesquisa:
de que forma os conflitos e a falta de ética impactam na relacdo de trabalho entre os
servidores publicos e os terceirizados na Regional X? Assim, de acordo com o
estudo de caso realizado, todos os colaboradores sabem bem o que € ética, mas na
pratica nem sempre usam da teoria e desconhecem o sentido e a importancia desta
palavra, além de muitos deles, ndo seguirem as normas da instituicdo. Fica evidente
que os terceirizados se sentem inferiores aos servidores publicos por estes acharem
que sao “eternos” no servigo publico. Dai surgem os conflitos que, na maioria das
vezes, ndo sdo administrados de forma distinta. Esses fatores atrapalham a forma
de relacionamento entre os colaboradores, trazendo desmotivacdo, falta de
comprometimento e desinteresse com o servi¢co publico. A administracao de conflitos

consiste exatamente na escolha e implementacdo das estratégias mais adequadas
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para se lidar com cada tipo de situacdo. Dessa forma, constata-se que a falta de
ética gera o surgimento dos conflitos e influencia negativamente na relacdo de
trabalho entre os servidores publicos e terceirizados da instituicao.

Para finalizar, destaca-se a importancia em se abordar este tema, uma vez
que as instituicbes publicas passam por varios problemas ligados a ética e aos
conflitos, podendo assim estagnar o servico publico, caso ndo busquem meios
adequados para solucionar os problemas. Espera-se que este trabalho monografico
possa servir de base para outros estudos bem como no incentivo a realizacao de

novas pesquisas.



36

REFERENCIAS

ARRUDA, Maria Cecilia Coutinho de Arruda. Fundamentos de Etica Empresarial e

Econbmica. 4 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009.

ASHLEY, Patricia Almeida. Etica e Responsabilidade Social nos Negdcios. 2 ed.

Sao Paulo: Saraiva, 2012.

BONIFACIO, Claudia Maria. Significado de ethos. 2009. Disponivel em
http://www.webartigos.com/artigos/etica-o-que-significa-ethos/28870/ Acesso em:
18/06/14.

CAMARGO, Marculino. Fundamentos de ética geral e profissional. 8 ed.

Petrépolis: Vozes, 2009.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: Terceira Edicdo, Totalmente Revista

e Atualizada. 3 ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2010.

, Idalberto. Recursos Humanos: o capital humano das organizacoes.
8 ed. Sao Paulo: Atlas, 2008.

DOURADO, Augusto (2010). Orientacdo servidor publico. Disponivel em:
http://www.portaldoservidor.ba.gov.br/noticias/orientacao/orientacao-veja-definicao-

de-servidor-publico Acesso em: 10/11/13.

FERREIRA, Humberto Machado Gomes. Conflito Interpessoal em equipes de
trabalho: O papel do lider como gerente das emocfes do grupo. 2007. Disponivel
em http://ww.w.aedb.br/seget/artigos07/1271_SEGET_2_ 2007_2.pdf Acesso em:
24/03/2014.

FLEURY, Maria Tereza Leme. Cultura e Poder nas organizagdes. 2 ed. Sao Paulo:
Atlas, 1996.


http://www.webartigos.com/artigos/etica-o-que-significa-ethos/28870/
http://www.portaldoservidor.ba.gov.br/noticias/orientacao/orientacao-veja-definicao-de-servidor-publico
http://www.portaldoservidor.ba.gov.br/noticias/orientacao/orientacao-veja-definicao-de-servidor-publico

37

GIL, Antonio Carlos. Como Elaborar Projetos de Pesquisa. 4 ed. Sao Paulo: Atlas,
2002.

Geréncia Regional de Saude. Arquivo da GRS/Direcéao 2011.

MAIOR, Jorge Luiz Souto. Terceirizacdo na administracdo publica: uma pratica
inconstitucional. Boletim Cientifico da Escola Superior do Ministério Publico
da Unido. Disponivel em: http://www3.esmpu.gov.br/linha-
editorial/boletimcientifico/Boletim%2007 %20-%206a%20revisao.pdf. Acesso em:

09/11/2013.

MAXIMIANO, Anténio Cesar Amaru. Introducdo a Administracdo. 7 ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2008.

, Antdnio Cesar Amaru. Introducdo a Administracdo. 8 ed. Sdo Paulo:
Atlas, 2011.

MENDES, Jerénimo. O que é cultura organizacional? Curitiba: 2010. Disponivel
em: http://www.administradores.com.br/artigos/administracao-e-negocios/o-que-e-

cultura-organizacional/46093/ Acesso em: 02/11/2013.

NALINI, José Renato. Etica Geral e Profissional. Sdo Paulo: Editora Revista dos
Tribunais, 2001.

NUNES, Paulo. Conceito de Stakeholder. 2009. Disponivel em:

http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/stakeholder.htm Acesso em: 08/11/13.

OLIVEIRA, Otavio J. Gestdo da qualidade: tépicos avancados. Sdo Paulo:
Pioneira, 2004.

ROBBINS, Stephen P. Comportamento Organizacional. 11 ed. S&o Paulo: Afiliada
ABDR, 20009.

LOPES DE SA, Antdnio. Etica Profissional. 9 ed. Sdo Paulo: Atlas, 2009.


http://www.administradores.com.br/artigos/administracao-e-negocios/o-que-e-cultura-organizacional/46093/
http://www.administradores.com.br/artigos/administracao-e-negocios/o-que-e-cultura-organizacional/46093/
http://www.knoow.net/cienceconempr/gestao/stakeholder.htm

38

, Etica Profissional. 4 ed. S&o Paulo: Atlas, 2000.

STRUGALE, Jussara Maria Bertoncello. O que eu posso fazer para evitar
conflitos disfuncionais? 2010. Disponivel em:
http://app.pr.sebrae.com.br/blogs/posts/gestaodepessoas?c=1633

Acesso em: 30/03/14.

SUNG, Jung Mo. Conversando sobre ética e sociedade. 15 ed. Petropolis, RJ:
Vozes, 2008.

VALLS, Alvaro M. Da ética a bioética. Petropolis: Vozes, 2004.

VASQUEZ, Adolfo Sanchez. Etica. 12 ed. Rio de Janeiro: Civilizagdo Brasileira:
1997.


http://app.pr.sebrae.com.br/blogs/posts/gestaodepessoas?c=1633

39

ANEXO

Questionario
O questionario a seguir tem o objetivo de verificar a relacéo interpessoal de trabalho
entre os servidores publicos e terceirizados. Nao € necessario identificar-se e
garanto o sigilo dos dados. Desde ja agradeco a colaboracdo e compreensao.

() servidor(a) publico(a) () terceirizado(a)

1- Poderia dizer, em sua opinido, o que vem a ser um conflito?
2- Vocé enxerga que o conflito € negativo e deve ser evitado?
3- De que forma, em sua opinido, o conflito poderia ser positivo para as pessoas

e 0 ambiente de trabalho?

4- As regras e normas de conduta sdo seguidas por todos? O que isso impacta
no clima de trabalho?

5- Em sua visao, poderia dizer o que seria ética no trabalho?

6- No seu local de trabalho e em suas relacdes profissionais com os colegas,
existe uma postura ética de ambas as partes? Por qué?

7- Vocé veé relacdo entre conflito e ética? Por qué?

8- Seu ambiente de trabalho pode ser classificado como conflituoso e anti-ético

ou harmonioso e ético? Por qué?



