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Resumo:

Os conflitos eram vistos pelas organiza¢cbes como um fator prejudicial, resultante de convivéncias
entre diferentes pessoas. Entretanto, atualmente, esses sdo considerados de suma importancia para o
crescimento e desenvolvimento de toda ou qualquer estrutura grupal, seja ela social, politica ou
organizacional. A pesquisa tem por objetivo tratar das perspectivas das pessoas em relacdo aos
conflitos, bem como identificar as possiveis fontes de conflitos, em uma empresa do segmento
automotivo localizada na regido noroeste do Parand. Quanto ao procedimento de aplicacdo do
guestionario, optou-se a trabalhar com 21 funcionarios, de diferentes departamentos da empresa e
caracteristicas pessoais, como idade e formagdo, visando o enriquecimento da pesquisa. Os resultados
obtidos foram satisfatérios. Dentre eles, destacam-se: a personalidade do individuo é o principal
motivo de conflitos na empresa e, a maioria de seus funcionarios possuem uma visdo negativa de
conflitos. Dessa forma, ressalta-se que, independente do porte ou tipo de organizagdo, de maneira
geral, em algum momento, os conflitos entre pessoas ou grupos de pessoas irdo ocorrer.

Palavras chave: Estagio do processo de conflito, Estrutura grupal, Engenharia Organizacional.

Organizational Conflicts: a Case of Studies Company in a Automotive
Sector located in the Northwest Region of Parana

Abstract

Conflicts were seen by organizations as a detrimental factor, resulting from the familiarity between
different people. However, currently, these are considered very important for the growth and
development of any group structure, be it social, political or organizational. The research aims to
address the perspectives of people in relation to conflicts, and identify possible sources of
organizational conflicts in a company from the automotive sector, located in the northwestern region
of Parand. The research methodology is presented. About the application of the questionnaire
procedure, we chose to work with 21 employees from different departments of the company and
personal characteristics such as age and education, aiming to enrich the research. The results were
satisfactory. Among them some important results are: the personality of the individual is the main
reason for conflict in the company and most of the employees have a negative view of conflict. Thus,
we emphasize that, regardless of the size or type of organization, in general, at some point, conflicts
between people or groups of people will occur.

Key-words: Stage of the conflict process, Group structure, Organizational Engineering.
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1. Introducéo

No decorrer de muitos anos, os conflitos eram vistos pelas organizagées como um fator
prejudicial. Entretanto, com o crescimento dessas e a evolucao das teorias organizacionais, 0
conceito de conflito ganhou um novo escopo, passando a ser analisado em diferentes
perspectivas (NASCIMENTO; SIMOES, 2011).

Conforme o homem foi se desenvolvendo, em termos de aspectos culturais e tecnoldgicos, 0s
conflitos também sofreram mudancas, tanto na sua intensidade e magnitude, como no nimero
de envolvidos (FERNANDES NETO, 2005).

Segundo Nacimento e El Sayed (2002), os conflitos sdo considerados elementos fundamentais
para o crescimento e desenvolvimento de toda e qualquer estrutura grupal, seja ela familiar,
social, politica ou organizacional.

Entre as &reas do conhecimento da Engenharia de Producdo (EP), estabelecidas pela
Associacdo Brasileira de Engenharia de Producdo (ABEPRO, 2008), a ocorréncia de conflitos
em organizacOes se enquadra na area da Engenharia Organizacional, a qual engloba a subarea
Gestao Estratégica e Organizacional.

Esta pesquisa tem por objetivo tratar das perspectivas das pessoas em relacdo aos conflitos,
bem como identificar as possiveis fontes de conflitos, em uma empresa do segmento
automotivo localizada na regido noroeste do Parana.

O artigo esta dividido em 6 secbes. Primeiramente, a pesquisa é contextualizada e o seu
objetivo é apresentado. Posteriormente, a Revisdo de literatura é detalhada. Em seguida, o
termo conflito é conceituado e, os tipos e estagios do processo de conflitos sdo descritos. Na
quarta e quinta secdo, respectivamente, apresentam-se a Metodologia e, os Resultados e
discussdo. Por fim, encontram-se as Consideracgdes finais.

2. Revisao de literatura

A revisdo de literatura focou-se na busca de trabalhos, sendo realizada no Portal Capes e sites
especializados em pesquisas. As palavras-chave empregadas para tal busca foram: Conflitos;
Conflitos Organizacionais; Tipos de Conflitos; Gestao de pessoas, entre outras.

Nascimento e Simdes (2009) realizaram um estudo sobre conflitos interpessoais, em duas
instituicGes publicas de ensino profissionalizante. A partir de tal estudo observaram que 0s
conflitos, ao serem gerenciados de forma inadequada, podem afetar a qualidade da educacao
oferecida aos alunos, em ambas as instituicdes.

Agostini (2005) realizou um estudo de caso em um hospital de médio porte e, com base em
entrevistas semiestruturadas, o autor constatou que os conflitos sdo frequentes entre equipes
de enfermeiros, devido a deficiéncia na gestdo, tanto por parte da enfermagem como da
administracdo do hospital.

Pereira et al. (2009) levantou em seu trabalho um questionamento sobre as vantagens versus
as desvantagens dos conflitos em organizacdes. Além disso, 0s autores apresentaram as
possiveis fontes de conflitos, bem como as estratégias de tratamento, gerenciamento e
resolucdo dos mesmaos.

Fernandes Neto (2005) abordou em seu trabalho alguns procedimentos de gerenciamento de
conflitos.

Assim, de maneira geral, a Revisdo de literatura contribuiu para com o desenvolvimento desta
pesquisa, uma vez que proporcionou uma visao mais ampla sobre o tema proposto, neste caso,
os conflitos organizacionais.
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3. Conflitos

Segundo Petruzella (2014), os conflitos surgem em meio a convivéncia de diferentes pessoas
ou grupos de pessoas. Para Fernandes Neto (2005), os conflitos estdo inseridos na vida
pessoal e profissional dos seres humanos.

Robbins (2005, p. 326) define conflito como: “... Processo que tem inicio quando uma das
partes percebe que a outra afeta, ou pode afetar, alguma coisa que a primeira considera
importante”. Para Jones e George (2008), conflito ¢ a discordia entre individuos ou grupos de
individuos, decorrente de objetivos, interesses ou valores distintos.

Segundo Hampton (1990), o termo conflito é utilizado para representar competéncia,
oposic¢do, incompatibilidade, desarmonia, discordia, luta e discussao.

3.1 Tipos de conflitos

Nas organizagdes, as pessoas podem se deparar com conflitos do tipo intrapessoal;
interpessoal; intergrupal ou interorganizacional (SCHERMERHORN JUNIOR; HUNT;
OSBORN, 1999).

a) Conflito intrapessoal: é aquele que ocorre no plano mental do individuo, decorrente de
duvidas, frustragdes, entre outros. Este pode ser tanto interno como latente (TUDE; MELLO;
VASCONCELOS, 2012);

b) Conflito interpessoal: € aquele que ocorre entre 0s membros de uma organizacao, devido as
diferencas de objetivos ou valores (JONES; GEORGE, 2008). Para Newstrom (2008), esse
tipo de conflito ocasiona um problema sério as pessoas, uma vez que afeta profundamente
suas emocoes;

c) Conflito intergrupal: é aquele que ocorre em ambientes organizacionais e envolve fatores
substantivos e/ou emocionais. O conflito entre grupos € muito comum e pode dificultar a
coordenacdo e integracdo das atividades a serem desenvolvidas (SCHERMERHORN
JUNIOR; HUNT; OSBORN, 1999);

d) Conflito interorganizacional: € aquele que ocorre entre as organizagdes. Esse conflito surge
guando os gerentes de uma determinada organizacdo percebem que outra organizacdo ndo
estd se portando, eticamente, como deveria, ameacando o0 bem estar dos grupos de
stakeholders (JONES; GEORGE, 2008).

3.2 Conflitos funcionais e disfuncionais
Oliveira (2006) define conflitos funcionais e disfuncionais da seguinte forma:

a) Funcionais: sdo aqueles que atuam de forma construtiva, apoiando os objetivos de um
grupo e favorecendo seu desempenho;

b) Disfuncionais: sdo vistos como obstaculos para o desempenho de grupos.
3.3 Estéagios do processo de conflito

O processo de conflito é construido a partir de uma série de episddios que funcionam como
um evento provocador (WALTON, 1972). Este processo € divido em 5 estagios, sendo eles:
Oposicdo potencial ou incompatibilidade; Cognigdo e personalizacdo; Intengdes;
Comportamento e; Consequéncias (ROBBINS, 2005).

3.3.1 Oposicao potencial ou incompatibilidade

Segundo Oliveira (2006), existe condi¢des que possibilitam o surgimento de conflitos. Essas
condicBes sdo divididas em comunicagdo (refere-se a troca insuficiente de informacdes) e
estrutura (refere-se as diferentes metas que os grupos dentro de uma organizagao possuem).

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO

@ APREPRO



ConBRepro IV CONGRESSO BRASILEIRO DE ENGENHARIA DE PRODUQAO
Ponta Grossa, PR, Brasil, 03 a 05 de Dezembro de 2014

Guerra (2008) define uma terceira condicdo, sendo ela as condi¢Ges de variaveis pessoais
(referem-se ao conjunto de valores e caracteristicas de personalidade de cada individuo, as
quais sdo responsaveis pela forma de perceber, agir e reagir de cada um.

3.3.2 Cognigao e personalizacdo

De acordo Quinn et al. (2012), neste estagio, as pessoas tornam-se cognitiva e
emocionalmente cientes de suas diferencas. Ainda conforme o autor, um individuo pode
atribuir atos intencionais e injustificaveis a outro, expressando suas emocdes, em forma de
raiva, hostilidade, frustracéo, ansiedade e dor.

3.3.3 Intengdes

E caracterizada pela intengio/decisio que as pessoas apresentam, de acordo com a maneira
que irdo atuar no processo de conflito, ou seja, quando se deparam a determinadas situacdes,
as pessoas passam a agir maneiras distintas (OLIVEIRA, 2006).

Segundo Robbins (2007), é necessario inferir nas intencGes de um individuo, pois somente
assim, seré possivel lidar com seu comportamento. O autor ainda ressalta que muitos conflitos
sdo provocados, simplesmente, porque uma das partes de um grupo de pessoas infere nas
intengGes da outra.

Cinco intencbes sdo identificadas para a administracdo de um conflito. Sdo elas: Competir,
colaborar, evitar, acomodar-se e conceder (ROBBINS, 2007).

3.3.4 Comportamento

O comportamento se refere a tentativa de aperfeicoar as intengbes de cada uma das partes
conflitantes (OLIVEIRA, 2006). O estagio do comportamento abrange as declaracdes, acdes e
reagdes dos individuos envolvidos no conflito (ROBBINS, 2005).

Adler e Towne (2002, apud CAVALCANTI, 2006), dividem os comportamentos das pessoas,
perante o conflito, nos seguintes niveis: assertivo, indireto, agressivo passivo, agressivo direto
e ndo assertivo. Sendo assim, a Figura 1 apresenta as principais técnicas de resolucdo de
conflitos, utilizadas no controle de tais niveis de conflito.

T écnicas de Resolucio de Conflitos
Resolugio de Encontro enfre as partes conflitantes com o proposito de identificar o
problemas problema e resolvé-lo por meio de uma discussio aberta
Criagdo de uma meta compartilhada que nio possa ser atingida sem
cooperagdo entre as partes conflitantes
Como um conflito € causado pela escassez de um recurso (dinheiro,
Expansio de recursos | oporfunidades de promocdo ou espaco fisico de trabalho), 2 expansio
desse recurso pode criar uma solucio
Nio enfrentamento Suprimir o conflito ou evadir-ss dele
Minimizar as diferencas enfre as partes conflitantes ao enfatizar seus
Inferesse s comuns
Concessio Cada uma das partes abre mio de algo valioso
A administracio usa sua autoridade formal para resolver o conflito &
depois comunica seu dessjo as partes envolvidas
Alteragdo de variaveis | Utilizacio de técnicas de mudanga comportamental, como treinamentos
humanas em relacdes humanas, pam alterar atitudes que causam conflitos
Mudangas na estrutira fommal da organizacio enos padries de interacio
entre as partes conflitantes, atraves de redesenho de atnbuigdes,
transferéncias, criagio de posigdes coordenadas etc

MMetas superordenadas

Suavizagio

Comando autoritario

Alteracio de variaveis
estrufurais

Fonte: Fobbins (2003)
Figura 1 — Técnicas de resolucéo e estimulo de conflitos

3.3.5 Consequéncias
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As consequéncias auxiliam na avaliacdo funcional ou disfuncional do conflito. Essas
demonstram o resultado do processo de conflito, sendo considerando o impacto no tempo e
nas partes envolvidas (VARGAS, 2010).

Segundo Oliveira (2006), as consequéncias de um conflito podem ser funcionais (consistem
em conflitos construtivos que podem melhorar a qualidade das decisdes, estimular a inovagéo
e a criatividade e, incentivar o interesse e a curiosidade dos membros de um grupo) ou
disfuncionais (consistem na reducdo da eficacia dos grupos, além de causar caréncia de
comunicacéo e reducdo de harmonia entre esses grupos).

Nascimento e El Sayed (2002) relata que independente do tipo de conflito, seja ele positivo ou
negativo ambos sdo Uteis as organizagdes. Ainda conforme os autores, lidar com o conflito
implica em trabalhar com diferentes grupos e buscar terminar com alguns estere6tipos,
presentes em uma organizagao.

4. Metodologia

O método utilizado para o desenvolvimento do tema proposto foi o qualitativo. A pesquisa
classifica-se quanto aos fins, como descritiva, pois sdo detalhadas as caracteristicas pessoais
dos individuos envolvidos no estudo. Quanto aos meios, classifica-se como virtual e
bibliografica, pois foram consultados sites especializados, livros, teses e dissertacfes e,
revistas.

A pesquisa de campo foi realizada em uma empresa do segmento automotivo, localizada na
regido noroeste do Parana.

Com o intuito de se familiarizar com o ambiente da empresa, foram realizadas breves
observacgdes. Posteriormente, aplicou-se um mesmo questionario a 21 funcionarios, de
diferentes departamentos, como administrativo e financas, vendas, pecas, oficina e, funilaria.

O questionario empregado na pesquisa esté representado na Figura 2.

: INFORMACOES SOBRE 05 CONFLITOS NA
INFORMACOES PE 850AIS FMPRE S4
1. SEXO 1. No ambiente de frabalho voc? ja entrou em corflito com
()M ()F alzuém?
( )8im ( )Nio Sesm
2. FAIXAETARIA
( )Entre16e25 anos - Com quefrequéneia ocorrem os conflitos?
( )Enfre26e 34 anos ( )Sempre ( )Asvezes
( )Enfre33 e 46 anos
( )Entred7 e 65 anos - O conflito ocorreu com:
( )Colega ( )Chefia ( ) Subordinado
3. FORMAG AD
( )Ensino Fundamentdl () Ensino Médio 2. Na sz opitido, os principais motivos de corflitos sdo:
() Ensino Superier () Tarefasmal desenvelvidas
( )Exigéncias abusivas
4. TEMPO DE TRABALHO NAEMPRESA () Personalidade do individuo
( Jmenosde 1 ano () Geragio ou discussio de ideias
( )dela3anos () Outros
()de3adanos
( )de5 a8 anos 3. Conflito para vocé &
( )acmade§ anos ( )Bom ( )Rum ( )Ambos ( )Nio sabe

Fonte: Elaborado pelos Autores.
Figura 2 — Modelo de questionario aplicado na empresa
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Ao término da aplicacdo dos questionarios, os dados obtidos foram organizados e analisados.
A partir dos mesmos, esbogou-se graficos de pareto e setores, expostos na quinta se¢do do
artigo.

5. Resultados e dicussao

O estudo foi realizado em uma empresa de médio porte, localizada na regido noroeste do
Parana. A empresa esta dividida, hierarquicamente, por departamentos, como mostra a Figura
3.

Geréncia Geral

Administrativo e
Financas

Geréncia de Geréncia de Pegas,
Vendas Oficina e Funilaria

— Pecas

Vendas

M Oficina

Funilaria

Figura 3 — Representagdo dos departamentos de uma empresa do segmento automotivo
Os departamentos apresentados na Figura 3 estdo detalhados abaixo:

a) Geréncia Geral: sdo tomadas decisbes estratégicas da empresa, bem como supervisdes
gerenciais.

b) Administrativo e Financas: sdo executadas inUmeras atividades, como cadastros de
veiculos, faturamentos de compras, entre outras;

c) Geréncia de Vendas: € responsavel por liderar todos os vendedores e supervisiona-los;

d) Vendas: a empresa possui uma infinidade de modelos e cores de veiculos novos e
seminovos. Assim, o papel dos vendedores é convencer os clientes a adquirir tais produtos;

e) Geréncia de Pecas, Oficina e Funilaria: sdo supervisionados os demais departamentos
descritos a sequir;

f) Pecas: caso o cliente apresente problemas relacionados ao mau funcionamento de pecas dos
veiculos, 0 mesmo pode compré-las no balcéo de pegas da empresa. Essas pec¢as sdo originais,
oriundas da fabrica;

g) Oficina: sdo feitas revisées em veiculos novos (10.000 km, 20.000 km, entre outras), trocas
de oleo, consertos em geral e, alinhamento e balanceamento de rodas;

h) Funilaria: sdo realizadas substituicGes de pecgas danificadas por pegas novas, desamasse das
latarias de veiculos e pinturas em geral.

Ponta Grossa, PR, Brasil, 03 a 05 de Dezembro de 2014
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Atualmente, a empresa emprega 60 funcionarios. Desses, foram escolhidos de maneira
aleatoria 21 deles, distribuidos entre os departamentos da empresa.

A Figura 4 apresenta as faixas etarias dos envolvidos na pesquisa.

® Faixa etaria dos entrevistados (%)
60 - 5714
50 A
40 -

‘)Q.ﬂ".-'
30 A
20 A 14.29
10
' 0

0 T T T - 1

16-25 26-34 35-46 47-65

Figura 4 — Relacdo das faixas etarias dos entrevistados

A partir da figura 4 nota-se que a maior parcela dos entevistados é adulta, com idade entre 26
e 46 anos (71,43%), sucedendo os jovens, de 16 a 25 anos (28,57%).

Dos entrevistados, 57,1% sdo do sexo masculino e 42,9% feminino.

Ao serem questionados sobre conflitos, 95,24% dos entrevistados admitem que, pelo uma vez,
ja foram protagonistas de conflitos nas dependéncias da empresa.

Quanto as perspectivas das pessoas em relacao aos conflitos, levantou-se um questionamento
sobre a representacdo de conflitos para as mesmas. O resultado obtido est& exposto na Figura
5.

Perspectiva de conflitos (%)

EBom

ERuim

Ambos

mNio sabe
Figura 5 — Perspectiva dos entrevistados em relag8o aos conflitos

Os conflitos séo vistos pelas pessoas de diversas maneiras. Neste caso, para maioria dos
entrevistados a incidéncia de conflitos nas empresas é ruim (47,62%), uma vez que implicam
em discordias, comprometendo a convivéncia entre diferentes pessoas. Entretanto, em menor
percentagem, houveram-se perspectivas positivas em relagéo aos conflitos, ou seja, realmente
sdo bons as empresas (19,05%). Além disso, na opindo de alguns dos entrevistados (28,57%),
os conflitos possuem dois lados, tanto positivo (bom), como negativo (ruim). Ja os demais
entrevistados (4,76%) ndo souberam responder tal questionamento.
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Em relacdo a identificacdo de fontes de conflitos, a Figura 6 descreve as principais citadas
pelos entrvistados.

Fontes de conflitos (°»

4,76

m Tarefas mal
desenvolvidas
mExigéncias

52,38 abusivas

Personalidade do
mdividuo

B Geracdo €
discussio de idelas

Figura 6 — Principais fontes de conflitos de acordo com a opinido dos entrevistados

Segundo os entrevistados, a personalidade do individuo (52,38%) é a principal fonte de
conflitos. Para eles, a convivéncia com os demais colegas de trabalho € um grande desafio,
uma vez que, alegam ter enfrentado conflitos apenas com os colegas e ndo chefes e/ou
subordinados.

As tarefas mal desenvolvidas (23,81%) ¢é outro importante fator que implica em conflitos.
Neste caso, uma ou mais pessoas terdo que finalizar toda ou qualquer tarefa que esta de certa
forma incompleta. Assim, com as perdas de tempo e estresses, geram-se conflitos.

Em seguida, apresentam-se as exigéncias abusivas (19,05%). Essas se referem ao elevado
namero de atividades e/ou tarefas que sdo encaminhadas a uma Unica pessoa.

Como outra fonte de conflitos, a geracdo e discussdo de ideias (4,76%) foi a menos apontada
pelos entrevistados. Isto ocorre devido, a empresa ndo possuir o habito de gerar novas ideias.

6. Considerac6es finais

Com base nas pesquisas realizadas, ressalta-se que, independente do porte ou tipo de
organizacdo, de maneira geral, em algum momento, os conflitos entre pessoas ou grupos de
pessoas irdo ocorrer.

E notorio que cada pessoa possui uma determinada perspectiva de conflito. Dessa forma,
visando enriquecer a pesquisa € de suma importancia selecionar pessoas de diferentes faixas
etarias, formacdo, regiGes do pais, entre outras, ja que tais caracteristicas podem influenciar
no comportamento das pessoas.

Os conflitos estdo presentes nas organizagbes e se manifestam a partir de diversas fontes.
Neste estudo, as principais fontes identificadas na empresa foram: personalidade do
individuo; tarefas mal desenvolvidas; exigéncias abusivas e; geracdo e discussao de ideias.
Além disso, os conflitos sdo vistos, pela maioria das pessoas, como sendo um fator negativo,
ou seja, prejudicial aos envolvidos.

A partir do estudo observou-se que um dos problemas atuais da empresa € a constante
contratacdo de funciondrios. Esta pratica exige que os funcionarios passem a conviver sempre
com novos individuos. Assim, em meio ha tantas personalidades, geram-se conflitos.
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A pesquisa € de certa forma simples, pois envolveu uma pequena parcela de pessoas, em uma
empresa de médio porte. Porém, assume aplicabilidade e viabilidade em maiores proporcdes,
uma vez que a identificacdo de fontes de conflitos, por exemplo, contribui no processo de
resolucdo dos mesmaos.

Referéncias

ASSOCIACAO BRASILEIRA ENGENHARIA DE PRODUCAO (ABEPRO). Areas e Subareas de
Engenharia de Producéo, 2008.

AGOSTINI, R. O conflito como fenbmeno organizacional: lIdentificacdo e abordagem na equipe de
enfermagem de um hospital publico, 2005. 108 f. Conclusdo de curso (P6s Graduacao em Enfermagem) — Escola
de Enfermagem de Ribeirdo Preto, Ribeirdo Preto/SP.

CAVALCANTI, A. C. R. O Gestor e seu papel na gestdo de conflitos: Um estudo de caso em empresa de
varejo de vestuario masculino. Belo Horizonte: Faculdade de Ciéncias Econdmicas, 2006.

FERNANDES NETO, A. F. Gestdo de conflitos. THESIS. Séo Paulo, v. 4, p. 1-16, 2005.

GUERRA, S. T. O conflito no exercicio gerencial do enfermeiro no contexto hospitalar. 2008. 96 f. Dissertacéo
(Mestrado) — Universidade Federal de Santa Maria, Santa Maria, 2008.

HAMPTON, D. R. Conflito, Mudanga e Desenvolvimento In: Administracdo: Comportamento
organizacional. Sdo Paulo: McGraw- Hill, 1990.

JONES, G. R.; GEORGE, J. M. Administra¢do Contemporéanea. 4 ed. Porte Alegre: McGraw- Hill, 2008.

; SIMOES, J. M. Anélise da gestdo de conflitos interpessoais nas organizagdes publicas de ensino
profissionalizante em Nova Iguacu — RJ. REGE. S&o Paulo, v. 18, n. 4, p. 585-604, 2011.

NASCIMENTO, E. M.; EL SAYED, K. M. Administra¢cdo de conflitos. Em: Capital humano. Curitiba: Bom
Jesus, 2002.

NEWSTROM. J, W. Comportamento Interpessoal. In: Comportamento Organizacional: O Comportamento
Humano no Trabalho. S&o Paulo: McGraw- Hill.

OLIVEIRA, A. C. F. Conflitos. Rio Grande do Norte: UFRN, 2008.

OLIVEIRA, J. M. Gestédo de conflitos organizacionais. Santa Maria: Universidade Federal de Santa Maria,
2006.

PEREIRA, A. L.; GUELBERT, M.; SEHABER, M. A. R.; BELONI, B. M.; SANTOS, E. M. Analise de
conflitos organizacionais: Caracteristicas, estilos e estratégias. In: V ENCONTRO PARANAENSE DE
PESQUISA E EXTENSAO EM CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS e VIII SEMINARIO DE CENTRO DE
CIENCIAS SOCIAIS APLICADAS DE CASCAVEL. 2009. Cascavel. Anais... Cascavel: 2009.

PETRUZELLA, F. Novas medidas do comportamento organizacional. Porto Alegre: Artmed, 2014.

QUINN, R. et al. Criar e sustentar 0 compromisso e a coesao. In: Competéncias Gerenciais. Tradugdo
Roberto Sécio de Almeida. Rio de Janeiro: Elsevier, 2012.

ROBBINS, S. P. Comportamento organizacional. 11. ed. Sdo Paulo: Pearson Prentice Hall, 2005.
. Comportamento Organizacional. 9. ed. S&o Paulo: Pearson Education, 2007. p. 275.

SCHERMERHORN JUNIOR, J.; HUNT, J. G.; OSBORN, R. N. Fundamentos de comportamento
organizacional. 2. ed. Porto Alegre: Bookman, 1999.

TUDE, J. M.; MELLO, L. M.; VASCONCELOS, Y. Educagdo orcamentaria: organizando 0 processo
orcamentario. In; Captacéo de recursos para projetos. Curitiba: IESDE, 2012. p. 237.

VARGAS, M. C. F. Gestdo de conflitos e desgaste profissional no bloco operatério: o caso dos enfermeiros.
2010. 194 f. Dissertacéo (Mestrado em Comunicagdo em Saude) - Universidade aberta, Lisboa, 2010.

WALTON, R. E. Pacificagdo Interpessoal: Confrontacfes e consultoria de uma terceira parte. Sdo Paulo:
Edgar Blucher, 1972.

ASSOCIAGAO PARANAENSE DE
ENGENHARIA DE PRODUGAO

@ APREPRO


http://www.google.com.br/search?hl=pt-BR&tbo=p&tbm=bks&q=inauthor:%22John+W.+Newstrom%22

