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OS CONFLITOS ORGANIZACIONAIS: um estudo na instituicao de
ensino superior federal da Paraiba

Elinaldo Gongalves da Silva
Autor
Flavio Perazzo Barbosa Mota

Orientador

RESUMO

Os conflitos organizacionais sdo intrinsecos a dindmica de qualquer instituicdo, especialmente
em ambientes complexos como as instituicdes federais. O objetivo deste artigo ¢ analisar a
natureza dos conflitos organizacionais, destacando sua importancia como catalisadores de
mudanca e desenvolvimento dentro das institui¢cdes, especialmente em ambientes complexos
como as instituicdes federais. Além disso, visa explorar as diferentes perspectivas de autores
renomados sobre a gestdo de conflitos e apresentar estratégias eficazes para lidar com essas
situacdes, promovendo o confronto aberto entre as partes envolvidas e buscando solugdes
compartilhadas e integradoras. Foi utilizado questionario com perguntas abertas, focalizando
na resposta dos individuos e sua relagdo com as varidveis em estudo. Os dados coletados
tiveram uma perspectiva de andlise de contetido tematica. As informagdes coletadas
permitiram analisar como as atividades sdo conduzidas e identificar as principais mudancas
ocorridas no setor, considerando tanto as mudangas transformacionais quanto as transacionais.
Isso proporcionou uma compreensao abrangente dos processos relacionados ao setor da
Pro-reitoria de Graduagao da Universidade Federal da Paraiba, percebendo se que os conflitos
e mudangas ocorridas ocorreram de acordo com a metodologia, buscando explicar as

implicacdes de conflitos dentro desta institui¢do.

Palavras-Chave:

Conflito organizacional. Institui¢do de ensino superior. Gestao Publica.



1. INTRODUCAO

Os conflitos organizacionais sdo situagdes de confrontos entre individuos ou grupos
dentro de uma organizacao (WAGNER; HOLLENBECK, 2009), representando motores de
mudanga individual e organizacional por estimularem o debate de ideias e a curiosidade.
Os conflitos existem desde o inicio da humanidade, fazem parte do processo de evolugao
dos seres humanos e sdo necessarios para o desenvolvimento e o crescimento de qualquer
sistema familiar, social, politico e organizacional (NASCIMENTO et al., 2002).

Nesse entendimento, Turner e Pratkanis (1994) defendem que estimular os conflitos
em grupos com elevados indices de coesdo facilita o confronto dos varios pontos de vista e
a analise dos custos e beneficios de cada alternativa proposta, evitando-se, desta forma, a
emergéncia do “pensamento de grupo” (TURNER, PRATKANIS, 1994; DIMAS,
LOURENCO; MIGUEZ, 2005) (groupthink) desta forma dando destaque as inevitaveis
consequéncias do nivel da elevacdo na qualidade e produtividade. De acordo com Fischer
(1997), para que se tenha um entendimento mais completo, € preciso solicitar uma terceira
ou quarta elaboracdo, para intervengdao em um conflito.

Segundo Dimas, Lourengo e Miguez (2005), a prescricdo de um conjunto de
solugdes para o problema deve ser substituida por um estimulo ao confronto entre as partes
capaz de promover a discussdo aberta dos varios interesses envolvidos, sendo o primeiro
passo para o encontrar de uma resolugdo partilhada, integradora de perspectivas e de
objectivos diferentes. Ja Fischer (1997) ressalta a necessidade de considerar multiplas
perspectivas ao intervir em conflitos, enquanto Dimas, Lourenco e Miguez (2005)
defendem que a prescri¢ao de solucdes deve ser substituida pelo estimulo ao confronto
aberto entre as partes para encontrar uma resolugdo compartilhada e integradora de
perspectivas e objetivos diferentes.

Diante do exposto, torna-se evidente que os conflitos organizacionais sao
intrinsecos a dindmica de qualquer institui¢do, especialmente em ambientes complexos
como as instituicoes federais. A multiplicidade de formacdes, opinides e percepcoes entre
os membros dessas organizagdes contribui para a emergéncia de confrontos que, longe de
serem vistos como obstaculos, devem ser encarados como oportunidades de crescimento e
evolucdo. Portanto, ¢ essencial adotar uma abordagem que promova o confronto aberto
entre as partes envolvidas, buscando uma resolu¢do compartilhada e integradora de
perspectivas e objetivos diversos. Neste artigo, compreender a natureza dos conflitos e
adotar estratégias adequadas para sua gestdo ¢ fundamental para o desenvolvimento e a

sustentabilidade das organizacdes.
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Logo, o objetivo deste artigo ¢ analisar a natureza dos conflitos organizacionais,
destacando sua importancia como catalisadores de mudanca e desenvolvimento dentro das
institui¢des, especialmente em ambientes complexos como as instituicdes federais. Além
disso, visa explorar as diferentes perspectivas de autores renomados sobre a gestdo de
conflitos e apresentar estratégias eficazes para lidar com essas situagdes, promovendo o
confronto aberto entre as partes envolvidas e buscando solugdes compartilhadas e
integradoras.

O estudo dos conflitos organizacionais ¢ de suma importincia, pois essas situagoes
sdo inevitaveis em qualquer ambiente de trabalho e podem influenciar significativamente o
desempenho e a eficicia das organizagdes. Em instituicdes complexas como as
universidades federais, em que hd uma diversidade de formacdes, opinides e percepgoes,
os conflitos tendem a ser mais frequentes e intensos. Portanto, compreender a natureza
desses conflitos e adotar estratégias adequadas para sua gestdo ¢ fundamental para
promover um ambiente de trabalho saudavel, estimular a criatividade, o debate de ideias e,
consequentemente, o desenvolvimento organizacional. Além disso, ao explorar as
diferentes perspectivas na literatura académica sobre o tema, este artigo busca contribuir
para o enriquecimento do debate académico e para o aprimoramento das praticas de gestao

de conflitos nas organizagdes.

2. REFERENCIAL TEORICO
Este referencial tedrico, tem um arcabouco fundamental para entender a
dindmica dos conflitos organizacionais e as estratégias para sua gestao eficaz nos conflitos,

tanto em ambito geral quanto dentro de organizagdes especificas.

2.1 CONCEITUACAO DE CONFLITOS

Lewin (1948) define conflito como um processo no qual individuos ou grupos
percebem que suas necessidades, desejos ou objetivos sdo incompativeis com os de outros.
Ele argumentou que esse reconhecimento leva a busca por solugdes que atendam as suas
proprias demandas. Lewin (1948) enfatizou a importancia de compreender as percepcdes
dos envolvidos no conflito e como isso influencia suas agdes. Na defini¢ao de Fleury
(2002), ha diferentes tipos de conflitos: o conflito de tarefas (quando ha discordancia sobre
como realizar uma atividade), conflito de relacionamento (quando ha problemas
interpessoais) e conflito de processos (quando ha discordancia sobre como tomar decisoes

ou resolver problemas). O conflito de tarefas surge quando ha divergéncias entre os
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membros de uma equipe sobre a maneira correta de realizar uma atividade especifica ou
até mesmo alcancar um determinado ponto, caracterizando este conflito que geralmente
pode divergir diferentes pontos de opinides sobre os métodos e recurso para
procedimentos ou estratégias mais adequados para execucdo de tarefa. Um exemplo
simples seria um grupo de trabalhadores, que poderiam até mesmo discordar sobre a
abordagem para resolver um problema técnico, cada membro defendendo uma opinido
diferente (FLEURY, 2002).

O conflito de relacionamento ocorre quando ha tensdes interpessoais ou problemas
de comunicagdo entre os membros de uma equipe ou entre diferentes grupos dentro de uma
organizac¢do. Estd mais relacionado a questdes pessoais, como diferengas de personalidade,
valores, crengas ou estilos de trabalho, e pode levar a ressentimentos, hostilidades e falta
de cooperagdo. Um exemplo sdo os conflitos entre amigos ou até mesmo de s6cios no
trabalho devido a mal-entendidos, falta de confianca ou divergéncias de opinido ndo
relacionadas diretamente ao trabalho em si (FLEURY, 2002).

Por fim, no conflito de processos ha discordancias sobre os métodos,
procedimentos ou protocolos a serem seguidos para tomar decisodes, resolver problemas ou
realizar determinadas atividades. O maior exemplo seria dizer que discordar sobre o
melhor processo para atribuir responsabilidades em um projeto ou alguns membros
buscando uma abordagem mais democraticamente, enquanto outros buscam favorecer uma
abordagem mais hierarquica (FLEURY, 2002).

Robbins (2002, p. 374) considera haver “conflito com relacdo ao papel do conflito
nos grupos e organizagdes” (2002, p. 374). Robbins (2002), ao reconhecer a existéncia de
conflito em relagdo ao papel do conflito nas dindmicas de grupos e organizagdes, aponta
para uma questdo fundamental e frequentemente debatida no campo da gestdo
organizacional. No entanto, a citacdo indica implicitamente que ha divergéncias e
controvérsias em relacdo ao papel do conflito, sugerindo que este ¢ um tema complexo e
multifacetado que tem sido objeto de debates e reflexdes ao longo do tempo e ressalta a
importancia de aprofundar o conhecimento sobre o papel do conflito nas organizagoes,
explorando suas diversas dimensdes e entendendo como ele pode ser tanto uma fonte de
disfuncdo quanto um catalisador para a mudanca e o desenvolvimento organizacional.

Rondeau (1996), na perspectiva funcionalista, refere-se a diversos autores ao iniciar
um panorama de modelos pela evolu¢ao do pensamento administrativo em relagcdo a nog¢ao
do conflito, que utiliza para descrever o processo de conflito propriamente dito. Na

perspectiva funcionalista, o conflito organizacional ¢ visto como um fendémeno que pode
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ter efeitos tanto positivos quanto negativos sobre o funcionamento das organizagdes.
Conforme descrito por Rondeau (1996), a conceituagdo do conflito organizacional dentro
dessa perspectiva sugere que o conflito pode ser uma forca dinamica que impulsiona a
mudanga e a adaptagdo organizacional, além de influenciar o desempenho e a eficicia das
atividades. A abordagem funcionalista reconhece que o conflito organizacional pode
desempenhar um papel positivo ao estimular o debate de ideias, promover a inovacao,
encorajar a busca por solugdes criativas para problemas e fomentar o desenvolvimento de
habilidades de resolu¢ao de conflitos. Portanto, dentro da perspectiva funcionalista, o
conflito organizacional ¢ conceituado como um fendmeno complexo e multifacetado, cujos
efeitos podem variar dependendo do contexto especifico e das estratégias de gestdo
adotadas pela organizacao.

Hall (2004) adota outra perspectiva para a evolu¢ao do termo. Descreve oito
bases do conflito consideradas por outros autores: a) conflito funcional, b) unidades com
fungdes similares, c¢) conflito hierarquico, d) comunicacdo imperfeita, e¢) condigdes
estruturais da organizagdo, f) comportamento pessoal, g) grupos com diferente poder e h)
irracionalidade. De acordo com a perspectiva adotada por Hall (2004), o conflito
organizacional ¢ abordado sob diferentes bases, cada uma representando uma fonte

potencial de conflito dentro de uma organizacao.

e Conflito Funcional: refere-se aos conflitos que surgem devido a divergéncia de
opinides ou abordagens sobre como alcangar objetivos organizacionais.

e Unidades com Fungdes Similares: este tipo de conflito ocorre quando duas ou mais
unidades ou departamentos dentro da organizacdo tém responsabilidades ou
objetivos semelhantes, mas competem entre si por recursos ou reconhecimento.

e Conlflito Hierarquico: refere-se aos conflitos que surgem devido a disparidade de
poder ou autoridade entre individuos ou grupos dentro da hierarquia organizacional.

e Comunicacdo Imperfeita: este tipo de conflito surge quando héa falhas na
comunica¢cdo dentro da organizagdo, levando a mal-entendidos, informacodes
incompletas ou distorcidas, o que pode resultar em conflitos.

e Condigdes Estruturais da Organizacao: refere-se aos conflitos que surgem devido a
deficiéncias na estrutura organizacional, como falta de clareza nos papéis e

responsabilidades, redundancia de tarefas ou processos ineficientes.
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e Comportamento Pessoal: este tipo de conflito surge devido a diferencas individuais,
como personalidades conflitantes, estilos de trabalho divergentes ou conflitos de
valores entre os membros da organizagao.

e Grupos com Diferente Poder: refere-se aos conflitos que surgem devido a
disparidade de poder entre grupos dentro da organizagao.

e Irracionalidade: este tipo de conflito ocorre quando as emogdes ou os interesses
pessoais dos envolvidos predominam sobre a logica ou o interesse organizacional,

levando a disputas e confrontos irracionais.

Essas bases do conflito organizacional representam diferentes dimensdes e fontes
potenciais de conflito dentro das organizacdes, destacando a complexidade e a diversidade

das interacdes humanas no ambiente de trabalho.

2.2 Estratégias Eficazes para Lidar com Conflitos Organizacionais

Com base nas defini¢des de Lewin (1948) e na definicdo de Fleury (2002), o
conflito organizacional ¢ um processo no qual individuos ou grupos percebem
incompatibilidades entre suas necessidades, desejos ou objetivos ¢ os de outros. Essas
divergéncias podem surgir em diferentes contextos, como conflito de tarefas, no qual ha
discordancias sobre a maneira correta de realizar uma atividade especifica; conflito de
relacionamento, relacionado a tensdes interpessoais ou problemas de comunicagdo; e
conflito de processos, que envolve discordancias sobre os métodos ou procedimentos a
serem seguidos para tomar decisdes ou resolver problemas.

A compreensdao das percepgdes dos envolvidos ¢ fundamental para lidar com os
conflitos de forma construtiva e buscar solucdes que atendam as demandas de todas as
partes. Na teoria do campo, a conduta de um individuo ¢ interpretada como resultado das
forgas presentes no seu ambiente imediato, definido como o conjunto de circunstancias que
influenciam o comportamento de alguém num dado momento. Para esclarecer por que um
comportamento especifico surge em meio a todas as possibilidades, Lewin (1948)
argumentava que era essencial analisar a configura¢do do ambiente e também considera-lo
em termos dinamicos, ou seja, como um campo de forgas em constante interagdao

(Pasqualini; Martins; Filho, 2021).
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Com isso ¢ necessario entender que um comportamento especifico ocorre em
determinadas circunstancias, ndo considerar apenas, examinar dinamicamente o campo de
for¢as em constante mudancga, considerando as dificuldades e interacdes entre as diferentes
forgas presentes, como atragdo, repulsdo, coer¢do, entre outras, € ndo apenas os eventos
isolados, mas sim a estrutura do "espago de vida" do individuo, que consiste em todos os
fatores que influenciam seu comportamento. Essa abordagem enfatiza a ideia de que o
comportamento humano ¢ influenciado por uma rede complexa de forcas e interagdes
presentes no ambiente (Pasqualini; Martins; Filho, 2021). Diante do exposto, a seguir,

veremos algumas estratégias eficazes para lidar com conflitos organizacionais (Quadro 1).

Quadro 1 - Estratégias para lidar com conflitos organizacionais

Estratégia Definicao
Enfrentamento na Envolve fazer a gestdo do conflito por meio de uma abordagem frontal entre
Gestao de Conflitos as partes envolvidas. Sentar-se com as pessoas envolvidas em cada um dos

lados e propor que cada um defenda sua posicdo. Dessa forma,
buscando-o entender quais sdo os posicionamentos, por que eles sdo
antagonicos e qual a origem do conflito. Para uma futura resolugao.

Abrandamento na Adotar essa estratégia de gestdo de conflitos ¢é enfatizar os interesses
comuns dos envolvidos, com o objetivo de minimizar as diferencas entre os
membros conflitantes.

Buscar descobrir quais sdo esses interesses que podem ser despertados nos
profissionais que estdo em conflito. Assim, apesar da divergéncia, ¢ possivel
demonstrar que existem semelhancgas entre as partes e que elas compartilham
objetivos e inclinagdes.

Gestiao de Conflitos

Colaboracido na Gestdo | Propor que os envolvidos coloquem de lado suas metas originais e trabalhem
em conjunto para estabelecer uma meta comum. Esse exercicio permite que

de Conflitos . . - .
as pessoas em conflito pensem se existem solugdes diferentes das propostas
até entdo, uma terceira alternativa que resolva o conflito.

Mudancas Procurar atingir as causas do conflito, para soluciona-lo definitivamente. A

perspectiva ¢ a de que se mude atitudes e comportamentos pessoais. Para isto,
¢ preciso descobrir a verdadeira causa do conflito e atuar como o principal
Gestao de Conflitos mediador. Também faz parte da gestdo de conflitos definir quais das duas
partes tem razdo na defesa de seu ponto de vista. Entdo, solicitar uma
mudanca de comportamento nas pessoas envolvidas. Se ndao houver essa
mudanca de comportamento, vocé estara apenas postergando esse conflito e
ndo, de fato, solucionando-o.

Fonte: Adaptado de HOLLENBECK (2009).

Comportamentais na

A luz do exposto, vemos que compreender a dindmica do conflito organizacional e
adotar estratégias de gestdo eficazes ndo apenas facilita a resolu¢do de problemas, mais
interpessoais, mas também ajuda a fortalecer as relagdes no local de trabalho e a alcangar

objetivos partilhados. Uma abordagem proativa e colaborativa na resolu¢ao de conflitos
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pode ter um impacto positivo na cultura organizacional, incentivando o desenvolvimento
de competéncias de comunicagdo aberta, empatia e negociagdo. Ao considerar as
complexidades do conflito e tomar medidas construtivas, as organiza¢des podem criar um

ambiente mais harmonioso e produtivo.

3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo, serdo delineados os passos essenciais para realizar a coleta de dados,
visando a discuss@o dos resultados obtidos. A abordagem utilizada para realizagdo desta
pesquisa ¢ de natureza qualitativa basica (MERRIAM, 2009). Com o intuito de adquirir
dados e informagdes relevantes, foi utilizado questionario com perguntas abertas,
focalizando na resposta dos individuos e sua relagdo com as variaveis em estudo.

Diante do exposto, a estratégia para a coleta de dados consiste na aplicagdo de um
questionario desenvolvido especificamente para esta pesquisa, com o objetivo de investigar
a relagdo entre as variaveis estudadas a partir da perspectiva dos colaboradores. Antes de
iniciar a pesquisa, foi crucial definir qual setor seria mais adequado para a aplica¢do do
questionario, visando otimizar o tempo e recursos disponiveis para execugao do estudo. Foi
escolhido a Pro-Reitoria de graduacao (PRG)/UFPB. Tendo em vista que foi identificado
um contexto de mudancas significativas ao longo dos tltimos seis anos na Pro-Reitoria de
Graduagao (PRG) da Universidade Federal da Paraiba (UFPB), este setor foi selecionado
como foco do estudo. A coleta de dados sera realizada de forma eletronica, utilizando a
plataforma "Google Forms".

A coleta de dados se dard por meio de questiondrio a ser aplicado (Quadro 2) a
equipe da Pro-reitoria de graduacdo. O preenchimento do questiondrio foi aberto, de forma
andnima. O objetivo da coleta de dados ¢ avaliar os principais conflitos organizacionais do
setor da PRG (Rondeau; Alain, 1996; Robbins 2002; Hall, 2004). A coleta de dados ¢ a
analise tematica dos relatos dos servidores podem fornecer dados relevantes e importantes
sobre as percepgoes e experiéncias dos envolvidos em relagao aos conflitos organizacionais
ocorridos na gestdo e operagao da Pro-Reitoria de Graduacao. Logo os dados coletados

seguem uma perspectiva de andlise de contetido tematica.



Quadro 2 - Roteiro de Entrevista
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Desafios

Questdes para investigagdo

Conflito funcional

Como vocé descreveria as questdes que envolvem
divergéncia de opinides no seu ambiente de trabalho?

Unidades com Fung¢des Similares

Como vocé descreveria o relacionamento entre a PRG e
outras unidades académicas da institui¢do (coordenacdes de
curso, departamentos, outras pro-reitorias etc.)?

Conflito Hierarquico

Como vocé descreveria o relacionamento entre a PRG ¢ a
administragdo superior da institui¢do (reitoria, conselhos
superiores, outras pro-reitorias)?

Comunicacao Imperfeita

Como vocé descreveria o processo de comunicagao dentro do
seu ambiente de trabalho em termos de mal-entendidos,
informagdes incompletas ou distorcidas?

Condi¢des Estruturais da Organizagdo

Como vocé descreveria a organizagdo do trabalho no seu
ambiente de trabalho?

Como vocé descreveria as condigdes de trabalho no seu
ambiente de trabalho?

Comportamento Pessoal

Como vocé descreveria as relagdes socioprofissionais no seu
ambiente de trabalho?

Grupos com Diferente Poderes

Como vocé descreveria as relagdes de poder no seu ambiente
de trabalho?

Irracionalidade

De que modo vocé entende o relacionamento entre os
interesses pessoais e os interesses da instituicdo?

Estratégia para Resolucdo de Conflitos

Como vocé descreveria o modo com que o seu ambiente de
trabalho resolve conflitos?

Fonte: Elaboragao propria

4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Os resultados da pesquisa visam abordar as respostas obtidas por meio do

questionario aplicado, com o objetivo de compreender a gestdo de processos € mudancas

organizacionais no setor, especialmente em relacdo aos conflitos existentes. Dos cinco

servidores que responderam ao questiondrio, um ocupa cargo de diretor de centro, os

demais ocupam a fun¢do de técnico administrativo pregoeiro. Foi solicitado ao pessoal da

Pro6 reitoria de Graduagdo junto com a central de aula, junto ao diretor administrativo da

central de aula, que respondessem ao questiondrio, considerando sua experiéncia

profissionais e comportamento pessoal. Apesar da colaboragdo dos servidores da Central

de aulas, algumas respostas ndo permitiram uma analise completa das dimensdes que

influenciam os conflitos organizacionais, e, portanto, ndo foram citadas posteriormente.
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4.1 Conflito Funcional

No conflito funcional se espera que seja um ambiente de mudanga visando busca a
eficacia e a eficiéncia dos colaboradores. Das respostas obtidas, ha uma percep¢ao que ha
certos conflitos abordados por divergéncia de opinides entre colegas do setor. Assim, ao
considerar essas respostas a luz do conflito funcional, percebemos que ha uma mistura de
percepcdes positivas e desafios a serem superados. A comunicagdo eficaz e o
profissionalismo sido elementos-chave para mitigar os conflitos e promover um

relacionamento mais harmonioso e produtivo entre a PRG e outras unidades académicas.

“Importante para desenvolver os profissionais que trabalham no ambiente.”
“Sdo 6timos professores para atender.”
Acredito que questdes que envolvem divergéncias de opinides e ndo estdo
relacionadas ao trabalho podem ser evitadas pois geram conflitos improdutivos.”
“Descreveria como momentos de conflitos.”
“Na minha opinido e experiéncia, sempre sera salutar para um desenvolvimento
profissional, visto que a divergéncia produz ampliacdo do campo de visdo do
administrador.”
O conflito pode ser uma for¢a dinamica que impulsiona a mudanga e a adaptagao
organizacional, além de influenciar o desempenho e a eficacia das atividades (Rondeau;

Alain, 1996; Robbins, 2002; Hall, 2004).

4.2 Unidades com Fun¢des Similares

Nas unidades com fungdes similares, ¢ possivel perceber uma variedade de
percepgdes sobre o relacionamento entre a PRG e outras unidades académicas da
instituicdo. Por um lado, ha uma percepcao positiva, destacando a boa comunicagdo e o
profissionalismo ideal como aspectos positivos desse relacionamento. Essa variedade de
divergéncia reflete a complexidade do relacionamento entre a PRG e outras unidades
académicas, evidenciando que a dindmica pode variar dependendo do ponto de vista de

cada individuo ou setor envolvido. Ha relatos de uma colaboracao eficaz ¢ harmoniosa e,
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por outro lado, também se evidenciam dificuldades e desafios que requerem atengdo na

falta de assisténcia nos departamentos, que pode impactar negativamente essa interacao.

“Acredito que seja boa, pelo menos no meu setor.”

“Os cursos tém otimos na UFPB, s6 ndo estuda porque ndo quer.”

“Acredito que ha bom fluxo de comunicagdo entre a PRG e outras unidades
académicas.”

“Descreveria como um bom relacionamento e profissionalismo ideal.”

“No que ¢ de meu conhecimento, ¢ satisfatorio.”

Unidades com fungdes similares seriam aquelas que compartilham objetivos,
responsabilidades ou areas de atuacdo e conhecimento semelhantes dentro da organizacao
(Rondeau; Alain, 1996; Robbins, 2002; Hall, 2004). Essas unidades podem ser agrupadas
sempre com base em suas atividades, eficiéncia ou missdes para facilitar a coordenacdo e
a colaboracdo entre eclas. As unidades académicas, como coordenacdes de cursos,

departamentos e outras pro-reitorias, podem ter fun¢des similares ou até mesmo no sentido

de promover o ensino, a pesquisa € a extensao na institui¢ao de ensino superior.

4.3 Conflito Hierarquico

Aplicando isso ao relacionamento entre a PRG e a administragdo superior da
institui¢do (reitoria, conselhos superiores, outras pro-reitorias), seria fundamental avaliar a
clareza ¢ o conhecimento dos objetivos e metas da PRG por parte da administragdo
superior, bem como a coeréncia ¢ o conhecimento da missao, visao e valores da instituigao.
Qualquer mudanga nessa interacao poderia ter um impacto significativo no funcionamento
e nas estratégias da PRG. Com base nas respostas fornecidas, o relacionamento entre a
PRG e outras unidades académicas ¢ percebido como positivo dentro do seu proprio setor.

No entanto, ndo se obteve maiores evidéncias sobre como essa relacdo ¢ em geral.

“Deve haver conflitos, mas os profissionais devem se respeitar.”

“Acredito que hd uma boa comunicacdo da PRG com a administrag@o superior.”
“Existe um bom relacionamento das instituigdes publicas.”

“Muito boa no que me compete julgar”.
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Ha alguns aspectos cruciais a serem considerados na analise da dindmica e dos desafios do
relacionamento entre a PRG e a administragdo superior da instituicdo. Ou seja, a
compreensdo dos objetivos ¢ metas: E essencial que tanto a PRG quanto a administragio
superior compartilhem informagdes para compreensdo e clareza a ser alinhada aos
objetivos e metas da instituicdo, especialmente no que diz respeito as atividades

relacionadas a graduagao.

4.4 Comunicaciao Imperfeita
A comunicagio é essencial, mas nem sempre é perfeita. As vezes, surgem
mal-entendidos, informagdes incompletas ou distorcidas, o que pode gerar alguns desafios.
No entanto, temos uma cultura ou tentamos resolver esses problemas entre nés mesmos,
assim como resposta dada ao questiondrio buscando esclarecer e corrigir qualquer
equivoco de palavra mal interpretada. Porém, ¢ importante reconhecer que nem sempre a
comunicac¢do flui tdo bem quanto gostariamos. Algumas vezes, isso ocorre porque alguns
colegas podem se sentir mais inclinados a acreditar na propria perspectiva, sem considerar
outros pontos de vista.
No entanto, ¢ importante reconhecer que, as vezes, apresentar informagdes para
esclarecer mal-entendidos pode ser dificil. Provar o contrario pode demandar tempo e

esfor¢o, especialmente quando as pessoas estdo firmes em suas convicgdes e suas opinides.

“Existe uma boa comunicagdo e geralmente quando hé informagdes incompletas
ou “distorcidas, procuramos resolver entre a gente.”

“Sempre tem faltar de comunicag¢@o com chefe e os colega ser achar mais sabio.”
“Acredito que ha espago para a correg¢do de eventuais mal-entendidos.”

“Quando apresentam informag¢des de mal-entendidos ¢ dificil provar o
contrario.”

“Ainda um pouco infantilizado, precisando de mais maturidade para nao levar
para o lado pessoal.”

Na ideia de Hall (2004), ¢ possivel relacionar a necessidade de amadurecimento da
equipe com conceitos como "contexto alto" e "contexto baixo". Segundo Hall (2004), as
culturas diferem na forma como comunicam e interpretam mensagens, e essa diferenca

pode influenciar a eficacia da comunicagdo. Em outras palavras, precisamos nos concentrar
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nos aspectos especificos e concretos da comunicagdo, deixando de lado interpretacdes
subjetivas e emogdes pessoais que possam atrapalhar a resolugdo de problemas,
desenvolver uma mentalidade mais madura focada na resoluc¢do objetiva e profissional de

problemas, estando alinhado ao conceito de "competéncia comunicativa" Hall (2004).

4.5 Condicoes Estruturais da Organizacgao

Nesta questao elaborada, foram feitas duas perguntas com sentido diferente para poder
mensurar a resposta. Segundo os respondentes, a organiza¢ao do trabalho varia um pouco,
mas pode-se identificar alguns pontos-chave. Embora algumas melhorias sejam
necessarias, a maioria dos colegas considera o ambiente excelente. A percepcao ¢ de que se
estd proximo do ideal, especialmente quando os gestores reconhecem e valorizam as

atitudes dos funciondrios no dia a dia, promovendo um clima positivo.

“Embora necessite de melhorias, é excelente.”

“Falta pouco e chefe vé atitude de quem fazer o ambiente no dia a dia.”

“O trabalho se organiza de forma contingencial e busca atender as demandadas
que surgirem

“Um bom ambiente de trabalho.”

“No meu entendimento esta dentro do que se € possivel encaixando na realidade
do cargo do servidor.”

Em termos de organizacdo pratica, o trabalho ¢ conduzido de maneira contingencial,
adaptando-se as demandas que surgem na vida profissional. Essa flexibilidade permite
lidar com grandes imprevistos e garantir que todas as tarefas sejam concluidas de forma
eficiente. Para Rondeau e Alain (1996), a gestdo organizacional presume a eficacia no
ambiente de trabalho. Para isso, pode-se enfatizar a importancia de reconhecer e valorizar
as atitudes dos funcionarios, como mencionado na segunda resposta. Também se pode
abordar estratégias para promover um clima organizacional positivo € aumentar a
motivagdo da equipe. Para Robbins (2002), a organizacdo contingencial mencionada na
terceira resposta € uma forma eficaz de gerenciar tarefas variaveis e imprevistos.

No que diz respeito a segunda questdo, que as mesmas pessoas responderam sobre
como descreveriam suas condi¢cdes de trabalho, hd uma variagdo de percepcdo das

condi¢gdes em que as mesmas realizam suas atividades diarias. Alguns funcionarios relatam
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boas condigdes, destacando aspectos como o ambiente climatizado, a disponibilidade de
banheiros, copa e equipamentos como computadores. Isso indica que, em termos de

infraestrutura fisica, estamos relativamente bem equipados.

“Boas condigdes( climatizado, banheiro, copa, computadores...)”
“Agora esta bem voltou um pouco a comunicac¢do no ambiente , mais depende de

LSSe T}

mim

“Considero as condi¢gdes ambientais de trabalho adequadas”
“Necessitam de melhorias”

“Ainda precisando de melhorias significativas”

Porém, ha outros aspectos a considerar. Alguns funcionarios sentem que, apesar das
melhorias recentes no ambiente de trabalho, ainda ha espaco para mudancas. Isso sugere
que, embora tenham recursos fisicos adequados, sempre hd a necessidade de inovagoes

para se adequar no crescimento da instituigao.

4.6 Comportamento Pessoal

No comportamento pessoal, que descreve as relagdes pessoais no ambiente de
trabalho, os relatos pontuam algumas divergéncias nas relagcdes socioprofissionais no
ambiente de trabalho. Esta resposta sugere que, embora possam ocorrer contratempos
ocasionais, as relagdes socioprofissionais sdo geralmente positivas e caracterizadas por
esforcos para resolver conflitos de maneira construtiva de forma que ndo venham
prejudicar o proximo, aponta para um desafio significativo nas relagdes socioprofissionais,
indicando que ha falta de interesse mutuo entre os funcionarios no ambiente de trabalho.

Isso pode sugerir uma falta de engajamento ou motivagdo por parte dos
colaboradores. Aqueles que visam o crescimento da PRG, embora possam surgir conflitos
de tempos em tempos, ha um esfor¢o consciente para manter um ambiente de respeito
mutuo entre os colegas. Isso indica uma abordagem madura para lidar com diferencas na
divergéncias de opinides. Também, as relacdes socioprofissionais sdo percebidas como
positivas de uma forma geral, sem muitos detalhes adicionais sobre os aspectos especificos

que contribuem para essa percepcao.
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“Existem alguns contratempos, mas sdo muito boas, procurando resolver os
conflitos da melhor forma possivel.”
“Muito pouco interesse cada um no trabalho”
“Apesar de eventuais conflitos, busca-se manter um ambiente de respeito.”
13 2
Boas
“Muito boa e de respeito”

Podemos concluir que, embora haja uma variedade de opinides, a maioria delas
sugere que as relagdes socioprofissionais no ambiente de trabalho sdo, em geral, positivas e
caracterizadas pelo esfor¢o da equipe em resolver conflitos, manter o respeito e promover
um ambiente colaborativo. No entanto, a resposta que indica "muito pouco interesse em
cada um no trabalho" destaca um desafio importante que pode afetar o ambiente de

trabalho e a produtividade geral.

4.7 Grupos com Diferente Poderes

Evidenciou-se uma variedade de percepcdes sobre as relagdes de poder no
ambiente de trabalho. Percebeu-se uma visao positiva das relagcdes de poder, indicando que
as interagdes entre chefes e subordinados sdo percebidas como eficazes e satisfatorias.
Também se evidenciou conflito ou insatisfacdo com as relagdes de poder no ambiente de
trabalho no requisito de espécie, no que diz respeito a percepcao dos colegas em relagdo a
gestdo ou a politica organizacional. Houve respondente que citou a importancia das leis e
regulamentos na estruturacdo das relacdes de poder no ambiente de trabalho, onde ha
muitos tipos de equipes com fung¢des de trabalho, indicando um entendimento das
normativas legais que regem as interagdes entre os diversos niveis hierarquicos. Diante
dessas respostas, podemos observar uma variedade de opinides, desde visdes positivas e

satisfatorias até opinides de conflito ou insatisfagdo com as relagdes de poder.

“Descrevo como boas. Chefe e superiores.”

“Vejo o concurso do de hoje preguicosos no meu setor ser achar pensar em greve
aumento salarial, e assim vejo no dia a dia.”

“As relagdes de poder sdo regidas pelos normativos legais como a lei 8.112.”
“Otimo.”

“Na minha opinido como gestor satisfatorio,”

Nas relagdes de poder no ambiente de trabalho, se consideram ndo apenas os

aspectos praticos e organizacionais, mas também os elementos comportamentais, culturais
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e comunicativos que influenciam essas dinamicas (Rondeau; Alain, 1996; Robbins, 2002;

Hall, 2004).

4.8 Irracionalidade

Irracionalidade pode refletir percepcdes distorcidas, falta de clareza ou uma
abordagem simplista para compreender as complexidades das relagdes de poder e
interesses no ambiente de trabalho, embora uma resposta chamou atenc¢ao para uma analise
mais compreensiva: "E assim, as pessoas, 0os que passaram no concurso da institui¢do,
acham que ndo precisam saber tudo, precisou demais, ndo quer trabalhar, s pensar em
aumento, ¢ assim". Nesta resposta, ha uma expressao de frustracao ou insatisfacdo com a
percepcao de algumas pessoas sobre as prioridades no ambiente de trabalho. A ideia de que
"saber tudo" ndo ¢ necessario, mas sim pensar em aumento salarial, sugere uma visdo
distorcida das expectativas profissionais € uma priorizagao de interesses pessoais sobre as

necessidades da instituigao.

“Eu penso que tem que saber separar o que ¢ de interesse pessoal ¢ da instituigdo.
Quando esta exercendo a fungdo do cargo, sempre prevalece os interesses da
institui¢do.”

“E assim, as pessoas, 0s que passaram no concurso da institui¢do, acham que néo
precisam saber tudo, precisou demais, ndo quer trabalhar, s6 pensar em aumento,
¢ assim.”

“Tendo em vista o fim educacional da institui¢@o, acredito que os meus interesses
pessoais de formagdo continuada se coadunam com os institucionais.”

“Eu entendo como inter-relagao de trabalho.”

‘Entendo que os servidores devem priorizar as atividades profissionais. (Salvo
problemas de saude sua e familiar).”

Enquanto algumas respostas destacam a importancia da separacao e priorizagao dos
interesses organizacionais, outras ressaltam o alinhamento, a inter-relacdo e o
compromisso mutuo para alcancar os objetivos comuns. Essa diversidade de perspectivas

pode enriquecer o debate e contribuir para um ambiente de trabalho mais dindmico e

produtivo.
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4.9 Estratégia para Resolucio de Conflitos

Segundo algumas respostas, os conflitos devem ser resolvidos através do didlogo
entre envolvidos enquanto a chefia fornece diretrizes claras para os servidores do setor.
Isso sugere uma lideranga proativa e uma cultura de comunica¢do aberta para resolver
disputas de maneira eficaz. Algumas respostas indicam uma tendéncia de evitar conflitos,
mas também reconhecem a existéncia de instancias administrativas para resolver disputas,
se necessario. Isso pode indicar que ha areas de oportunidade para aprimorar os processos
de resolucao de conflitos, como promover uma cultura de respeito e compreensao mutua

ou implementar estratégias mais eficazes de mediagao.

“A chefia procura resolver através do didlogo, dando as diretrizes corretas aos
servidores do setor.”

“Bem fazer todo um colega cheio de enfermidade estranho e usar de atingir o
colega de trabalho com acontecer comigo indiretamente.”

“Acredito que ha evitagdo de conflitos, mas, ha instancias administrativas para
resolugdo desses conflitos em caso de necessidade.”

“Necessidade de melhoria.”

“Para mim, o didlogo tem sempre prevalecido o que leva ao acordo entre partes.”

Outra forma que as pessoas pontuaram para solucao do conflito em sua resposta foi
levando ao acordo entre as partes. Isso indica uma abordagem construtiva e colaborativa
para resolver disputas, onde as partes envolvidas buscam encontrar solu¢des mutuamente
satisfatorias. Hall (2004) aponta que uma abordagem eficaz para gerenciar essas relagdes
requer uma combinacdo de lideranga ética, comunicacdo eficaz e sensibilidade cultural

para promover um ambiente de trabalho colaborativo e produtivo.

5. CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo do trabalho foi analisar os conflitos organizacionais. Teve como
orientacdes a tipologia de conflito organizacional e mudanga organizacional, considerando
as mudancas transformacionais e transacionais propostas por Rondeau e Alain (1996),
Robbins (2002) e Hall (2004). Ou seja, o objetivo também incluiu compreender as
mudancas organizacionais. Isso inclui investigar tanto as mudangas e conflitos dentro da
instituicdo, que alteram fundamentalmente a estrutura, os processos e a cultura
organizacional, quanto as mudangas transacionais, que se concentram em ajustes e

melhorias incrementais dentro da organizagao.
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Presumivelmente, o objetivo desta pesquisa foi alcancado, uma vez que a
questdo-problema foi abordada por meio das informagdes coletadas no questionario
aplicado ao setor. Essas informagdes permitiram analisar como as atividades sao
conduzidas e identificar as principais mudancas ocorridas no setor, considerando tanto as
mudangas transformacionais quanto as transacionais. Isso proporcionou uma compreensao
abrangente dos processos relacionados ao setor da Pro-reitoria de Graduacdo da
Universidade Federal da Paraiba, percebendo se que os conflitos € mudangas ocorridas
ocorreram de acordo com a metodologia, buscando explicar as implicagdes de conflitos
dentro desta instituigao.

O principal problema que se identificou nesta pesquisa foi a relagdo de como lidar
com a irracionalidade, como a pessoa age diante de um conflito e também com a hierarquia
dentro da organizacdo. O trabalho se resume em um quadro de funcionérios na qual a
comunicagdo ¢ o didlogo sdo primordiais para a execugdo das atividades. Sugere-se a
promog¢dao de uma cultura organizacional que valorize a adaptacdo, a inovagdo e a
colaboragdo, incentivando os servidores a se engajarem ativamente na busca por solugdes
criativas e eficazes para os desafios enfrentados pela organizagao.

Apés apresentar o resultado da pesquisa do estudo realizado, ¢ importante
reconhecer as limitacdes que influenciaram a condugdo deste trabalho e identificar
possiveis direcdes para estudos futuros. Uma das principais limitagdes foi a participacao
restrita no questiondrio devido a natureza dos servidores envolvidos. Uma parcela
significativa dos servidores era novata devido ao ultimo concurso que foi realizado e
alguns ndo quiseram responder o questiondrio, o que limitou a quantidade de dados

disponiveis para analise.
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