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RESUMO

A existéncia de conflitos interpessoais ¢ um fendmeno histérico e inerente as relacdes
humanas. Antes visto como fendmeno disfuncional e que deveria ser evitado, atualmente ¢
considerado como uma experiéncia produtiva aos individuos € aos espagos que estes ocupam.
Diversas pesquisas sdo realizadas para a investigacdo do conflito nas organizagdes, no
entanto, poucas foram feitas no ambito das Instituicdes Federais de Educagdo Superior
(IFES), influenciando a qualidade da gestdo dos conflitos nestes espacos. Diante disso, esta
pesquisa tem como objetivo analisar se os mecanismos de resolugdo de conflitos interpessoais
entre professor e aluno utilizados no Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais (CCIJS) da
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) mostram-se adequados a partir da
percepcdo destes atores. A metodologia deste trabalho compreende uma pesquisa
exploratoria, que utiliza como procedimento de coleta dos dados a aplicagdo de um
questionario estruturado com uma amostra de 29 professores e 476 alunos da instituicdo. A
questdo problema e os dados obtidos sdo analisados em uma abordagem quali-quantitativa. Os
resultados apontam que professores e alunos do CCJS/UFCG, embora percebam que os meios
de gestdo de conflitos interpessoais mais utilizados sdo o didlogo informal e o Processo
Administrativo Disciplinar (PAD), reconhecem que os mais adequados sdo os meios
alternativos (mediagdo) para a resolugdo de conflitos interpessoais no ensino superior. A partir
dos resultados, foi proposto um plano de intervengdo que contempla a¢des de promocao de
boas praticas nas relacdes interpessoais ¢ a implantagdo de um Nucleo de Mediacdo de
Conflitos Interpessoais. O estudo possibilita pensar a relagdo professor e aluno no ensino
superior e o (re)conhecimento das estratégias de gestdo de conflitos interpessoais adotadas na
instituicao.

Palavras-chaves: Administracdo Publica. Gestdo de conflitos. Ensino Superior Federal.



ABSTRACT

The existence of interpersonal conflicts is a historical phenomenon and inherent in human
relations. Previously seen as a dysfunctional phenomenon and which should be avoided, it is
currently considered as a productive experience for the individuals and spaces they occupy.
Several researches are carried out to investigate the conflict in organizations, however, few
have been within the Federal Institutions of Higher Education (IFES), influencing the quality
of conflict management in these spaces. Therefore, this research aims to analyze if the
mechanisms of resolution of interpersonal conflicts between teacher and student used in the
Center for Juridical and Social Sciences (CCJS) of the Federal University of Campina Grande
(UFCG) are adequate from the perception of these actors. The methodology of this work
comprises an exploratory research, which uses as a data collection procedure the application
of a structured questionnaire with a sample of 29 teachers and 476 students of the institution.
The problem question and the data obtained are analyzed in a qualitative-quantitative
approach. The results point out that teachers and students of the CCJS/UFCG, although they
perceive that the most used means of management of interpersonal conflicts are the informal
dialogue and the Disciplinary Administrative Process (ADP), recognize that the most
adequate are the alternative means (mediation) for the resolution of interpersonal conflicts in
higher education. From the results, an intervention plan was proposed that contemplates
actions of promotion of good practices in the interpersonal relations and the implantation of a
Nucleus of Mediation of Interpersonal Conflicts. The study makes it possible to think about
the relation between teacher and student in higher education and the (re-)knowledge of the
strategies of management of interpersonal conflicts adopted in the institution.

Keywords: Public Administration. Conflict management. Federal Higher Education.
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1. INTRODUCAO

O conflito ¢ inerente as relagdes humanas e, por conseguinte, estd presente nos
diversos espacos de convivio interpessoal: familia, escolas, organizagdes, comunidade e
tantos outros. Por muito tempo foi visto como um elemento negativo para as relagdes
humanas, j4 que se levava em consideracdo apenas os seus efeitos nocivos. Ao longo dos
anos, os estudos advindos das diversas areas do conhecimento passaram a reconhecer o
conflito também como um fendmeno contributivo para as relagdes interpessoais.

No campo da Administracdo Publica, a gestdo de pessoas — e inevitavelmente dos
seus conflitos — tem se configurado em um desafio continuo, pois os conflitos alteram a
dindmica no ambiente de trabalho, gerando, conforme aponta Quinn (2003), sentimentos que
causam instabilidade, desconforto, tensdo, além de falta de cooperacao e de confianga entre
individuos ou grupos.

Para Nascimento e Simdes (2011), a gestao dos conflitos interpessoais torna-se ainda
mais complexa nas organizacdes publicas brasileiras, visto que ha diversas especificidades
que a definem negativamente, destacando-se pelas seguintes caracteristicas: debilidade na
aplicagdo de mecanismos legais e coercitivos; estabilidade adquirida pelos servidores
efetivos; tradigdo patrimonialista e clientelista da Administracdo Publica no Brasil e pelas
disfung¢des da burocracia.

Para dirimir tais dificuldades, a publica¢do da Lei Federal n® 13.140/2015, em vigor
desde o dia 26 de dezembro de 2015, proporcionou o fortalecimento da mediagdo de conflitos
no cenario nacional, especialmente no dmbito da Administragdo Publica. Conhecida como a
“Lei da Mediagao”, a norma dispoe sobre a mediacao entre particulares como meio de solugao
de controvérsias e sobre a autocomposi¢ao de conflitos no &mbito da Administracdo Publica
(BRASIL, 2015).

Embora a normativa seja recente e considerada um avango sobre o tema, a existéncia
de conflitos no contexto da Administragdo Publica ¢ um fendmeno historico, que tem gerado
consequéncias negativas e positivas as instituicdes e aos seus integrantes nos aspectos
econdmico, cultural e interpessoal. Para diminuir alguns prejuizos provenientes dos conflitos
organizacionais no setor publico, alguns mecanismos de resolucio tém sido utilizados, como a
sindicancia e o Processo Administrativo Disciplinar (PAD). Tais estratégias, porém, tem uma
conotacdo mais de penalidade, podendo gerar reflexos nas relagdes interpessoais e

institucionais.
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Diversas pesquisas tém sido realizadas acerca das relagdes interpessoais nas
organizagdes de trabalho, com a temética “conflito” permeando suas discussdes (MOREIRA e
CUNHA, 2007; NASCIMENTO e SIMOES, 2011; ELIAS, 2013; BERGAMASCHI, 2015;
VELOSO e VIEIRA, 2016; LANA et al., 2016), no entanto, poucas pesquisas foram feitas no
ambito das Institui¢des Federais de Educagdo Superior (IFES), sendo identificados os
trabalhos de Silva, Hammes ¢ Hammes (2018), Moreira (2012) e Marra ¢ Melo (2005) como
os de maior relevancia. Faz-se necessario apontar que estes estudos tratam o conflito voltado
para as relagdes de trabalho entre pares, desconsiderando a vivéncia do conflito nas relagdes
entre outros atores organizacionais, como os conflitos entre alunos e professores das IFES.

Mesmo diante de poucos estudos acerca do tema no ambito das IFES, a pesquisa de
Moreira (2012), realizada em uma institui¢do educacional nacional, aponta que o uso da
mediacao como recurso de solucao de conflitos interpessoais tem sido satisfatoria para casos
menos complexos naquela institui¢do. Neste sentido, revela-se importante compreender
também como os conflitos sdo geridos nas outras diversas IFES do pais, tanto a partir das
ferramentas institucionais quanto dos meios alternativos adotados pelos membros da
comunidade académica.

Essas consideracdes constituem a mola propulsora para este estudo, que seleciona a
Universidade Federal de Campina Grande (UFCG) como campo de pesquisa. A escolha por
este espago se da, inicialmente, pela propria instituicdo ser a executora deste Programa de
Mestrado Profissional; atrelado a isso, contribui para esta escolha as inquietagdes do
pesquisador, que € servidor publico da propria UFCG, ocupante do cargo de psicologo e
integrante do Nucleo de Assisténcia Estudantil (NAE), setor no qual o servidor se depara
continuamente com relatos de conflitos em todas as direcdes das relacdes interpessoais,
especialmente, de conflitos gerados nas relagdes que os discentes estabelecem com os
professores, frequentemente em salas de aula. Por esta razdo, opta-se por investigar
exatamente esse tipo de conflito e os seus procedimentos de resolucgao.

A UFCG ¢ uma das IFES vinculadas ao Ministério da Educacdo (MEC), que
desempenha papel fundamental para a formagao de cidaddos a partir da oferta da educagdo em
nivel superior e de pds-graduacdo. Adota o sistema multicampi e, por isso, esta dividida em
varios centros universitarios, distribuidos em sete cidades do Estado da Paraiba; um destes ¢ o
Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais (CCJS), que fica localizado na cidade de Sousa, PB,
distante 300 km de Campina Grande, cidade onde se localiza a sua sede administrativa

central.
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Uma organiza¢do como a UFCG revela diversos processos conflituosos, em todos os
tipos de relagdes ai construidas, incluindo todos os atores institucionais, no entanto, os
conflitos existentes entre professores e alunos se sobressaem aos propositos desta pesquisa,
dada a caracterizagdo da atividade fim das IFES. Nesse sentido, instala-se uma problematica:
os mecanismos utilizados para a resolucdo de conflitos interpessoais entre professores e
alunos do Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais (CCJS) da Universidade Federal de
Campina Grande (UFCG) apresentam-se, quanto a sua finalidade, adequados?

Diante deste problema, esta pesquisa tem o objetivo de analisar se os mecanismos de
resolugdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos utilizados no CCJS/UFCG
mostram-se adequados a estes atores. Para tanto, tragca como objetivos especificos: 1)
apresentar a concep¢do de conflito e as relagdes conflituosas no CCJS; 2) mapear os tipos de
conflitos existentes nas relagcdes entre professores e alunos do CCIJS, identificando seus
motivadores e consequéncias; e 3) verificar como a administragdo do CCJS (Unidades
Académicas e Direcdo de Centro) atua na gestdo de conflitos interpessoais entre professores e
alunos.

Observa-se que inexistem pesquisas que investiguem a gestdao de conflitos no ambito
da UFCG e sao poucas as realizadas em outras IFES no Brasil (MARRA ¢ MELO, 2005;
MOREIRA, 2012; SILVA, HAMMES ¢ HAMMES, 2018), além disso, nao ¢ identificada
nenhuma pesquisa que trate exclusivamente os conflitos advindos da relagdo professor x aluno
no ensino superior federal, o que leva ao enfraquecimento do conhecimento e da formulagao
de estratégias de gerenciamento de conflitos interpessoais. Somado a isso, considerando que a
atividade fim das IFES ¢ construida, principalmente, na relagdo professor-aluno, esta
investigacdo promovera a ampliagdo do conhecimento cientifico acerca do tema e contribuira
para a formacgdo dos novos profissionais a partir de uma perspectiva da boa relagdo
interpessoal entre agentes da Administragao Publica e usudarios do servigo publico.

Ante o exposto, faz-se necessario estimular a Administragao Publica a (re)pensar as
relagdes construidas em seus espagos, visto que cada vez mais se esperam respostas eficientes
acerca dos problemas que emergem na gestdo publica brasileira. Portanto, esta pesquisa
mostra relevancia ao investigar como professores e alunos de uma instituicdo publica de
educacao superior federal e a propria IFES administra a resolucdo de conflitos existentes entre
docentes e discentes, apresentando-se, por isso, inovadora como pesquisa cientifica.

Embora seja adotado um estudo direcionado ao CCJS/UFCG, a investigacao
proporcionard uma maior compreensdo acerca da gestdo dos conflitos no ambito da

Administragdo Publica, notadamente nas IFES, considerando os agentes organizacionais que
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historicamente foram pouco considerados nas investigacdes cientificas: o conflito entre
professores e alunos no ensino superior brasileiro. O estudo promovera o conhecimento a
respeito das estratégias adotadas neste espago e sugerira alternativas para a gestdo de

qualidade desses conflitos interpessoais.
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2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Grandes estudiosos se empenharam no estudo sobre o conflito humano - Marx e
Engels (2012), Freud (1996) e Piaget (1970), por exemplo - contribuindo significativamente
para a atual compreensdo sobre este fendmeno. Diante da multiplicidade de olhares acerca do
tema e a presenca do conflito em varios espacos de ocupacao humana, diversas produgdes em
diversas areas do conhecimento foram realizadas ao longo da histéria para tratar o assunto.
Nesta medida, ¢ compreensivel o surgimento de diversos conceitos utilizados na literatura, em
especial os que ocupam os campos do Direito, da Psicologia e da Administragdo, que foram
basilares para a composic¢do deste estudo.

Embora ndo seja o objeto de estudo central dessas ciéncias, o tema conflito sempre
foi associado a elas, dado que a atuagdo nessas areas sempre foi vinculada a presenga do
capital humano e a complexidade das suas relagdes. No campo do Direito, por exemplo, a
atuagdo dos atores juridicos na composi¢ao de controvérsias € comum e, como aponta Lucena
Filho (2012), para a compreensdo dos motivadores do litigio tipico da rotina juridica, o
Direito faz uso de outras ciéncias, como a Psicologia e a Sociologia, visando qualificar a
tomada de decisdo. Nesta mesma discussdo, o autor menciona a necessidade de reconhecer a
legitimidade do conflito e a sua fung¢do social, j4 que por muito tempo buscou-se nega-lo ou
elimina-lo.

No campo da Administragdo, a gestdo de conflitos seguiu 0 mesmo percurso, ja que
o entendimento acerca do conflito no campo organizacional era consoante ao que as grandes
correntes teoricas compreendiam em cada periodo. Como exemplo dessa transi¢do, tem-se,
inicialmente, a Escola Tradicional que apontava a presenga do conflito como fator
contraproducente para a organizagdo e que, por tal condi¢do, deveria ser evitado, e
posteriormente a Escola de Abordagem Interacionista, que compreende o aspecto positivo do
conflito ao funcionar como combustivel para o funcionamento eficaz do grupo (ROBBINS,
2009).

Levando em consideragdo o campo desta pesquisa, a gestdo dos conflitos na
Administragdo Publica também tomou vieses distintos ao longo do tempo. Inicialmente,
considera-se a mudanca da existéncia do conflito para além da relagdo entre profissionais da
organizagao, atingindo também outros atores organizacionais, como o cidadao que usufrui do
servico. Ademais, a partir da pesquisa realizada por Moreira (2012), verifica-se que por muito
tempo a gestdo de conflitos nas organizagdes publicas federais foi direcionada a aplicagdo do

PAD, conforme dispde a Lei n° 8.112, de 11 de dezembro de 1990, no entanto, outras
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alternativas de gestdo foram sendo adotadas, especialmente as que se distanciam da logica
judicial. No caso das instituicdes de ensino, como nem todo conflito advém de atos de
indisciplina, a adocao das estratégias alternativas a gestdo do conflito tem ganhado énfase,
destacando o papel do lider/gestor/diretor nestas situacdes.

Levando em consideracdo o apresentado, percebe-se que ha uma necessidade
constante de pensar o conflito em suas diversas nuances, dada a caracteristica mutavel do
entendimento cientifico e da pratica organizacional acerca do tema. Diversas mudangas
ocorreram ao longo dos anos e € preciso constante atualiza¢ao sobre o tema “conflito” para
que ndo se torne obsoleto. Deste modo, esta producdo parte agora ao delineamento das
contribuigdes tedricas que baseiam o objeto de estudo desta pesquisa.

Para tanto, adota-se um conceito inicial de conflito cunhado por Chrispino (2007),
que aponta que o conflito ¢ toda opinido divergente ou maneira diferente de ver ou interpretar
algum acontecimento, o que leva os que vivem em sociedade a experimentarem o conflito.
Sendo assim, o ser humano vivencia conflitos em toda a sua vida, desde os conflitos proprios
da infancia, os conflitos da adolescéncia e, posteriormente, quando visitado pela maturidade,
0 homem continua convivendo com os conflitos intrapessoal ou interpessoal. Para o autor,

O conflito, pois, ¢ parte integrante da vida e da atividade social, quer
contemporanea, quer antiga. [...] o conflito se origina da diferenca de interesses, de
desejos e de aspiragdes. Percebe-se que ndo existe aqui a nocdo estrita de erro e de

acerto, mas de posicdes que sdo defendidas frente a outras, diferentes (CHRISPINO,
2007, p. 16).

Ante o exposto, este capitulo consistird na discussdo tedrica que fundamenta este
estudo, através de quatro eixos: o primeiro apresenta um levantamento de diversos conceitos
sobre o conflito, seus tipos, causas e impactos sobre os sujeitos e institui¢des, notadamente os
conflitos em ambientes educacionais; o segundo discute os componentes humanos que
contribuem para o surgimento € a manutencdo/cessao dos conflitos interpessoais; o terceiro
consiste numa breve discussdo a respeito dos meios tradicionais de gestdo de conflito no
contexto juridico e da Administragdo; e o quarto eixo apresenta a gestdo de conflito nas IFES,

discutindo os dispositivos institucionais e meios alternativos adotados por algumas delas.

2.1. CONFLITOS: TIPOS, CAUSAS E IMPACTOS

Como a experiéncia do conflito faz parte da vida de todos os individuos, nos mais

diversos contextos da experiéncia humana, depreende-se que o conflito também se revela nas

relacdes de trabalho, seja nas instituicdes publicas ou privadas, principalmente quando se
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materializa em atritos, discussoes, brigas, jogos de interesse, tomadas de decisdo, convivéncia,
entre outras demonstragdes. No entanto, ¢ importante considerar que o conflito ndo se limita a
expressdo estrita, visto que pode haver diversas causas que levam a eclosdo dessa
materializa¢dao, bem como diversos sdo os caminhos que surgem a partir do conflito.

Neste sentido, este espaco visa discutir os tipos, as causas € os impactos gerados
pelos conflitos no ambito da Administragdo Publica, em especial os que habitam os espagos
das IFES, a partir do levantamento de producdes realizadas ao longo dos ultimos anos.

Inicialmente, ¢ essencial considerar que, assim como apontam Nascimento ¢ Simdes
(2011), os conflitos sdo originados dentro e fora dos limites organizacionais, € a organizacao e
os individuos que a compdem ndo estdo passivos diante disso, ja que alteram constantemente
as relacdes a sua volta e as condi¢cdes necessarias para o surgimento do conflito. Para uma
melhor compreensdo acerca do conflito organizacional, consideram-se trés correntes de
pensamento que o discute, apontadas por Motta (2004), das quais a primeira vé o conflito
como sendo de interesses, originado no ambiente social externo a organizagdo ¢ absorvido
pelo ambiente interno; a segunda considera-o como conflito de papéis entre os gestores, que
tém o poder de decisdo e buscam controlar a produtividade, em contraposi¢do aos desejos e
necessidades individuais dos que estdo sujeitos aos impactos dessas decisdes e atitudes; a
terceira corrente destaca a questdao interpessoal e vé o conflito como de personalidade e de
percepcdes em nivel individual e de pequenos grupos organizacionais.

Ao analisar as trés concepgoes, percebe-se que o conflito ¢ multicausal, expressa-se
sob diversas vertentes e impacta as relacdes de trabalho. Como apresentado, ha
atravessamentos de aspectos sociais, organizacionais € individuais para a composi¢dao do
conflito, levando a uma primeira compreensao acerca da origem dos conflitos. No entanto,
diante dessa multicausalidade — que dificulta a identificagdo das circunstancias que levam a
origem do conflito, a sua manutencdo e os seus desdobramentos — ha barreiras para a gestao
dos conflitos.

Como apontado introdutoriamente, a grande maioria das pesquisas sobre conflitos
nas organizagdes versa acerca da relacdo entre profissionais, especialmente entre geridos e
gestores, desconsiderando, muitas vezes, 0s sujeitos que também participam ativamente deste
espacgo: os que usufruem do servico da instituicdo. Neste sentido, como mencionado, este
trabalho ultrapassa a tradicional discussdo do conflito nas relagdes entre pares (profissionais
de determinada area, com a mesma hierarquia ou em posi¢des hierarquicas diferentes),

abrangendo os que fazem parte da instituicdo no papel de aluno. Portanto, novas discussoes
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foram introduzidas ao tema, como a busca pela identificacdo dos tipos de conflitos e suas
causas na relacao professor e aluno.

Nas IFES, como ¢ o caso da UFCG, diversos atores demarcam esse espago de
conflitos: alunos x professores, professores x professores, servidores x alunos, servidores x
publico externo, entre outros. Embora estes agentes também assumam papéis caracteristicos
das tradicionais relagdes organizacionais (o professor como lider e aluno como liderado, por
exemplo), héa aspectos muito particulares que estdo inerentes a vivéncia de conflitos no espago
educacional. Pensar a atual conjuntura da educacdo no pais, por exemplo, que afeta
diretamente os objetivos comuns a alunos, professores e servidores, mas que também
influencia as disputas internas pelo alcance dos interesses isolados de cada ator envolvido,
permite compreender que o conflito ultrapassa uma relagao pontual.

Para Marra e Melo (2005), os conflitos na gestdo universitaria em instituicdes
publicas sdo marcados pela burocracia, fatores politicos, jogos de poder, falta de formacao
administrativa, carater transitorio dos cargos e a propria cultura organizacional. Segundo os
autores, sdo caracteristicas marcantes de gestores universitarios a sobrecarga de trabalho (com
acumulo de atividades de docente e pesquisador, muitas vezes) e€ a postura de nao
enfrentamento dos conflitos para a sua manutenc¢ao no cargo, tendo na gestdo de pessoas sua
principal fonte de conflitos e pressoes.

Embora o perfil apresentado na pesquisa citada seja comum entre gestores
universitarios, especialmente por deterem cargos eletivos, Braga (1998, p. 40) aponta que para
gerir conflitos satisfatoriamente ¢ preciso “dispor de um sistema baseado na transparéncia,
constituido de forma permanente, com regras precisas, articulado e dindmico, que goze da
absoluta credibilidade junto as partes, as quais devem integra-lo desde a sua formulacao”.

Portanto, a boa gestdo do conflito interpessoal exige a compreensdo das causas e
fatores mantenedores do conflito. Vale considerar que esta compreensdo também deve afetar
as partes, ja que muitas vezes nao sabem lidar com a situagdo conflituosa.

Diante do apresentado, ¢ preciso pensar quais sao os conflitos até aqui discutidos.
Deste modo, o que ¢ conflito? Como ele se manifesta? Quais as suas consequéncias? Para
responder a essas perguntas, alguns conceitos sobre conflito serdo apresentados nesta se¢ao,

revelando as compreensoes de autores das diversas areas que estudam este tema.
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2.1.1. O que é o conflito?

Faz-se necessario considerar que ha inimeras razdes para o surgimento dos conflitos,
mas, como propde Granja (2012), invariavelmente, o conflito revela algum tipo de
interdependéncia entre as partes, ou seja, ha algum aspecto que as partes t€m em comum
(convergéncia) ou disputam (divergéncia). Desta forma, o conflito ¢ produzido quando uma
ou mais partes se sentem afetadas por algum questionamento ocorrido no acordo que foi
estabelecido entre ambas, mesmo que um acordo indireto nesta relagdo. Para o autor, alguns
conflitos sdo pontuais, capazes de serem solucionados rapidamente; outros sdo graduais e
requerem solugdes processuais.

Para a psicanalise, o conflito interpessoal ¢ impulsionado pelo conflito intrapsiquico,
que provoca, algumas vezes, interagdes cadticas que impossibilitam o didlogo. Neste conceito,
a pluralidade das motivagdes inconscientes pode explicar a diversidade entre os objetivos das
pessoas envolvidas no conflito (MARODIN e BREITMAN, 2008).

Entre os estudiosos da Administracdo, os conceitos tem seguido o entendimento do
conflito como um fendmeno inevitavel nas organizagdes e que tem aspectos funcionais e
disfuncionais.

Na visao de Martinelli ¢ Almeida (2014), o conflito estd ligado a frustragdo (fator
desencadeante), podendo ser manifestado entre (e intra) pessoas, grupos e organizagdes, € ter
efeitos construtivos ou destrutivos, dependendo da forma como ¢ administrado.

O conflito ¢ também considerado como um processo. Na visdo de Wagner e
Hollenbeck (2012), o conflito leva tempo para se desenrolar € ndo ¢ um evento que ocorre em
determinado instante e depois desaparece. Funciona, inclusive, como uma bandeira vermelha
que sinaliza a necessidade de mudanca e satisfatoria administragdo, e ndo necessariamente um
sinal de eliminacao.

Pelo exposto, as linhas de pensamento apontam caracteristicas em comum quanto a
caracterizacdo do conflito: ele precisa ser percebido para existir, exige uma interacdo de duas

ou mais componentes e indica uma incompatibilidade entre as partes.

2.1.2. Tipos de conflito

Os tipos de conflitos formam outro componente essencial para a compreensdo deste

fendmeno nas relagdes organizacionais. Da mesma forma que hd uma diversidade na



24

defini¢@o do conceito de conflito, h4 varias perspectivas de analise dos tipos de conflito. Aqui,
serdo apontadas apenas algumas dessas perspectivas.

Para Moore (1998), os conflitos podem ser classificados em estruturais (padrdes
destrutivos de comportamento ou interagdo; controle, posse ou distribuicdo desigual de
recursos; poder e autoridade desiguais; fatores geograficos, fisicos ou ambientais que
impecam a cooperagdo; pressoes de tempo), de valor (critérios diferentes para avaliar ideias
ou comportamentos; objetivos exclusivos intrinsecamente valiosos; modos de vida, ideologia
ou religido diferente), de relacionamento (emog¢des fortes;, percepgdes equivocadas ou
esteredtipos; comunica¢do inadequada ou deficiente; comportamento negativo — repetitivo),
de interesse (competi¢do percebida ou real sobre interesses fundamentais, interesses quanto a
procedimentos e/ou interesses psicologicos) e quanto aos dados (falta de informacao;
informacao errada; pontos de vista diferentes sobre o que ¢ importante; interpretagdes
diferentes dos dados; procedimentos de avalia¢ao diferentes).

Dubrin (2008) compreende que os conflitos sdo determinados a partir da estrutura em
que sdo construidos, entendendo a estrutura como sendo a lente pela qual os individuos
enxergam a situagdo conflituosa. Para o autor, existem trés dimensdes de estruturas de
conflito: relacionamento x tarefa, emocional x intelectual e cooperar x vencer. A primeira
dimensdo se refere as diferencas da extensdo para a qual as pessoas envolvidas focam os
aspectos de relacionamento do conflito, se nos aspectos interpessoais ou na tarefa. A segunda
dimensdo diz respeito ao grau de atencdo que as partes ddo aos componentes afetivos da
disputa, se nos sentimentos envolvidos ou nas agdes € comportamentos explicitos. A ultima se
refere ao grau em que os sujeitos compartilham a culpa pelo conflito.

Outra tipologia de conflito difundida na literatura ¢ a construida por Redorta (2004),
reconhecido estudioso da administracdo de conflitos, que caracteriza o conflito em quinze
tipos: 1) De recursos escassos — disputa por algo que ndo existe suficientemente para todos; 2)
De poder — disputa porque alguma parte quer mandar, dirigir ou controlar o outro; 3) De
autoestima — disputa porque o orgulho pessoal de uma parte se sente ferido; 4) De valores —
disputa porque os valores ou crencas fundamentais estdo em jogo; 5) De estrutura — disputa
por um problema cuja solugdo requer longo prazo, esfor¢os importantes de muitos, e os meios
de resolugdo estdo além da possibilidade pessoal; 6) De identidade — disputa porque o
problema afeta a maneira intima de ser do individuo; 7) De norma — disputa porque os valores
ou crencas fundamentais estdo em jogo; 8) De expectativas — disputa porque ndo se cumpriu
ou se fraudou o que um esperava do outro; 9) De inadaptacdo — disputa porque modificar as

coisas produz uma tensao que alguém nao deseja; 10) De informagado — disputa por algo que
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se disse ou ndo se disse ou que se entendeu de forma errada; 11) De interesses — disputa
porque os interesses ou desejos de um sao contrarios aos do outro; 12) De atribui¢do — disputa
porque o outro ndo assume a sua culpa ou responsabilidade em determinada situagdo; 13) De
relagdes pessoais — disputa porque habitualmente nao ha entendimento como pessoas; 14) De
inibicdo — disputa porque claramente a solu¢do do problema depende do outro; 15) De
legitimagdo — disputa porque o outro ndo estd de alguma maneira autorizado a atuar como o
faz, ou tem feito ou pretende fazer.

Chiavenato (2004), aponta que hé varios tipos de conflito, divididos em conflito
interno e conflito externo; enquanto o interno (intrapessoal) envolve dilemas de ordem
pessoal, o externo envolve os niveis interpessoal, intragrupal, intergrupal, intraorganizacional
e interorganizacional. Para o autor, o conflito ocorre em trés niveis de gravidade: percebido,
experienciado e manifestado. O conflito percebido ocorre quando as partes percebem e
compreendem que o conflito existe porque sentem que seus objetivos sdo diferentes dos
objetivos dos outros e que existem oportunidades para interferéncia ou bloqueio; é o conflito
latente que as partes percebem que € potencial. O conflito experienciado ocorre quando
provoca sentimentos de hostilidade, raiva, medo, descrédito entre uma parte e outra; ¢ o
conflito velado, quando ¢ dissimulado, oculto e ndo manifestado externamente com clareza. E
o conflito manifestado ocorre quando ¢ expressado pelo comportamento de interferéncia ativa
ou passiva por pelo menos uma das partes; € o chamado conflito aberto, que se manifesta sem
qualquer dissimulagao.

As diversas tipologias apresentadas anteriormente podem ser identificadas em varios
espacos das relacdes humanas. Porém, ha autores que se aprofundaram no estudo dos
conflitos em contextos especificos, como ¢ o caso de Martinez Zampa (2005) e Nebot (2000),

que estudaram os conflitos escolares/educacionais.

2.1.2.1. Tipos de conflitos educacionais

Martinez Zampa (2005) destaca que os conflitos educacionais ou entre membros da
comunidade educacional podem ser caracterizados em quatro tipos: a) conflito em torno da
pluralidade de pertencimento — surge quando o docente faz parte de diferentes
estabelecimentos de ensino ou mesmo de niveis diferentes de ensino; b) conflitos para definir
0 projeto institucional — surge porque a construcdo do projeto educacional favorece a
manifestagdo de diferentes posi¢des quanto a objetivos, procedimentos e exigéncias no

estabelecimento escolar; ¢) conflito para operacionalizar o projeto educativo — surge porque,
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no momento de executar o projeto institucional, surgem divergéncias nos ambitos de
planejamento, execucao e avaliagdo, levando a direcdo a lancar mao de processos de coalizdo,
adesoes, etc.; d) conflito entre as autoridades formal e funcional — surge quando ndo ha
coincidéncia entre a figura da autoridade formal (diretor) e da autoridade funcional (lider
situacional).

Para Nebot (2000), os conflitos escolares podem ser categorizados em
organizacionais, culturais, pedagdgicos e de atores. A nivel organizacional, os conflitos
podem emergir a partir das diferencas setoriais (divisao do trabalho e desenho hierarquico da
instituicdo, incluindo dire¢do, técnicos-administrativos, professores, alunos, entre outros), das
diferencas salariais e a forma como o dinheiro se distribui no coletivo, e pelo carater publico
ou privado da instituicdo. No que se refere aos fatores culturais, os conflitos podem surgir dos
aspectos comunitarios (redes sociais dos atores, bairros, condi¢des econdmicas, entre outros)
e dos raciais e de identidades (advindos dos sentimentos de pertenca e afiliagdo dos
individuos aos grupos sociais que demarcam sua existéncia no mundo, destacando
caracteristicas ritualisticas, culturais, folcloricas, entre outras praticas que retroalimentam o
estabelecimento do ensino). Quanto aos conflitos pedagdgicos, o autor aponta que sdo aqueles
que derivam do desenho estratégico da formagao e dos dispositivos de controle de qualidade e
das formas de ensinar, seus ajustes ao curriculo académico e suas formas de producao. Por
fim, quanto aos atores, os conflitos podem surgir dos aspectos de grupos e subgrupos (turma,
corpo docente, corpo diretivo, entre outros), familiares (dindmica familiar que afeta
diretamente a pessoa) e de caracteristicas individuais.

Embora os autores citados anteriormente abordem os tipos de conflitos educacionais
na escola tradicional, compreendida como a que oferta a escolarizacao bésica, referencia-los ¢
uma tarefa salutar para este trabalho tendo em vista que as poucas produgdes a respeito dos
conflitos na educagdo superior tendem a identificar as mesmas fontes motivadoras de conflito.
Vale destacar que ha um fragil arcabougo tedrico a respeito dos tipos de conflito nas IFES e
que os pesquisadores que se langam a investiga-lo tendem a tomar como base as producdes
feitas acerca do conflito no ambiente escolar, o que contribui para a manutencao do desafio
cientifico desta pesquisa.

A partir do apontamento anterior, torna-se importante destacar um aspecto inerente
ao conflito no contexto educacional, seja na escolarizacdo basica ou no ensino superior: a
contribuicdo dos fatores institucionais e dos atores envolvidos no ambiente educacional.
Como aponta Chrispino (2007), os conflitos educacionais sdo provenientes de agdes proprias

dos sistemas escolares ou oriundos das relagdes que envolvem os atores da comunidade
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educacional mais ampla, incluindo os que derivam dos exercicios de poder, dos que se
originam das diferencas pessoais, dos que resultam de intolerancias de toda ordem, os que

possuem fundo politico ou ideologico.

2.1.3. Motivadores para o conflito

Identificar as causas dos conflitos ¢ uma das tarefas mais dificeis no ambito da
gestdo organizacional, visto que a sua origem influencia, muitas vezes, na adequada condugao
da situagdo, podendo torna-la eficiente ou obsoleta. A grande maioria dos estudos
identificados na literatura nacional (MOREIRA e CUNHA, 2007, NASCIMENTO e
SIMOES, 2011; ELIAS, 2013; BERGAMASCHI, 2015; VELOSO e VIEIRA, 2016; LANA
et al., 2016) direciona as discussdes aos conflitos surgidos entre pares, realcando as relagdes
conflituosas no ambito profissional. Nesta seara, foram identificados motivadores
institucionais, individuais, sociais, culturais, que serdo descritos a seguir.

Megginson, Mosley e Pietri Jr. (1986) apontaram motivos para a geragdo de conflitos
organizacionais baseados na diversidade cultural dos individuos. Para os autores, hd quatro
motivagdes, descritas a seguir: a) etnocentrismo: ocorre quando uma pessoa, de uma
determinada cultura, recorre a seus proprios valores culturais como pardmetro para resolver
algum problema num ambiente cujos padrdes culturais sejam distintos do seu; b) uso
improprio de praticas gerenciais: ocorre quando se aplica uma determinada pratica gerencial
numa cultura, levando-se em conta apenas sua eficiéncia e eficidcia em outra cultura distinta;
c¢) percepgoes diferentes: ocorre quando, pelo fato de cada cultura possuir um conjunto de
valores como referéncia, pessoas de diferentes culturas apresentarem valores e entendimentos
distintos; d) comunicacdo erronea: acontece quando diferencas culturais como idioma,
costumes, sentimentos geram uma comunicagdo equivocada.

Martinelli e Almeida (2014), ao discutirem as contribuigdes de Salaman (1978),
mencionam que as organizagdes per si se configuram em arenas potenciais de conflitos
individuais e grupais, visto que apresentam caracteristicas de competi¢do iminente: luta por
recursos, progresso na carreira, privilégios e outras recompensas da organizacdo. Para os
autores, outras causas para o surgimento dos conflitos inerentes a institui¢do sdo as atividades
interdependentes, recursos compartilhados e diferencas de informacao; no que se refere aos
aspectos dos sujeitos, apontam as diferencas de personalidade, as metas individuais e as

diferengas de percepgao.
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No que se refere ao ambiente de trabalho, Dubrin (2008) indica cinco fontes
potenciais de conflito, que integram aspectos organizacionais e individuais: a) mudangas
percebidas adversamente — mudanga dos métodos ou das condi¢des de trabalho ou nas
oportunidades de emprego que as pessoas percebem como negativos; b) diferenciagdo entre
linha e o staff — linha compreendida como o proposito primario da organizagao (trabalho fim)
e staff compreendido como o propdsito secundario (trabalho meio); c) assédio sexual —
definido como comportamento de conotagdo sexual ndo desejado no local de trabalho, que
resulta em desconforto e/ou interferéncia no trabalho; d) trabalho competitivo e exigéncia da
familia — quando o individuo tem que assumir varios papéis e que, na maioria das vezes, sao
incompativeis; e) disposicdes pessoais e choques de personalidade — levam em consideragao
as caracteristicas individuais dos sujeitos perante a experiéncia do conflito.

Quanto ao ultimo aspecto discutido pelo autor, faz-se relevante destacar que este ¢
uma fonte do conflito presente em outros ambientais além do organizacional. Como o proprio
autor aponta, muito conflitos acontecem porque as pessoas simplesmente ndo gostam umas
das outras e, por vivenciarem o choque de personalidade, frequentemente tém dificuldade de
especificar porque ndo se gostam. Portanto, “um choque de personalidade ¢ um
relacionamento antagénico entre duas pessoas, baseado em diferencas de atributos,
preferéncias, interesses, valores e estilos” (DUBRIN, 2008, p. 176).

Chiavenato (2014) aponta que existem condi¢des inerentes as organizagdes que
tendem a criar percepcdes entre pessoas e grupos e predispdoem ao conflito; a elas, nomeou de
condi¢des antecedentes e compreendem os seguintes aspectos: ambiguidade de papel,

objetivos concorrentes, recursos compartilhados e interdependéncia de atividades.

2.1.3.1. Motivadores para os conflitos educacionais

Ao investigar os motivadores para o surgimento € manutencdo do conflito no
contexto educacional, alguns autores da literatura nacional e internacional exploraram espacos
diferentes de investigacdo e chegaram a respostas comuns (MARTINEZ ZAMPA, 2005;
MARRA e MELO, 2005; CHRISPINO, 2007; NASCIMENTO e SIMOES, 2011;
MOREIRA, 2012; VALERO et al., 2014; RUIZ, 2015; MARTINS, MACHADO e
FURLANETTO, 2016).

No cenario de escolarizag¢do basica, Martinez Zampa (2005) aponta que os principais
conflitos ocorrem entre professores, professores e alunos, entre alunos, entre pais, e entre

professores e gestores escolares. O autor aponta as motivagdes para os conflitos mais
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frequentes: a) entre docentes - por falta de comunicacdo; interesses pessoais; questdes de
poder; conflitos anteriores; valores diferentes; busca de “pontuacdo” (posi¢do de destaque);
conceito anual entre docentes; ndo indicagdo para cargos de ascensao hierarquica; divergéncia
em posigoes politicas ou ideologicas; b) entre alunos e docentes - por ndo entender o que
explicam; notas arbitrarias; divergéncia sobre critério de avaliagdo; avaliacao inadequada (na
visdo do aluno); discriminagdo; falta de material didatico; ndo serem ouvidos (tanto alunos
quanto docentes); desinteresse pela matéria de estudo; c¢) entre alunos - por mal entendidos;
brigas; rivalidade entre grupos; descriminacdo; bullying; uso de espacos e bens; namoro;
assédio sexual; perda ou dano de bens escolares; eleicdes (de variadas espécies); viagens e
festas; d) entre pais, docentes e gestores - por agressdes ocorridas entre alunos e entre os
professores; perda de material de trabalho; associagdo de pais e amigos; cantina escolar ou
similar; falta ao servico pelos professores; falta de assisténcia pedagogica pelos professores;
critérios de avaliagdo, aprovacdo e reprovacdo; uso de uniforme escolar; ndo atendimento a
requisitos “burocraticos” e administrativos da gestao.

Ruiz (2015) aponta que as causas dos conflitos no ambiente escolar podem ser
analisadas de varios aspectos: quanto ao relacionamento com as familias (excesso de protecao
dos pais, possessividade, competitividade), em relagdo ao campo educacional e a estrutura
organizacional (critica dos pais ao educadores, inversdao de papéis), em relagdo aos meios de
comunicacdo (comunicados tendenciosos ou setorizados) e quanto aos fatores sociais
(valores).

Martins, Machado e Furlanetto (2016) mencionam que as situagdes de conflito na
escola ocorrem influenciadas por causas internas e externas a instituicdo, destacando, entre
estas, as condigdes socioeconOmicas e culturais, envolvendo situagdes de familias expostas a
violéncia nas comunidades, pressdo dos grupos de referéncia (amigos e/ou outros individuos
influentes na comunidade), preconceitos étnico-raciais e religiosos, e praticas de bullying e
cyberbullying.

Nascimento e Simoes (2011), ao investigarem a gestdo de conflitos na perspectiva
dos servidores de duas escolas técnicas federais de um municipio do Rio de Janeiro, apontam
que os conflitos sdo gerados a partir de fatores como: departamentalizagdo e isolamento dos
setores, escassez de recursos (estrutura organizacional), centralizagdo da gestdo, pessoalidade
na tomada de decisdes e pouca habilidade de lideranga (gestdao), problemas de comunicagao,
divisdo de tarefas (processos de trabalho) e os conflitos entre professores (divergéncias

profissionais, caracteristicas pessoais, concepgoes pedagogicas e busca pelo poder).
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Marra e Melo (2005), ao investigarem os conflitos inerentes a fungdo gerencial em
uma IFES no estado de Minas Gerais, identificaram, a partir da perspectiva de docentes em
cargos de chefia, que os principais motivadores para o conflito compreendem resisténcia a
mudanga, ambiguidade cultural (tradicdo X renovagdo, conservadorismo X inovagao),
corporativismo e concorréncia entre departamentos (especialmente pelo poder de gestao).

Moreira (2012), ao investigar o conflito interpessoal na Universidade Federal de
Santa Catarina (UFSC), identificou, entre os entrevistados (alunos e servidores docentes e
técnico-administrativos), que a relacao discente x docente ¢ considerada a mais conflituosa,
seguida da relagdo docente x docente. Esses dados denotam, conforme a autora aponta, que o
processo ensino-aprendizagem ¢ o mais afetado, ja que as relagdes que envolvem os docentes
e discentes estdo entre as mais conflituosas. Segundo a pesquisa, as principais fontes do
conflito nesta IFES estdo relacionadas ao apego exagerado as proprias opinides € crengas, a
falha de compreensao, a intengao (pré-disposi¢do em atingir o outro) € a ma conducao de uma
situagdo conflituosa.

Pelo exposto, depreende-se que os aspectos que motivam o surgimento e/ou a
manutengdo de conflitos no ambito educacional estdo relacionados, principalmente, a fatores

institucionais e aos proprios atores educacionais.

2.1.4. Impactos organizacionais e individuais decorrentes do conflito

Realizar a disting@o entre os impactos nao ¢ tarefa facil, visto que os impactos podem
acontecer de forma paralela a organizacdo e aos individuos, bem como manifestar de
maneiras diferentes. No entanto, convencionou-se que para ambos os contextos ha impactos
positivos e negativos.

Para o contexto organizacional, Dubrin (2008) aponta que as consequéncias do
conflito podem ser funcionais (quando os interesses da organizacdo sao atendidos) ou
disfuncionais (quando a disputa ou o desacordo prejudicam a organizagao). Seguindo esta
ideia, adota-se a funcionalidade do conflito para o individuo quando ele ndo prejudica o outro
ou a organizagdo e a disfun¢do quando ele traz prejuizos a si, ao outro e a organizacdo em
decorréncia da vivéncia do conflito.

Para fins didaticos, adotou-se a divisdo desta apresentacao em duas subsecgdes e, por
entender que os impactos sobre a organizag¢do atravessam diretamente os individuos que a
compdem, a descrigdo serd feita inicialmente acerca dos impactos sobre os atores

organizacionais.
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2.1.4.1. Impactos sobre os individuos

Na busca de compreender os impactos dos conflitos sobre os sujeitos, tomaram-se
por base dois caminhos: as afetagdes positivas € negativas sobre os sujeitos e as respostas
comportamentais as situagdes de conflito. Para tanto, utilizou-se alguns autores que discutem
o tema e tem suas contribuigdes solidificadas na literatura.

No que tange as afetagdes sobre os individuos, Chrispino (2007, p. 17) aponta que ha
vantagens positivas na vivéncia do conflito, tais como:

[...] ajuda a regular as relagdes sociais; ensina a ver o mundo pela perspectiva do
outro; permite o reconhecimento das diferencas, que ndo sdo ameaga, mas resultado
natural de uma situacdo em que ha recursos escassos; ajuda a definir as identidades
das partes que defendem suas posi¢des; permite perceber que o outro possui uma
percepcao diferente; racionaliza as estratégias de competéncia e de cooperacdo;

ensina que a controvérsia ¢ uma oportunidade de crescimento e de amadurecimento
social.

Para o autor, ¢ um mito acreditar que o conflito traz apenas impactos negativos. Da
mesma forma, ele acredita que € um mito (e que esta sendo superado) a ideia de que o conflito
atenta contra a ordem. Para ele, “o conflito ¢ a manifestacdo da ordem em que ele proprio se
produz e da qual se derivam suas consequéncias principais. O conflito ¢ a manifestacdo da
ordem democratica, que o garante e o sustenta” (CHRISPINO, 2007, p. 17).

Na visdao de Martinelli e Almeida (2014), ha efeitos tanto positivos quanto negativos
aos sujeitos envolvidos. Quanto aos negativos, os autores apontam que as partes envolvidas
sentem uma série de sensagdes de dor, antagonismo e hostilidade, que podem trazer
conclusdes precipitadas e descabidas sobre os motivos, atitudes e intengdes do outro e reduzir
o contato entre as pessoas, estendendo o conflito além do seu problema original, levando a
ruptura no relacionamento.

Wagner e Hollenbeck (2012) também reconhecem a existéncia de impactos positivos
e negativos decorrentes da vivéncia do conflito. Quanto aos positivos, apontam que conflitos
intergrupais aumentam a coesdo do grupo, tornando-o mais atraente e importante aos seus
membros; atrelado a isso, o sentido relacionado a tarefa do grupo também ganha maior
significado, visto que o desempenho da tarefa ¢ envolvido de um sentido de urgéncia.

Ao mesmo tempo, considerando os impactos negativos, pode vir a tona a hostilidade
em forma de rigidas atitudes ‘nds-eles’, aonde cada grupo se considera virtuoso € o outro
inimigo, acompanhando, muitas vezes, um sentimento de 6dio compartilhado. A medida que
as atitudes no interior de cada grupo se tornam mais negativas, os membros desenvolvem

percepgoes distorcidas acerca dos outros grupos, levando a estereotipagem negativa.
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2.1.4.2. Impactos sobre a organizag¢ao

Feita a apresentacdao anterior, ¢ possivel descrever como os impactos gerados nos
individuos afetam diretamente a vida da organizagao.

Inicialmente, vale considerar o que Moreira e Cunha (2007) abordam, ao
mencionarem que os efeitos das situacdes conflituais nos individuos manifestam-se na razao
direta da sua relagdo, tanto com o posto de trabalho como com os diferentes elementos da
organizagdo ¢ estendem-se a eficacia organizacional. Nesta perspectiva, depreende-se que a
eficacia no alcance dos objetivos organizacionais depende diretamente da vivéncia dos
sujeitos com os elementos que atravessam a experiéncia organizacional.

Ao tratar o conflito como experiéncia organizacional, Martinelli e Almeida (2014)
mencionam que um impacto negativo da sua existéncia sobre a organizacdo ¢ o dispéndio de
energia para além da consecucdo dos propodsitos da organizacdo em fungdo da dindmica
destrutiva do conflito. Somado a isso, ha distor¢des sobre o fluxo de comunicagdo e
informagdo, levando, por exemplo, alguns sujeitos a falarem apenas com aqueles de quem
gostam e/ou com os que concordam com ele; além disso, pode haver tomada de decisdes de
baixa qualidade diante da falta de interacdo ou interagdo inadequada. No que se refere aos
impactos positivos do conflito sobre o funcionamento da organizacdo, os autores mencionam
que

E possivel provocar as pessoas de modo que uma energia seja gerada, bem como
certo nivel de estimulo e tensdo que ajudardo a buscar a melhor alternativa para
solugdo do conflito. Vale ressaltar que grupos nos quais os participantes t€m
interesses diversos e expressam idéias diferentes, submetendo-se as criticas dos

outros, criam sempre mais solu¢des e, normalmente, de melhor qualidade
(MARTINELLI e ALMEIDA, 2014, p. 49).

“ .

Dubrin (2008) aponta que o conflito disfuncional ¢ destrutivo a organizagdo em
diversos aspectos, tais como: desperdicio de tempo, priorizacdo do bem estar pessoal acima
dos interesses da organizacdo e retaliacdo entre funciondrios; além disso, hd um desgaste
significativo no trabalho dos gestores em decorréncia da administragdo de conflitos, chegando
a consumir muito tempo do trabalho na condu¢do da solug¢ao de conflitos entre profissionais.
Os conflitos funcionais, por sua vez, promovem maiores niveis de desempenho, como
aumento da motivagdo, habilidades em resolver problemas, criatividade e mudanca
construtiva.

Chiavenato (2014) também reconhece alguns resultados negativos e positivos do

conflito para a organizagdo. Para ele, quanto aos negativos, os individuos e grupos veem seus
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esforcos bloqueados, desenvolvendo sentimento de frustragdo, hostilidade e tensdo. Isso
prejudica tanto o desempenho das tarefas quanto o bem-estar das pessoas na organizagao.
Além disso, grande parte da energia criada pelo conflito ¢ dirigida e gasta nele mesmo. Isso
desvia a energia que poderia ser utilizada no trabalho produtivo, pois ganhar o conflito passa a
ser mais importante do que o proprio trabalho. Por isso, o autor acredita que a cooperagao
para a tarefa passa a ser substituida por comportamentos que prejudicam o funcionamento da
organizacdo ¢ influenciam a natureza dos relacionamentos existentes entre pessoas € grupos.
Ja os positivos incluem o estimulo e interesse dos membros em descobrir solugdes criativas e
inovadoras para as tarefas e ¢ um meio de chamar a atengdo para os problemas existentes e

funciona como mecanismo de corre¢do para evitar problemas mais sérios.

2.2. COMPONENTES HUMANOS NA GERACAO DE CONFLITOS

A oferta dos servigos caracteristicos das instituicdes de trabalho (escolas ofertam
servicos de educacao e hospitais ofertam servigos de saude, por exemplo) sdo compostas por
um componente fundamental para a sua efetivacao: o capital humano. Este elemento também
caracteriza o grupo dos que usufruem do servigo ofertado pelas institui¢des de trabalho,
demarcando todos os lados das relagdes ai constituidas. Sendo assim, no ambito do
CCIJS/UFCG, o componente humano ¢ composto pelos profissionais que ofertam o servigo:
professores, técnico-administrativos e terceirizados, € pelos que usufruem do servigo: alunos,
diretamente, € a comunidade em geral, indiretamente.

Do exposto, depreende-se que hd uma diversidade de pessoas que se relacionam
neste espaco, tanto nas relagdes entre os pares (alunos x alunos, profissionais x profissionais)
quanto nas outras formas de relagdo (profissionais x alunos, alunos x comunidade,
profissionais x comunidade). Tamanha diversidade proporciona uma mescla de interesses,
temperamentos, ideais, valores, visdes de mundo e outros componentes da subjetividade
humana, entendida como a constitui¢ao do individuo a partir de fatores internos e externos a
ele, através da qual a forma de o individuo se perceber est4 relacionada com os modos como
os homens estabelecem as relagdes sociais em um contexto especifico, decorrente de
condi¢des historico-sociais (AITA e FACCI, 2011).

A partir desta compreensao, € possivel destacar que a constituicdo da subjetividade
humana ¢ inerente a vivéncia social dos individuos e cada periodo historico pode tecer

contribui¢des distintas, inclusive, contribuindo de forma diversificada para cada sujeito; sendo
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assim, aspectos que outrora contribuiram para a formagao da subjetividade podem nao exercer
essa mesma for¢ca com a mesma intensidade na atualidade.

Mesmo com essas variaveis, um fenomeno atemporal ¢ que demarca a formacgao
humana ¢ a existéncia de conflitos nas relagdes interpessoais, visto que desde o inicio da
historia registrada ha evidéncia de disputas entre conjuges, filhos, pais e filhos, vizinhos,
grupos étnicos e raciais, colegas de trabalho, superiores e subordinados, organizagdes,
comunidades, cidadaos e seu governo e nagdes (MOORE, 1998).

O conflito faz parte das relagdes humanas e de qualquer sociedade. E produzido
quando uma ou mais partes se sentem afetadas por algum questionamento ocorrido
no acordo que foi estabelecido entre ambas. Também pode ser compreendido de

forma mais abstrata, como uma interagdo complexa de interesses e valores que
podem competir entre si (GRANJA, 2012, p. 12).

Para Robbins (2009), o conflito precisa ser percebido pelas partes envolvidas, ja que
a sua existéncia ¢ uma questdo de percep¢do; se ninguém tiver nog¢do da existéncia do
conflito, hd um acordo geral de que ele ndo existe. Assim, as particularidades com que os
sujeitos percebem as situagdes vivenciadas serdo determinantes para a designacdo de um
conflito, e tais particularidades sdo a expressao das suas subjetividades.

Por muito tempo, encarou-se o conflito a partir de uma perspectiva negativista, no
entanto, a partir da identificacdo de sua funcionalidade para os individuos e organizagdes,
ocorreu uma transformacao nesta concepcao, considerando também o seu lado positivo e se
tornando a abordagem mais aceita na atualidade.

Robbins (2009) ainda apresenta essa variagdo de conceituacdo ao utilizar trés
escolas: a tradicional, a de relagdes humanas e a interacionista. A abordagem mais antiga
classifica todo conflito como ruim, devendo ser evitado; para o autor, uma conceituagao
simplista, mas que ainda ¢ muito utilizada. A visdo de relagdes humanas compreende o
conflito como uma ocorréncia natural e que deve ser aceito, visto que ha situagdes em que
pode ser benéfico aos sujeitos envolvidos. J& a visdo interacionista, a mais atual, em vez de
apenas aceitar o conflito, encoraja a sua existéncia, visto que mantem os sujeitos ativos,
autocriticos e criativos.

Como ideia complementar ao defendido pela visdo interacionista, Muszkat (2008)
aponta que o conflito propicia condi¢cdes de crescimento e transformacdo sempre que, por
intermédio da flexibilizacdo do desejo, atinge-se a nocdo de alteridade; diante do
reconhecimento da existéncia de um outro, o sujeito pode rever suas posigdes, praticar
possiveis reparagdes e negociar acordos. Moscovici (1997), por sua vez, aponta que, entre as

fungdes positivas do conflito, ele previne a estagnacdo decorrente do equilibrio constante da
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concordancia, estimula o interesse e a curiosidade pelo desafio da oposi¢do, descobre os
problemas e demanda sua resolugdo, funcionando, verdadeiramente, como raiz de mudancas
pessoais, grupais e sociais.

Diante das concepgdes apresentadas, vé-se que a transicdo entre uma perspectiva e
outra tem um determinante sociohistérico, no qual quanto mais se conhece o homem e as suas
relagdes interpessoais, mais elaborado € o olhar sobre o fendmeno conflito.

Embora sejam variadas e mutaveis, ¢ imprescindivel destacar que as concepgoes € as
causas dos conflitos praticamente se mantiveram inalteradas ao longo do tempo, pois elas
estdo imbricadas na percepgao dos sujeitos envolvidos nas situagdes conflituosas.

A percepcdo é o processo pelo qual os individuos organizam e interpretam suas
impressdes sensoriais com a finalidade de dar sentido ao seu ambiente. Pessoas
diferentes podem perceber a mesma coisa de maneiras diferentes. O fato é que

nenhum de nds enxerga a realidade. O que fazemos ¢ interpretar o que vemos e
chamar isso de realidade (ROBBINS, 2009, p. 28).

Pelo exposto, o processo de percepcdo passa a ser fundamental na geragdo e
manutengdo de conflitos interpessoais, no entanto, ante a percepcdo, ha fatores da
subjetividade que sdo determinantes: valores, ideias, ideais, interesses, metas, processos
psicolégicos, entre outros aspectos que balizam o jeito de ser de cada individuo. E este jeito
de ser que demarca a percepcao que o sujeito tem sobre a situagcdo conflituosa e, a0 mesmo
tempo, essa percepcao situacional afeta o jeito de ser do sujeito, numa relacdo constante de

retroalimentacao.

Cada individuo tem uma compreensio unica de como o conflito se desenvolve, que
¢ influenciada pela sua histdria de vida e seu conhecimento. Apos essa compreensao,
o individuo constréi, narra e fala sobre determinada situacdo conforme seu
entendimento, sua historia de vida e seu processo de conhecimento, envolvendo
diferentes graus de atencdo, percep¢do, memoria, raciocinio, juizo, imaginagao,
pensamento e linguagem. Cada individuo tem uma “versdo” do conflito, e essas
versdes podem conter varios elementos, dependendo de como a pessoa as elabora
(GRANIJA, 2012, p. 12-3).

Deste modo, depreende-se que, assim como aponta Dubrin (2008, p. 170), “o conflito
tem um conteudo emocional suficiente para levar as pessoas envolvidas ao estresse”. E por
mais que se considere o aspecto propositivo do conflito, tal condicao de estresse gerada pelo
conflito, segundo Lana et al. (2016), distancia, na maioria dos casos, o ser humano da
racionalidade, direcionando-o para estados emocionais que comprometem a compreensao dos
fatos; inclusive, em situacdes extremas, podem se submeter as relagdes de poder, adotando
comportamentos subservientes, ou se transformando em agressores, organizando-se em

formas de enfrentamento. Ao mesmo tempo em que a percepcao exerce forte influéncia sobre
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a experiéncia do conflito, h4 outra caracteristica intrinseca ao homem e que também exerce
influéncia sobre a vivéncia do conflito: a motivagao.

Na Psicologia, a explicagdo do termo motivacdo advém de multiplas fontes e
contextos teoricos, em diversos periodos da historia, € sempre foi fruto de questionamento
cientifico. Como apontam Todorov e Moreira (2005), o comportamento humano ¢
extremamente complexo e um grande erro da Psicologia tem sido tentar explicar toda essa
complexidade, quando o mais adequado seria tentar descrever sob que circunstancias tais
comportamentos complexos ocorrem, pois ¢ um caminho bem mais seguro e efetivo. Sendo
assim, compactua-se com os autores ao proporem que ¢ mais sadia a investigacao das relagdes
das motivagdes e ndo com a esséncia estrita da motivagao, ja que corre o risco de recair num
questionamento infinito. Na concepcdo dessess autores, 0s conceitos motivacionais
encontrados na literatura da Psicologia sdo usados para explicar:

1. como certos comportamentos, em determinadas condigdes, invariavelmente
ocorrem depois de certas alteracdes no meio ambiente; 2. como certas alteragdes no
ambiente, em determinadas condi¢des, sdo seguidas por certos comportamentos e
ndo por outros possiveis; 3. como certos comportamentos ocorrem ciclicamente,
mesmo na auséncia de alteragcdes no ambiente; 4. como certos comportamentos, em
determinadas condigdes, ocorrem mesmo na auséncia de alteragdes no ambiente; 5.

como certas alteragdes no ambiente passam a fazer parte de interagdes organismo-
ambiente e outras ndo (TODOROV e MOREIRA, 2005, p. 126).

A partir do exposto, ndo € a inten¢do deste trabalho selecionar os conceitos mais
adequados ou esgotar as descrigdes conceituais acerca dos motivadores do conflito, mas
apontar as principais teorias que tratam do tema.

Uma dessas ¢ a Teoria da Motivagdo de Abraham Maslow (1943). Segundo o
estudioso, toda motivagdo tem origem em uma necessidade humana e as hierarquizou em

cinco niveis, conforme aponta a figura 1.

FIGURA 1 - Hierarquia de Necessidades de Maslow
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A teoria propde que as necessidades de nivel mais baixo de um individuo devem ser
satisfeitas antes que a pessoa possa dedicar-se as necessidades de nivel mais elevado. Para
Bowditch e Buono (2006), no campo das organizacdes, a principal qualidade dessa
abordagem ¢ o reconhecimento e a identificacdo das necessidades dos individuos para o
proposito de motivar comportamentos.

No que se refere ao estudo do conflito, a aplicacdo da teoria estd vinculada a
compreensdo de que os motivadores a inser¢ao, manutencao e/ou cessao do conflito condizem

com as necessidades individuais dos sujeitos.

2.3. GESTAO DE CONFLITOS

Ao discutir o conflito a partir de uma perspectiva de oposicao, disputa, briga ou
qualquer outro termo que o considere como simbolo de divergéncia, tornou-se um habito
relaciona-lo a aplicabilidade de normativas ou outras ferramentas para assegurar a sua
resolugdo. Talvez por isso, a justica brasileira ¢ marcada por uma cultura de alta demanda por
parte dos cidadaos e instituigdes, em diversos cenarios em que o conflito se instala.

Nesta seara, as instituicdes publicas lideram o ranking das institui¢des que mais
litigam, conforme aponta o levantamento feito pelo Conselho Nacional de Justica (CNJ) em
2011. Embora a composicao de processos judiciais por parte da Administracdo Publica ndo
seja o objeto desta pesquisa, este dado € relevante para iniciar esta discussao, pois mostra que
o espaco onde se oferta o servigo publico ¢ marcado por numerosos conflitos e de naturezas
diversas. Além disso, conforme aponta Mancuso (2009), h4 no Brasil uma cultura demandista
muito grande, que induz a populagdo a recorrer a prestagado jurisdicional antes de tentar outros
meios de resolucao de conflitos.

Como forma de melhor gerir situagdes adversas na gestao publica, como indisciplina
do servidor publico, e conter algumas agdes que poderiam levar ao conflito, a propria
Administragdo passa a utilizar o PAD e a sindicancia como estratégias de disciplina. Para
Lessa (2006), a sindicancia € o meio sumario de que se utiliza a Administra¢do para, sigilosa
ou publicamente, com indicados ou ndo, proceder a apuragcdo de ocorréncias andmalas no
servigo publico, as quais, se confirmadas, fornecerdo elementos para a abertura do PAD
contra o funcionario publico responsavel. O PAD, por sua vez, segundo Carvalho Filho
(2007), ¢ o instrumento formal através do qual a administracdo apura a existéncia de infracoes

praticadas por seus servidores e, se for o caso, aplica as san¢des adequadas.
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Na Administracdo Publica, os conflitos sdo solucionados através de PAD, que ¢ o
meio de apuragdo e puni¢do de faltas graves dos servidores publicos e demais pessoas sujeitas
ao regime funcional de determinados estabelecimentos da Administracdo, baseando-se na
supremacia especial que o Estado mantém sobre todos aqueles que se vinculam a seus
servigos ou atividades, submetendo-se a sua disciplina (MEIRELLES, 2007).

As estratégias acima, embora utilizadas ha muitos anos no ambito da Administragao,
sempre deixaram cicatrizes nas relagdes interpessoais e institucionais, dado o carater
investigativo e punitivo que se instala nas organizag¢des publicos ao serem adotadas. Mesmo
diante da sua importancia, tem se investido em buscar alternativas para a gestdo de pessoas,
especialmente na prevencao de agravos através da sensibilizacdo dos servidores na execucao
adequada do seu papel enquanto agente publico.

Somado a isso, alternativas de mediagdo de conflitos na gestdo publica tem sido
adotadas e seguem em crescimento significativo, indo ao encontro das estratégias alternativas
também adotadas pelo Poder Judiciario, ja que, diante das consequéncias oriundas da alta
demanda (especialmente a morosidade para o processamento e julgamento judicial), os meios
alternativos de solucdes de conflitos (conhecidos como meios consensuais) sdo consideradas
como respostas efetivas, pois, em regra, sdo mais rapidos e menos custosos, além de ser
potenciais em ofertar respostas mais adequadas as controvérsias em questdo
(BERGAMASCHI, 2015).

Para Cabral (2013), os meios alternativos de resolu¢ao de conflitos sdo diversos, mas
os denominados de autocomposi¢ao — mediacdo e conciliagdo — sdo os que apresentam mais
vantagens, visto que ampliam o acesso a justica, levando a populagdo a possibilidade de
resolucao de conflitos de modo répido, desburocratizado, seguro e com baixo custo, além de

revelarem-se como o método mais indicado na solucao de determinados conflitos.

2.3.1. Modelos de gestao de conflitos no campo do Direito

A conciliagdo ¢ um dos meios mais utilizados para abreviar a solugdo de conflitos,
caracterizando-se pela interven¢do de uma terceira parte, alheia ao conflito, que auxilia os
interessados a encontrarem um acordo para resolver a disputa. Conforme aponta o Codigo de
Processo Civil (CPC, 2015), em seu Art. 165, o conciliador atuara preferencialmente nos
casos em que nao houver vinculo anterior entre as partes, podendo sugerir solugdes para o
conflito, mas ndo pode utilizar qualquer tipo de constrangimento ou intimidagdo para que as

partes conciliem. Neste caso, o conflito ¢ resolvido por meio do proprio consenso entre os
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litigantes e as causas envolvidas sdo levadas em consideracdo pelo conciliador neutro, que
busca sempre direcionar as partes para chegarem a uma decisdo final com concessdes e
satisfacdo de ambas. Em algumas situagdes, o conciliador pode chegar a uma intervencao
mais ativa. O CNIJ (2015, p. 36) define a conciliagdo como “um processo autocompositivo
breve, no qual as partes ou os interessados sdo auxiliados por um terceiro, neutro ao conflito,
ou por um painel de pessoas sem interesse na causa, por meio de técnicas adequadas, a chegar
a uma solu¢do ou a um acordo”.

Na mediacdo, por sua vez, segundo o CPC (2015), o mediador atuara
preferencialmente nos casos em que houver vinculo anterior entre as partes, auxiliando os
interessados a compreender as questdes e os interesses em conflito, de modo que eles possam,
pelo restabelecimento da comunicagao, identificar, por si proprios, solugdes consensuais que
gerem beneficios mutuos. O CNJ (2015) caracteriza a mediagdo como uma negociagao
facilitada por um terceiro, em outras palavras, um método de resolucao de disputas no qual se
desenvolve um processo composto por varios atos procedimentais pelos quais o(s) terceiro(s)
imparcial(is) facilita(m) a negociac¢do entre as pessoas em conflito, habilitando-as a melhor
compreender suas posigoes e a encontrar solugcdes que se compatibilizam aos seus interesses €
necessidades.

Embora paregam semelhantes, a conciliacdo e a mediacdo constituem-se estratégias
distintas, dadas as seguintes caracterizacdes: a mediacdo visa a “resolu¢do do conflito”
enquanto a conciliagdo busca apenas o acordo; a mediagdo visa a restauragdo da relacdo social
subjacente ao caso enquanto a conciliagdo buscaria o fim do litigio; a mediagdo parte de uma
abordagem de estimulo (ou facilitagdo) do entendimento enquanto a conciliagdo permite a
sugestdo de uma proposta de acordo pelo conciliador; a mediacao ¢, em regra, mais demorada
e envolve diversas sessdes enquanto a conciliagdo ¢ um processo mais breve com apenas uma
sessdo; a mediagdo ¢ voltada as pessoas e tem o cunho preponderantemente subjetivo
enquanto a conciliagdo € voltada aos fatos e direitos e com enfoque essencialmente objetivo; a
mediacdo ¢ confidencial enquanto a conciliagdio € eminentemente publica; a mediacdo ¢
prospectiva, com enfoque no futuro e em solucdes, enquanto a conciliagdo tem enfoque
retrospectivo e voltado a culpa; a mediacdo ¢ um processo em que os interessados encontram
suas proprias solucdes enquanto a conciliagdo ¢ um processo voltado a esclarecer aos
litigantes pontos (fatos, direitos ou interesses) ainda ndo compreendidos por esses; a mediagao
¢ um processo com lastro multidisciplinar, envolvendo as mais distintas 4areas como

Psicologia, Administracdo, Direito, Matematica, Comunicagdo, entre outros, enquanto a
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conciliagdo ¢ unidisciplinar, com base no Direito (CONSELHO NACIONAL DE JUSTICA,
2015).

Mesmo que a discussdo tracada anteriormente esteja direcionada as modalidades de
resolucao de conflitos no ambito judicial, sdo essas tipologias que contribuem para a atual
compreensdo da gestdo de conflitos interpessoais na condi¢do extrajudicial, aspecto que
caracteriza a utilizagdo das mesmas técnicas na Administra¢do Publica.

Diversas pesquisas tém apresentado resultados importantes acerca do uso de
alternativas de mediacao de conflitos, como as destacadas a seguir: a Sindicancia ¢ o PAD
ndo mais ddo conta da alta complexidade dos conflitos da Administragdo Publica, sendo
necessaria a inclusdo de novos modelos de resolu¢ao (VELOSO e VIEIRA, 2016); ha IFES
que, mesmo aplicando os mecanismos tradicionais, vislumbram a utilizagdo da mediagao
como ferramenta de solu¢do de conflitos (MOREIRA e OLIVO, 2012); Chrispino (2007)
indica a mediacdo como alternativa potente e viavel para a diminui¢do da violéncia escolar;
Nascimento e Simoes (2011), ao pesquisarem a gestdo de conflitos em duas escolas publicas
de ensino técnico do Rio de Janeiro, constataram que ndo existem mecanismos de gestdo de
conflitos nesses Orgdos, mas sim um gerenciamento realizado de forma pessoal, gerando
impactos negativos nas relagdes interpessoais; Valero et al. (2014) apontam que professores e
alunos reconhecem a importancia do uso da mediacdo como recurso de gestao de conflitos,
evitando que o conflito se agrave e ajudando no amadurecimento das partes.

Neste sentido, quanto a gestdo de conflito nas IFES, assim como aponta Elias (2013),
a forma como os gestores publicos identificam e conduzem as situagdes de conflito podem
trazer consequéncias positivas ou negativas para a organizacao € para as pessoas envolvidas
no conflito.

Nesse campo de discussdo, percebe-se que, mesmo com resultados diversificados, as
pesquisas tém apresentado com frequéncia a utilizagdo do termo “mediacao” para referenciar
a atuacdo na resolucdo de conflitos na Administracdo Publica ¢ nas IFES. No entanto, a
auséncia de pesquisas voltadas para as diversas relagdes estabelecidas na organizagdo (ndo so
a relacdo de trabalho entre pares), assim como no ambito da UFCG, refor¢a a importancia
desta investigagao.

Diante das diferentes caracteristicas existentes entre a conciliacdo e mediagdo, a
conjuntura dos conflitos nos espagos educacionais e a frequente citagdo da mediagdo como
possibilidade de gestdo de conflitos por alguns autores citados neste trabalho, faz-se
importante refor¢ar que a mediacdo, em comparagao a outros meios alternativos de gestdo de

conflitos, demonstra ser o meio alternativo mais adequado a gestdo de conflitos nos ambientes
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educacionais, especialmente por considerar sua maior aplicabilidade aos casos em que haja

uma vinculac¢do anterior entre as partes (professor e aluno, por exemplo).

2.3.2. Modelos de gestio de conflitos no campo da Administracao

A Administracdo, como campo do conhecimento, investiu no estudo da gestdo do
conflito nas organizacdes de trabalho, antes mesmo que se apontasse a atual discussao acerca
do uso dos meios alternativos de resolugao de conflitos advindos das experiéncias no Poder
Judiciario.

Ao produzir mais uma de suas obras sobre comportamento organizacional,
Chiavenato (2014) cunhou trés tipos de abordagem do conflito para o ambito organizacional.
A primeira delas, a abordagem estrutural, aponta que o conflito surge das percepgdes criadas
pelas condi¢des de diferenciagao, recursos limitados e escassos e interdependéncia, ¢ se esses
elementos puderem modificar as percepcdes, o conflito resultante podera ser controlado; para
abordar o conflito nesta perspectiva, ¢ preciso reduzir a diferenciagdo dos grupos, interferir
nos recursos compartilhados e reduzir a interdependéncia. A abordagem de processo, por sua
vez, procura reduzir os conflitos pela modificagio do processo, ou seja, no episdédio do
conflito (a partir da interven¢do de uma das partes ou por um terceiro), podendo ser realizada
a partir da desativacdo do conflito, de uma reunido de confrontacdo entre as partes ou por
colaboragdo. A terceira abordagem, denominada mista, ¢ a administragdo do conflito tanto nos
aspectos estruturais quanto nos de processo e pode ser feita através da adocao de regras para a
resolucao de conflitos e pela criagcdo de papéis integradores.

Ainda sobre esse assunto, Chiavenato (2014, p. 392) reforca que

E interessante ressaltar que a maneira pela qual as partes reagem ao conflito e a
maneira pela qual o conflito € solucionado produzem uma influéncia poderosa sobre

percepcdes, sentimentos e comportamentos que se seguem, bem como sobre a
qualidade da comunicagdo entre os grupos.

Faz-se relevante considerar que a gestdo de conflitos esta diretamente ligada as
respostas comportamentais dos individuos que vivenciam o conflito como parte ou como
gestor da situacdo. Para compreender tais respostas, adota-se, para esta revisdo, o modelo dos
cinco estilos de administrar conflitos, proposto por Thomas (1976) — apresentado a partir das
contribui¢des de Chiavenato (2014) — e o modelo bidimensional dos cinco estilos de gestao do
conflito, cunhado por Rahim e Bonoma (1979), apresentado a partir das contribuigdes de

Torres (2012).
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Os modelos apresentam similaridades em suas descri¢des, especialmente as variaveis
que sdo levadas em consideragdo: no modelo de Thomas (1976), as dimensdes assertividade e
cooperacao se cruzam, enquanto no modelo de Rahim e Bonoma (1979), as varidveis de
interesse proprio € interesse no outro sao consideradas.

Chiavenato (2014) apresenta o modelo de Thomas, abordando os cinco estilos de
administrar conflito: evitagdo, acomodag¢do, competitivo, compromisso e colaboragao.

O estilo evitacao reflete uma postura nem assertiva nem cooperativa, na pretensao de
evitar ou fugir ao conflito, sendo uma atitude de fuga para evitar as situacdes de conflito,
buscando outra saida ou deixando as coisas como estdo para que, com o tempo, o conflito se
torne menos intenso.

O estilo acomodacao reflete alto grau de cooperacdo para suavizar as coisas € manter
a harmonia, resolvendo os pontos menores de discordancia e deixando os problemas maiores
para depois.

Ja o estilo competitivo é o comando autoritario que reflete forte assertividade para
impor o seu proprio interesse, sendo utilizado quando uma agao decisiva deve ser rapidamente
imposta em situagdes importantes ou impopulares, em que a urgéncia ou a emergéncia ¢é
necessaria ou indispensavel. Consiste numa atitude de confronto ¢ dominagdo em que uma
parte se engaja em uma competi¢cdo do tipo ganhar/perder, forcando o uso da autoridade.

O estilo compromisso reflete uma combinacdo de ambas as caracteristicas de
assertividade e cooperacdo, sendo utilizado quando uma parte aceita solugdes razoaveis para a
outra e cada parte aceita ganhos e perdas na solugdo, visando chegar a uma solugdo
temporaria sem pressdo de tempo.

Por fim, o estilo de colaboragdo (ou solu¢do de problemas) reflete elevado grau de
assertividade e cooperagdo, pois habilita ambas as partes a ganhar enquanto utiliza a
negociacdo e o intercambio para reduzir diferengas.

Por sua vez, Torres (2012) apresenta o modelo de Rahim e Bonoma (1979),
descrevendo os cinco estilos: colaborag¢ao, acomodativo, dominagdo, evitagdo € compromisso.

O estilo colaboragdo (alto interesse proprio e pelos outros) implica a colaboracao
entre os atores, podendo conduzir a uma maior abertura as propostas do outro, a troca de
informacdo e ao exame das diferencas existentes com vista a alcangar uma solugdo que
satisfaca ambas as partes. Supde a comunicacdo direta entre as partes, possibilitando a
resolugdo de problemas a partir de solugdes criativas.

O estilo acomodativo (baixo interesse em si e alto interesse no outro) enfatiza os

aspectos comuns existentes entre as partes para procurar satisfazer o interesse do outro; revela
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um carater de auto sacrificio em forma de generosidade, caridade ou obediéncias as ordens de
outra pessoa.

No estilo dominacao (alto interesse proprio e baixo interesse no outro) ha uma
orientagdo a competi¢do, pois estes individuos procuram atingir os seus objetivos sem olhar
0os meios e ignoram as necessidades e expectativas dos seus oponentes. Se estiver numa
posicao de poder, podem utilizar esse lugar como forma de impor sua vontade ao outro.

Quanto ao estilo evitagao (baixo interesse em si € no outro), o sujeito comporta-se de
forma evasiva ou inativa, podendo se recusar a admitir a existéncia do conflito que deve ser
resolvido.

Ja no estilo compromisso (interesse intermedidrio em si e no outro) as partes cedem
sempre algo na sua posicdo para poder tomar uma decisdo aceitdvel para ambas; envolve a
partilha e os sujeitos abdicam mais do que os dominadores e menos dos que adotam o
comportamento servil.

Como apresentado, ambos os modelos apresentam cinco estilos de administrar
conflitos e sdo os mais disseminados na literatura sobre o tema. Em ambos os modelos, €
adotada uma perspectiva bidimensional para explicar a atitude do individuo frente ao conflito,
sendo uma das dimensodes voltadas para a satisfagdo dos proprios interesses do individuo e a
outra aponta a medida em que cada parte se preocupa com os interesses do outro. Embora
sejam modelos cunhados no campo da Administragdo, sdo aplicaveis a todos os contextos de

experimentacao do conflito.

2.4. GESTAO DE CONFLITO NAS IFES

A educagdo superior publica brasileira, embora marcada por um historico processo
de oferta paulatina, recebeu nos tltimos anos um significativo incentivo para a sua ampliacao,
tanto na criagdo de novas instituicdes (e consequentemente vagas) quanto na oferta de cursos
de graduagdo e pos-graduacao das mais diversas areas do conhecimento. Esta ampliacao fez
com que milhares de pessoas passassem a habitar o espago educacional, promovendo o
encontro das multiplas diferencas e, por conseguinte, a efervescéncia das relagdes
interpessoais e seus processos conflitivos. Tal conjuntura exige que as IFES conduzam suas
atividades visando a melhor oferta do servico educacional e o manejo das situagdes adversas
que possam interferir na vida da comunidade académica, com destaque a gestdo de conflitos

interpessoais.
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A pouca literatura nacional a respeito da gestdo de conflitos nas IFES é um
componente que estimula a produgdo deste trabalho e, a0 mesmo tempo, gera um desafio
significativo para a conducao desta investigagdo. No entanto, buscar as produgdes difundidas
no pais para compreender como as IFES tém adotado dispositivos institucionais € ou
alternativos para a gestdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos confere o

carater desta segao.

2.4.1. Estratégias institucionais na gestao de conflitos

A oferta da educacdo como politica publica sé é possivel a partir da sua concepgao e
reconhecimento enquanto direito de todos e dever do Estado, o que exige a estruturacdo de
normativas que a regulem e deem os devidos direcionamentos para a sua efetivacdo. A propria
Constituicao Federal de 1988, ao reconhecer, em seu art. 205, que a educagdo ¢ um direito
social e serd promovida e incentivada com a colabora¢do da sociedade, visando ao pleno
desenvolvimento da pessoa, seu preparo para o exercicio da cidadania e sua qualifica¢dao para
o trabalho, age como um balizador para todas as demais normas que a colocarem como foco
de discussao.

Ao conceber que a educacao representa um mecanismo de desenvolvimento pessoal
do sujeito e ao mesmo tempo fomenta o desenvolvimento da sociedade em que o individuo
esté inserido, ela também deve funcionar como o proprio guia das relagdes construidas entre o
sujeito e seu meio social. Portanto, sera a propria educagdo, a partir da sua capacidade
(in)formativa, o principal dispositivo para a constru¢cdo das relacOes sociais produtivas,
materializadas em normativas, leis, regulamentos, regimentos, entre outros dispositivos.

Alguns dispositivos legais/institucionais orientam as IFES a respeito do seu papel em
relacdo a oferta da educacdo e, neste contexto, a administracdo de controvérsias, destacando-
se a CF-88, a Lei de Diretrizes e Bases da Educagao Nacional (LDB), o Plano Nacional de
Educagao (PNE — 2014/2024), a Lei N° 8.112/90, a Lei N°® 9.784/99 e as proprias normativas
internas das IFES.

Segundo Moreira (2012), no que diz respeito a gestdo de conflitos, as instituicdes de
ensino superior costumam utilizar um modelo processual tradicional, lento e fatigante para as
partes, semelhante aquele praticado pelo Poder Judiciério e, ao seguir tal método, raramente
sdo produzidos resultados construtivos para a institui¢do. Neste contexto, o meio mais
utilizado ¢ o PAD, pautado na Lei n° 8.112/90 (para fins de apurar responsabilidade de

servidor por infragao praticada no exercicio de suas atribuicdes ou que tenha relagdo com as
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atribuicdes do cargo que ocupa) e na Lei n® 9.784/99 (que regula os direito e deveres dos
administrados).

Embora estes sejam os meios mais adotados pelas IFES, vale considerar que nem
todos os casos de conflito ocorrido no seio da comunidade académica sdo atos de indisciplina,
0 que exige a andlise dos fatos e das fontes de conflitos e, muitas vezes, requerem meios
alternativos para a sua resolu¢do. Neste sentido, como hd cada vez mais um namero
expressivo de conflitos que ultrapassam a esfera da indisciplina e dos marcos legais,
notadamente demarcando conflitos interpessoais, as institui¢des t€ém recorrido a métodos de

resolugdo diferenciados.

2.4.2. Meios alternativos para a gestio de conflitos nas IFES

Os trabalhos cientificos desenvolvidos no ambito das IFES, mesmo em pequena
quantidade e com resultados diversificados, t€ém revelado que o uso de meios alternativos de
gestdo de conflitos tem ganhado énfase, especialmente por serem considerados como
propostas mais funcionais a realidade organizacional. E importante ponderar ainda que a
adocdo de meios alternativos de gestdo de conflitos ndo ¢ equinime e efetiva em todas as
institui¢des, levando em consideragdo algumas pesquisas consultadas e ja& mencionadas neste
trabalho.

Falar sobre meios alternativos de resolucdo de conflitos permite destacar,
inicialmente, que ¢ um movimento emergente e que busca substituir o método tradicional
empregado a Justica Estatal. Também conhecidos como métodos extrajudiciais, os meios
alternativos mais difundidos no pais sdo: mediagdo, conciliagdo, negociacdo e arbitragem.
Embora ndo sejam métodos institucionalizados nas IFES, algumas agdes tem sido
implementadas em decorréncia da funcionalidade destes métodos, porém, enviesadas a
informalidade.

A exemplo da pesquisa realizada por Moreira (2012), sobre a mediagdo como
alternativa para a resolugdo de conflitos na UFSC, embora 67% (sessenta e sete por cento) dos
entrevistados apontem que os meios tradicionais sdo os mais utilizados na instituicdo, uma
expressiva parcela dos individuos da pesquisa — 96% (noventa e seis por cento) — acredita na
funcionalidade da media¢ao como alternativa para a gestao de conflitos na instituicdo, embora
ndo institucionalizada.

Outros estudiosos (NASCIMENTO e SIMOES, 2011; MARRA e MELO, 2005)

também desenvolveram investigagdes a respeito da percep¢dao dos individuos acerca dos
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meios utilizados para a gestdo de conflitos nas IFES e que contribuem para endossar esta
secao.

O estudo desenvolvido por Nascimento e Simdes (2011) traz diversas percepcdes dos
membros das IFES investigadas a respeito das formas de gerenciamento de conflitos
utilizadas nas institui¢cdes e as formas que eles julgavam adequadas. Entre os mecanismos
utilizados, destacam-se o didlogo, a utilizacdo de meios legais/institucionais ou do poder
hierarquico/autoritario, a transferéncia de setor/responsabilidade para resolver o atrito e a
conduta de enfrentamento ao conflito.

No que diz respeito as indicacdes das formas de gerenciamento julgadas adequadas
pelos entrevistados, a pesquisa indica comunicacdo (incentivo a convivéncia), definicdo de
responsabilidades e regras, planejamento e redefinicdo de tarefas, atuacdo do gestor como
lider e nao como chefe, existéncia de acompanhamento especializado, prevengdo dos
conflitos, melhor relacionamento e reconhecimento, utilizagdo de mecanismos legais,
comprometimento dos gestores ¢ a criacdo de Conselhos (poder coletivo na instituigao).

A partir dos dados, depreende-se que a comunidade académica tem compreensao
acerca dos diversos fatores que coabitam os espacos de conflitos, inclusive, algumas das
sugestdes dadas afetam diretamente as fontes potenciais de conflito, como a estrutura
organizacional e gestdo institucional. No entanto, percebe-se, a partir da perspectiva dos
entrevistados, que ndo existe nenhum mecanismo de solucdo de conflitos definido
institucionalmente e/ou que esteja culturalmente difundido na instituigao.

A pesquisa desenvolvida por Marra e Melo (2005) traz alguns dados significativos
dentro desta discussao. Embora os participantes da pesquisa (que atuam em fungdes de gestao
na IFES) apontem a gestdo de pessoas como a principal fonte de conflitos e pressdes na
institui¢do e defendam a postura de se evitar conflitos e tentar conversar/negociar como o
melhor caminho, estes mesmos gestores baseiam a condugdo da gestdo de conflitos numa
perspectiva do ndo enfrentamento e da esquiva, especialmente quando se consideram os
interesses pessoais ou manutengao nos atuais cargos.

Pelo exposto, ¢ perceptivel que ndo h4d uma cultura institucionalizada de utilizagdo
dos meios alternativos de resolugdo de conflitos, notadamente dos mais disseminados no pais
— mediacdo, conciliagdo, negociacdo e arbitragem, o que leva as instituicdes a utilizarem

mecanismos que se assemelhem a estes meios, todavia num cenério ndo sistematizado.
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3. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

A investigacdo deste estudo permeia o campo do conflito interpessoal na comunidade
académica, notadamente entre professores e alunos. Embora haja varios estudos a nivel
internacional que versam sobre a relagdo professor x aluno nos varios niveis de educacio
(REDORTA, 2004; MARTINEZ ZAMPA, 2005; VALERO, 2014; RUIZ, 2015), o numero de
pesquisas sobre a relacao interpessoal professor x aluno no ensino superior no Brasil ainda ¢
pequeno; somado a isso, ndo ha investigagdes sobre o tema no ambito do CCJS/UFCQG,
fazendo com que este trabalho auxilie na explorac¢do do tema.

Ao problematizar se a gestdo de conflitos entre professores e alunos no ensino
superior federal apresenta-se adequada ao integrante da comunidade académica, a proposta de
pesquisa se ergue no objetivo central de analisar se os mecanismos de resolugdo de conflitos
interpessoais entre professores e alunos utilizados na institui¢do mostram-se adequados aos
membros da comunidade académica do CCJS.

Para tanto, seguiu-se o caminho da pesquisa discutido e proposto por Gerhardt e
Silveira (2009), que agrupa em sete etapas o encadeamento ldgico de desenvolvimento do

trabalho cientifico, conforme apresentado no quadro 1.

QUADRO 1 — Etapas da pesquisa cientifica

ETAPA CONSIDERACOES

Formulacdo da questdo-problema, priorizando a clareza,
pertinéncia e exequibilidade, que, neste caso, compreende a
geracdo de conflitos interpessoais na relagdo professor e aluno
no ensino superior federal.

Questao inicial

Exploracio Levantamento bibliografico e pesquisa de campo.

Investigar se os mecanismos utilizados para a resolu¢do de
conflitos interpessoais entre professores e alunos do
CCJS/UFCG apresentam-se, quanto a sua finalidade, adequados
aos membros da comunidade académica.

Objetivo

Método dedutivo.

Modelo de analise Abordagem quantitativa e qualitativa.

Aplicagdo de questionario estruturado com professores e alunos

Coleta de dados do CCJS/UECG.

Utiliza¢ao dos resultados como respaldo para a propositura de
Analise das informac¢oes | um modelo de gestdo de conflitos adequado a comunidade
académica do CCJS/UFCG.

Apresentacdo dos resultados, colocando em evidéncia os

Conclusoes . . . iy
conhecimentos obtidos e as perspectivas praticas.

Fonte: adaptado de Gerhardt e Silveira (2009).
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A partir da exposi¢do resumida sobre o caminho da pesquisa no quadro anterior, cabe

apresentar, nas proximas se¢oes, o desenvolvimento dessas etapas de forma mais completa.

3.1. CLASSIFICACAO METODOLOGICA

A pesquisa tratou-se de um estudo exploratério, apontado por Gil (2008) como
aquele que tem como objetivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas
a torna-lo mais explicito ou a constituir hipdteses, e o aprimoramento de ideias ou a
descoberta de intuigdes.

A metodologia esteve pautada na abordagem dedutiva que, segundo Gil (2008), ¢ o
método que parte do geral e, a seguir, desce ao particular; parte de principios reconhecidos
como verdadeiros e indiscutiveis e possibilita chegar a conclusdes de maneira formal, ou seja,
em virtude da sua logica. O autor aponta que o prototipo do raciocinio dedutivo € o silogismo,
que consiste numa construcao logica através da qual, a partir de duas premissas, se chega a
uma terceira considerada conclusiva. Em outras palavras, parte-se de principios reconhecidos
como verdadeiros e indiscutiveis, possibilitando chegar a conclusdes de maneira puramente
formal, em virtude de sua logica.

Para alcangar o primeiro objetivo do estudo, além da utilizagdo do instrumento de
pesquisa, foi realizado o levantamento bibliogréafico, definido por Gil (2008) como a pesquisa
desenvolvida com base em material ja elaborado, constituido principalmente de livros e
artigos cientificos. Esta fase foi realizada sobre a literatura existente acerca do tema, através
de consulta aos livros, periddicos e outras publicagdes cientificas, especialmente sobre as
publicacdes mais recentes, nos ultimos cinco anos. O segundo e o terceiro objetivo também
foram alcangados a partir do instrumento de coleta dos dados e sua posterior interpretacao
(apresentado mais a frente).

A abordagem desta pesquisa foi de cunho quali-quantitativa, ou seja, uma
complementacdo entre a abordagem qualitativa e a quantitativa.

Alyrio (2009) faz uma basica distingdo entre a pesquisa quantitativa e a qualitativa.
Para o autor, na pesquisa quantitativa, a realidade ¢ posta em numeros e os dados coletados
sdo analisados estatisticamente, ou seja, mais objetivamente; configura uma abordagem mais
empirico-analitica. J& na pesquisa qualitativa, a realidade ¢ verbalizada, pois os dados
recebem tratamento interpretativo, com interferéncia maior da subjetividade do pesquisador,

tornando-se uma abordagem mais reflexiva.
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Minayo e Sanches (1993), ao discutirem a relagdo entre quantitativo e qualitativo,
defendem, a depender do objeto de pesquisa, a complementaridade de ambas as pesquisas,
numa relagdo que ndo se reduz a uma integragdo ou um continuum - € que nao pode ser
considerada como oposigao contraditoria. Para os autores,

[...] é de se desejar que as relagdes sociais possam ser analisadas em seus aspectos
mais ‘ecoldgicos’ e ‘concretos’ e aprofundadas em seus significados mais

essenciais. Assim, o estudo quantitativo pode gerar questdes para serem
aprofundadas qualitativamente, e vice-versa (MINAYO e SANCHES, 1993, p. 247).

Quanto ao procedimento, esta pesquisa foi qualificada como pesquisa de campo,
através da qual se realizou coleta de dados junto a pessoas, em paralelo a outros tipos de

investigagdo, como a bibliografica (GERHARDT e SILVEIRA, 2009).

3.2. SELECAO DA AMOSTRA

A comunidade do CCJS/UFCG ¢ composta por cerca de 1.700 (um mil e setecentos)
pessoas, incluindo alunos dos cursos de graduacdo e pds-graduagao, professores e servidores
terceirizados e técnico-administrativos. Assim, para alcancar os objetivos desta pesquisa,
foram considerados os grupos discentes dos cursos de graduacgdo (tabela 1) e docentes (tabela
2) do CCJS/UFCG como foco de investigagdo, constituindo, portanto, o universo desta

pesquisa.

TABELA 1 — Numero de alunos matriculados no CCJS/UFCG, por curso de graduagdo, em 2018.1.

CURSO ALUNOS MATRICULADOS
ADMINISTRACAO 215
CIENCIAS CONTABEIS 208
DIREITO 885
SERVICO SOCIAL 156
TOTAL 1.464

Fonte: Relatorios da Pro-Reitoria de Ensino da UFCG (2018).

TABELA 2 — Ntumero de professores do CCJS/UFCG, por Unidade Académica!, em 2018.1.

UNIDADE ACADEMICA (UA) PROFESSORES ATIVOS
CIENCIAS CONTABEIS (UACC) 28
DIREITO (UAD) 58
TOTAL 86

Fonte: Relatdrios da Pro-Reitoria de Ensino da UFCG (2018).

'O CCIJS ¢ composto por duas Unidades Académicas e seus respectivos cursos: Unidade Académica de Ciéncias
Contabeis (com os cursos de graduagdo em Administragdo e Ciéncias Contabeis) e Unidade Académica de
Direito (com os cursos de graduagdo em Direito e Servigo Social).
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De acordo com Gil (2008), o universo da pesquisa ¢ o conjunto definido de
elementos que possuem determinadas caracteristicas e que referencia o total de sujeitos
localizados naquele espago de pesquisa. Portanto, o universo desta pesquisa ¢ composto por
1.464 alunos e 86 professores dos quatro cursos de graduacao do CCJS/UFCG. Levando em
considera¢do a quantidade de pessoas que compde este universo e¢ o limite da pesquisa, o
levantamento de dados foi por amostra.

Para Gil (2002), nos levantamentos sociais, a amostra pode assumir formas diversas,
em fung¢do do tipo de populagdo, de sua extensao, entre outros; deste modo, a partir dos tipos
de amostra apresentados pelo autor, foi adotada, nesta pesquisa, a amostra estratificada, que se
caracteriza pela selecdo de uma amostra de cada subgrupo da populagdo considerada — neste
caso, os subgrupos sdo os formados por professores e alunos. O autor ainda aponta que este
tipo de amostra pode ser proporcional ou nao proporcional. Neste estudo, adotou-se a amostra
proporcional, na qual foi selecionada uma amostra aleatoria proporcional a extensdo de cada
subgrupo.

Dadas as quantidades de integrantes de cada subgrupo (1.464 alunos e 86
professores), o universo da pesquisa foi composto por 1.550 (um mil quinhentos e cinquenta)
individuos. Com o intuito de alcancar um numero de individuos que representassem as
informacdes coletadas com certo grau de confiabilidade, adotou-se o procedimento de célculo

para amostras finitas (para populagdes com até 100.000 individuos), apresentado na figura 2.

FIGURA 2 — Férmula para o calculo de amostras para populagdes finitas

ap.q.N
e (N-1) + o°p.g

n=

onde: n = Tamanho da amostra
o? = Nivel de confianga escolhido, expresso em niimero de desvios-padrio
p = Percentagem com a qual o fendmeno se verifica
g = Percentagem complementar
N = Tamanho da populagao
! = Erro mdximo permitido

Fonte: Gil (2008).

Os parametros utilizados para o calculo foram 5% de margem de erro amostral e

nivel de confianga de 95%. Assim, tem-se:

n= (1.96)2.0.3.0.7.1550 =267
(0,05)2.(1550-1)+(1,96).0,3.0,7
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Diante da féormula apresentada, a amostra necessaria para esta pesquisa, respeitando
os indices de erro amostral e confiabilidade, foi de 267 (duzentos e sessenta ¢ sete)
participantes. Como a amostra foi do tipo proporcional e levando em consideracdo a
representacdo de professores e alunos dentro do universo da pesquisa — 6% (seis por cento) e
94% (noventa e quatro por cento) respectivamente, esperou-se a participagao de, pelo menos,

16 (dezesseis) professores € 251 (duzentos e cinquenta e um) alunos.

3.3. ESTRUTURACAO DO INSTRUMENTO DE PESQUISA

Os dados foram obtidos por meio de questionario, considerado por Lakatos e
Marconi (2010) como um instrumento de coleta de dados constituido por uma série ordenada
de perguntas, que devem ser respondidas sem a presenc¢a do entrevistador. Para Gil (2002), o
questionario constitui 0 meio mais rapido e barato de obtencdo de informacdes, ¢ consiste
basicamente em traduzir os objetivos especificos da pesquisa em questoes.

A escolha pelo questionario foi feita levando em consideracdo suas vantagens de
aplicagdo, apontadas por Lakatos e Marconi (2010) como: economia de tempo, obtencao de
grande niumero de dados, atinge maior nimero de pessoas simultaneamente, abrange uma area
geografica mais ampla, obtenc¢do de respostas mais rapidas e mais precisas, maior liberdade
nas respostas (em razdo do anonimato), mais seguranca (pelo fato de as respostas ndo serem
identificadas) e menos risco de distor¢ao (pela ndo influéncia do pesquisador).

Como a pesquisa utilizou o campo da percep¢do do individuo, foi importante
considerar as limitagdes e possibilidades deste tipo de investigacdo; ja que esse tipo de
pesquisa € subjetiva, devia-se adotar a maior clareza possivel na conducdo da investigacao
para que o pesquisado se sentisse confortavel e confiante em participar do estudo, bem como
fosse o mais verdadeiro possivel e ndo recaisse em distor¢gdes. Esse cuidado foi importante
porque, como menciona Gil (2002), na investigacdo dos aspectos perceptivos, pode haver
muita diferenca entre o que as pessoas fazem ou sentem e o que elas dizem a esse respeito,
gerando fragilidade ao estudo. Neste sentido, o anonimato do individuo pesquisado contribuiu
para que ele manifestasse suas verdadeiras opinides a respeito da tematica.

Conforme apontado anteriormente, o alcance dos objetivos especificos foi feito de
duas formas: através do levantamento bibliografico (primeiro objetivo) e da pesquisa empirica
mediante a elaboracdo e o emprego do questiondrio como instrumento de coleta de dados
(para o primeiro, segundo e terceiro objetivos). Sendo assim, cabe apresentar como foi

construido o questionario em consonancia com os objetivos especificos.
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O questionario era estruturado (apéndice I), composto por 08 (oito) perguntas
fechadas, sendo a ultima pergunta de natureza mista, ja que previa uma resposta subjetiva do
participante, a fim de justificar a sua escolha. Cabe salientar que, antes das perguntas, o
questionario apresentava um cabecgalho, no qual estavam incluidas perguntas para a
identificacdo do perfil dos respondentes, contemplando os seguintes aspectos: identificagdo
institucional (aluno ou professor), localizacdo institucional (curso ou UA), periodo em que
estava matriculado naquele momento, género com o qual se identifica e idade (em classes).

Para apresentar a concep¢ao de conflito e as relagdes conflituosas no CCJS, a partir
da percepcao dos respondentes, foram utilizadas as perguntas de nimero 01 e 02. Para mapear
os tipos de conflitos existentes nas relagdes entre professores e alunos do CCJS, identificando
seus motivadores e suas consequéncias, foram utilizadas as questdes de numero 03, 04 ¢ 05.
Para verificar a percepcao dos sujeitos pesquisados acerca da atuagdo do CCJS na gestdo de
conflitos interpessoais entre professores e alunos, bem como a forma mais adequada de gestao
considerada por eles, foram utilizadas as perguntas de nimero 06, 07 ¢ 08.

O questionario era composto por uma folha de tamanho A4, impressa na frente € no

verso, e foi construido no processador de texto Microsoft Word.

3.4. COLETA DOS DADOS

Visando atender aos procedimentos éticos e cientificos da pesquisa, minimizando
e/ou evitando as possiveis falhas da investigagdo e garantindo a adequada captacdo dos dados,
foi realizada a aplicagdo de oito questiondrios piloto (com trés técnicos-administrativos do
CCIJS e cinco estudantes universitarios de outras institui¢cdes), para sua adequacdao e/ou
validagdo. Esta etapa ¢ a denominada por Gil (2002) como a de pré-teste dos instrumentos e
sO passando por ele € que os instrumentos de coleta de dados sdo validados. Para Gil (2002, p.
119-20),

O pré-teste ndo visa captar qualquer dos aspectos que constituem os objetivos do
levantamento. Nao pode trazer nenhum resultado referente a esses objetivos. Ele esta
centrado na avaliacdo dos instrumentos enquanto tais, visando garantir que me¢am
exatamente o que pretendem medir. Qualquer que seja o instrumento, o primeiro

passo nessa etapa consiste em selecionar individuos pertencentes ao grupo que se
pretende estudar.

Nesta fase, foi possivel mensurar o tempo médio de resposta do instrumento e

adequar algumas perguntas: foram suprimidas algumas alternativas e refeita a redacdo de
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outras, conforme melhor compreensao dada pelos participantes. O tempo médio de respostas
do questionario foi de 12 (doze) minutos.

A coleta foi realizada em todos os cursos do CCJS, com a participacao voluntaria dos
alunos e professores. Para tanto, o pesquisador solicitou a autorizagdao da coleta dos dados
junto & Direcdo do CCJS e realizou contato com todos os coordenadores administrativos e de
cursos do CCJS informando a realizagdo da pesquisa e solicitando a contribuicdo dos mesmos
neste processo.

ApOs esta etapa, a abordagem dos participantes da pesquisa foi feita em sala de aula,
seguindo o seguinte procedimento padrdo: apresentacdo do pesquisador e da proposta de
pesquisa, leitura do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), liberagdo dos
sujeitos que ndo tinham interesse em participar da mesma, entrega dos termos, assinatura
pelos participantes, recolhimento dos termos, apresentacdo do questionario, esclarecimento
das duvidas, entrega dos questionarios e preenchimento dos mesmos pelos participantes da
pesquisa. O pesquisador permaneceu durante todo o tempo da coleta em sala de aula para o
esclarecimento de qualquer duvida que surgisse, recolhendo os questiondrios ao final do
preenchimento.

Ante a aceitagdo da proposta de pesquisa, ao final da abordagem em todas as salas de
aula, o pesquisador reuniu o quantitativo de questionarios superior a amostra definida pelo
calculo amostral, somando 476 (quatrocentos e setenta e seis) alunos e 29 (vinte e nove)

professores participantes.

3.5. ANALISE E INTERPRETACAO DOS DADOS

A andlise e interpretacdo dos dados nesta pesquisa foi de cunho quali-quantitativo.
Para Gil (2008), os processos de andlise e interpretagdo, embora conceitualmente distintos,
aparecem sempre correlacionados; enquanto a analise tem como objetivo organizar € sumariar
os dados para fornecer respostas ao problema de pesquisa, a interpretagao tem como objetivo
da sentido as respostas, o que ¢ feito mediante sua ligacdo a outros conhecimentos
anteriormente obtidos.

Quanto a andlise quantitativa, os dados foram tratados em duas perspectivas: o
estabelecimento de categorias de respostas e a tabulacao. Para Gil (2008), o estabelecimento
de categorias visa uma melhor organizacdo e adequada andlise e a tabulagdo consiste no

processo de agrupar e contar 0s casos que estdo nas varias categorias de andlise; portanto, sao
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processos complementares e significativos para a interpretagdo quantitativa dos dados
coletados.

Para facilitar o processo de organizagao dos dados para a sua analise e interpretagao,
0s questiondrios foram enumerados aleatoriamente ¢ os seus dados foram langados no editor
de planilhas Microsoft Excel, visando maior organizacdo e contabilizacdo dos resultados. As
respostas foram transformadas em numeros, visando atender a funcionalidade do programa de
computador. Quanto as respostas subjetivas, elas foram lidas em sua integralidade, seguido do
processo de analise qualitativa (redugdo, apresentacdo e conclusao).

Gil (2008) aponta que a analise qualitativa segue trés etapas: redugdo, apresentagdo e
conclusdo. A reducdo consiste na selegdo e posterior simplificagdo dos dados, buscando
codificar categorias, agrupa-las e organiza-las, para a posterior conducdo; a apresentacao
consiste na organizagdo dos dados a facilitar a andlise das semelhangas e diferencas e seu
inter-relacionamento; a fase da conclusdo considera o significado dos dados, suas
regularidades, padroes e explicagdes.

Em consonancia ao apresentado, foi adotada a técnica da analise do contetdo
coletado que, segundo Bardin (1994), ¢ um conjunto de técnicas que examinam as
comunicagdes procurando obter indicadores que permitam inferéncias, isto €, uma operagao
logica, pela qual se admite uma proposi¢do em virtude de sua ligagdo com outras proposi¢oes
Jé& aceitas como verdadeiras. A mesma autora ainda aponta que a andlise de conteudo consiste
em um conjunto de técnica de andlise das comunicagdes visando obter, através de
procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do contetido das mensagens, indicadores
(quantitativos ou nao) que permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condigdes de

producao/recepgao destas mensagens.

3.6. CUIDADOS ETICOS

Um assunto de grande importancia quando se fala em pesquisa cientifica ¢ o cuidado
¢tico na condugdo da investigagdo. Os cuidados, que vao desde a escolha do tema até a
publicagdo dos resultados, devem ser considerados de forma constante pelo pesquisador a fim
de ndo incorrer em falta ética.

Deste modo, para atender aos principios €ticos na pesquisa cientifica, esta pesquisa
tomou como base a Resolugdo n° 510/2016, do Conselho Nacional de Saide (CNS) — que
dispde sobre as normas aplicéveis a pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais envolvendo

humanos, ¢ foi submetida ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP) do Hospital Universitario
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Alcides Carneiro (HUAC) da UFCG, sob o Certificado de Apresentacdo para Apreciagdo
Etica (CAAE) n° 93913718.9.0000.5182, ¢ teve sua aprovagdo apds apreciagdo por este
Comité.

Celani (2005) aponta que procedimentos antiéticos incluem condutas de ma fé e
fraude e podem ser representados por agdes como: ndo aceitar avaliagdes, encomendar dados
estatisticos, tratar mal a amostra, indicar coautoria inapropriada, preocupar-se mais com a
quantidade do que com a qualidade, mentir, degradar a natureza, roubar documentos,
republicar os mesmos dados maquiados, plagiar, falsificar dados e inventar resultados.

Além disso, ¢ comum a discussdo sobre ética com pesquisas envolvendo humanos,
nas quais os cuidados passam a ser intensificados. Nestes casos, como apontam Vazquez e
Vila (2006), ¢ imprescindivel que, entre outros, tomem-se os seguintes cuidados: solicitar o
consentimento informado por escrito, obter a aprovacdo dos comités de ética e pesquisa do
centro, preservar a confidencialidade dos participantes ¢ de seus dados e realizar uma
adequada defini¢do dos critérios de inclusdo e exclusdo dos sujeitos que vao participar do
estudo. Neste mesmo didlogo, Gil (2008) aponta que a andlise dos materiais obtidos ndo deve
ser conduzida a ponto de possibilitar a identificagao dos respondentes e orienta que, uma vez
informado da preservagdo da sua identidade, o sujeito participante deve de fato permanecer
andnimo.

Portanto, a fim de atender as exigéncias éticas da pesquisa cientifica, os participantes
tiveram/tém suas identidades preservadas durante todo tempo, da coleta a publicacdo dos
resultados, assim como estdo resguardados diante da assinatura do TCLE, conforme apéndice
II, que garante a privacidade e o sigilo das informagdes (exceto para divulgagao cientifica), o
direito de desistir da colaboracdo na pesquisa a qualquer momento sem penalizacdo e o
conhecimento dos possiveis beneficios, riscos e/ou desconfortos provenientes da sua

participag@o na pesquisa.
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4. DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Esta se¢do do trabalho versa sobre o diagnodstico organizacional, que esta dividido
entre a caracterizagdo do campo de investigacao e os resultados e discussdes advindos da

pesquisa de campo.

4.1. CARACTERIZACAO DO CAMPO DE ESTUDO

4.1.1. A Universidade Federal de Campina Grande

A UFCG foi criada através Lei N° 10.419/2002, a partir do desmembramento da
Universidade Federal da Paraiba (UFPB). A UFCG tem natureza juridica autdrquica e o
objetivo de ministrar o ensino superior, desenvolver pesquisas nas diversas areas do
conhecimento e promover a extensdo universitaria (BRASIL, 2002).

A UFCG ¢ vinculada ao MEC, tem sede na cidade de Campina Grande e possui
atuacdo no estado da Paraiba, com unidades de ensino localizadas nas cidades de Cajazeiras,

Cuité, Patos, Pombal, Sousa e Sumé. A sua estrutura multicampi esté ilustrada no quadro 02.

QUADRO 02 — Estrutura multicampi da UFCG

LOCALIDADE CAMPUS / CENTRO SIGLA
Centro de Ciéncias Biologicas e da Saude CCBS
Campina Centro de Ciépcia e Tecnologia - CCT
Grande Centro de Engenharia Eletrlf:a e Informatica CEEI
Centro de Humanidades CH
Centro de Tecnologia e Recursos Naturais CTRN
Cajazeiras Centro de Formacao de Professores CFP
Cuité Centro de Educacao e Saude CES
Patos Centro de Saude e Tecnologia Rural CSTR
Pombal Centro de Ciéncia e Tecnologia Agroalimentar CCTA
Sousa Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais CCIJS
Sumé Centro de Desenvolvimento Sustentdvel do Semidrido CDSA

Fonte: site oficial da UFCG.

Como exposto, o CCJS foi selecionado como o campo de desenvolvimento desta

pesquisa e serd apresentado na subse¢ao a seguir.
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4.1.2.0 Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais

A historia do atual CCJS ¢ iniciada antes do desmembramento da UFPB/UFCG;
antes, ainda, do processo de federalizagao pelo qual passou o Curso de Direito (inico curso a
época) da extinta Faculdade de Direito de Sousa (FDS), que, criada no inicio da década de 70,
foi vinculada a Fundagdo Padre Ibiapina, responsavel pela implantacdo e funcionamento do
primeiro curso de Direito do sertdo paraibano. Em 1976, a FDS tem sua administragdo
transferida da Fundagdo Padre Ibiapina para a Fundacdo de Ensino Superior de Sousa —
Fadisa. Em 1979, a Fadisa foi federalizada e vinculada a UFPB, tornando-se o campus VI
desta institui¢do e denominado Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais (CCJS, 2018).

O CCJS funciona em dois espacos fisicos: o campus I e o campus II. O campus I,
localizado no centro urbano da cidade de Sousa, foi o espaco em que funcionavam todos os
setores da institui¢do até a construcdo e inauguracio recente do campus II, no ano de 2014.
Atualmente, o campus I é constituido pelos programas de poés-graduagdo, programas de
extensdo, Nucleo de Pratica Juridica (NPJ), Centro de Conciliagdo e Mediacio (CCM),
Subsistema Integrado de Atencdo a Saiude do Servidor (SIASS), Setor de Estagios e outras
atividades administrativas. No campus II, localizado na BR 230, zona rural do municipio,
funcionam os seguintes setores: Direcdo do Centro e seus setores administrativos, Unidades
Académicas e suas coordenagdes administrativas e de cursos, centrais de aula dos cursos de
graduacdo, Nucleo de Assisténcia Estudantil (NAE), Nucleo de Tecnologia da Informacao
(NTI), protocolo setorial, biblioteca, entre outros setores. Este campus ainda conta com as
instalacdes das residéncias universitarias, restaurante universitario, gindsio de esportes,
laboratorio de informatica e bloco dos professores.

Atualmente, o CCJS conta com 1.464 (um mil quatrocentos e sessenta e quatro)
alunos matriculados nos cursos de graduagdo em Administragdo, Ciéncias Contéveis, Direito
e Servigo Social. A instituicdo ainda oferece cursos de pds-graduagdo, nas modalidades de
especializacao e mestrado profissional, contando atualmente com os seguintes cursos ativos:
Especializagdo em Servigo Social, Politicas Publicas e Trabalho Profissional, com 30 vagas
ofertadas; Especializagdo em Direito Penal e Processo Penal, com a oferta de 30 vagas; e o
Mestrado Profissional em Administragdo Publica em Rede — PROFIAP, com 30 vagas
ofertadas. Todos os cursos tem entrada anual de novos alunos.

O corpo funcional do CCJS estad composto da seguinte forma: 86 (oitenta e seis)
professores, distribuidos nas Unidades Académicas de Ciéncias Contdbeis e Direito, 38 (trinta

e o0ito) técnico-administrativos em educac¢do e 120 (cento e vinte) servidores terceirizados.
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4.2. RESULTADOS E DISCUSSOES

Nesta se¢ao sao apresentados os resultados obtidos nesta pesquisa, bem como a sua
analise e discussdo, iniciando pela identificacdo do perfil dos entrevistados, seguindo da
exposicdo das respostas encontradas ao longo do questiondrio. Para melhor vislumbre, os
dados serdo apresentados em graficos, quadros e tabelas, acompanhados das discussdes
pertinentes. Vale considerar que em alguns momentos as ilustragdes apresentardo dados de
todos os participantes de forma reunida e em outros sera respeitada a divisdo dos grupos
investigados (professor x aluno); neste caso, os valores em porcentagem serdo distribuidos

dentro de cada grupo.

4.2.1.Perfil dos participantes da pesquisa

Participaram desta pesquisa 476 alunos de todos os cursos de graduacdo do CCJS e
28 professores das duas UA (UACC e UAD) da instituicdo. Os dados sobre localiza¢do
institucional do participante constam nos graficos 01 (para alunos) e 02 (para professores). O
levantamento respeitou a proporcionalidade das representacdes de alunos de cada curso e de

professores de cada UA.

GRAFICO 01 — Relagdo Aluno x Curso

m Administragdo  m Ciéncias Contdbeis m Direito  m Servigo Social

Fonte: dados da pesquisa (2018).
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GRAFICO 2 — Relagio Professor x Unidade Académica

= UACC = UAD

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Quanto ao periodo em que o aluno esta matriculado, os dados foram apresentados
por ano de formagdo, compreendendo as seguintes classes: 1° ano (1° e 2° periodo), 2° ano (3°
e 4° periodo), 3° ano (5° e 6° periodo), 4° ano (7° e 8° periodo), 5° ano (9° e 10° periodo) e 6°

ano (11° periodo). Os resultados estdo contidos no grafico 03.
GRAFICO 03 — Relagio Aluno x Ano de formagéo
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

No que diz respeito ao género com o qual o participante se identifica, o perfil dos

participantes € expresso no grafico 4.



GRAFICO 04 — Relagio Participante x Género
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

Quanto a idade dos participantes, o perfil dos alunos e professores estd exposto no

grafico 05.

GRAFICO 05 — Relagio Participante x Idade
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Fonte: dados da pesquisa (2018).
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A partir dos dados apresentados, nota-se que a pesquisa incluiu uma significativa

diversidade de participantes, contemplando alunos de todos os cursos e anos de formacao,

além de professores de todas as UA. Além disso, a variedade de geragdes constatada revela

que cada vez mais a universidade tem se constituido um espaco para todos os sujeitos em
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todas as fases da vida, bem como reafirma que os alunos entram cada vez mais cedo no ensino
superior, dado o publico majoritariamente jovem.

O questionario foi elaborado a partir de trés eixos estruturantes: o primeiro
abordando o conceito de conflito e a identificacdo das relagdes conflituosas no CCJS; o
segundo verificando os tipos de conflitos mais comuns entre professores e alunos, bem como
seus motivadores e suas consequéncias; o terceiro contempla a gestdo desses conflitos no
CCIJS. Algumas perguntas foram baseadas no marco teodrico trazido neste trabalho?.

Para melhor compreensao desta divisao, utiliza-se o quadro 03 como ilustragao.

QUADRO 03 — Estrutura do instrumento (objetivos x eixos x elementos)

OBJETIVO ESPECIFICO EIXO ELEMENTO
(Pergunta do instrumento)
~ I 1. O que é conflito?
Apresentar a concepgdo de . )

. % Conceito de conflito . .. .
conflito ¢ as relacdes o relacdes 2. Quais sdo as relagdes interpessoais
conflituosas no CCJS. . ¢ mais conflitantes no CCJS?

conflituosas no CCJS
I 3. Quais os tipos de conflitos mais

Mapear os tipos de conflitos
existentes nas relacdes entre
professores e alunos do CCJS,
identificando seus motivadores e
consequéncias.

Tipos de conflitos
mais comuns entre
professores e alunos,
seus motivadores e
suas consequéncias

comuns na relacao professor x aluno?

4. Quais os motivadores que levam
professores e alunos a conflitarem no
ambito do CCJS?

5. Quais as consequéncias do conflito
interpessoal entre professor e aluno?

Verificar como a administra¢ao
do CCJS (Unidades Académicas
e Diregdo de Centro) atua na
gestdo de conflitos interpessoais
entre professores e alunos.

11
Gestao de conflitos
interpessoais entre
professores e alunos
no CCJS

6. Quais os 6rgdos/meios institucionais
responsaveis pela resolugdo de conflitos
interpessoais na UFCG e/ou no CCJS?

7. Qual(is) o(s) meio(s) de gestdo de
conflitos interpessoais entre professores
e alunos utilizados no CCJS/UFCG?

8. Qual o meio de gestao de conflitos
interpessoais entre professores e alunos
vocé considera o mais adequado para o
CCJS?

Fonte: elaborado pelo autor.

4.2.2.0 que ¢é conflito e quais as relacées conflituosas no CCJS

Os resultados apresentados a seguir dizem respeito a percep¢do dos participantes
acerca do primeiro eixo, em dois elementos. O primeiro elemento foi apresentado ao
participante com a pergunta “o que ¢ conflito?” e foram apresentadas seis alternativas, entre
as quais o participante deveria selecionar apenas uma, com a qual mais se identificasse. Os

resultados, em porcentagem, estdo expostos no grafico 06.

2 A pergunta n° 1 foi baseada nas concepgdes das Escolas de Conflito discutidas por Robbins (2009); a pergunta
n° 3 foi baseada na tipologia de conflitos de Redorta (2004).
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GRAFICO 06 — O que ¢ conflito na visdo dos alunos e professores
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0,42%

Outro 3,44%

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Ao analisar os resultados obtidos nesta pergunta, evidencia-se uma diversidade de
concepgoes acerca do conflito, porém, duas receberam maior destaque. Percebe-se nos dados
do grafico que os alunos, em sua maioria, veem o conflito como sendo uma vivéncia de
efeitos negativos que deve/pode ser evitado (45,16%); em seguida, ha a concepcao do conflito
como sendo promotor, além dos efeitos negativos, de efeitos positivos, € que também
pode/deve ser evitado (32,14%). Na visdo dos professores essa sequéncia se inverte, pois a
maioria (44,82%) vé o conflito como uma vivéncia de efeitos negativos e positivos, e que
também pode/deve ser evitado, seguido da concep¢do do conflito como sendo promotor de
efeitos negativos e que deve/pode ser evitado (31,03%).

Diante dos resultados apresentados, verifica-se uma posi¢cdo dos professores e alunos
acerca da evitagdo do conflito — mesmo que uma parcela reconhega os efeitos positivos dele —
que pode revelar uma heranga deixada pelas visdes mais tradicionalistas sobre o conflito, em
que o conflito era classificado como ruim e que deveria ser evitado, conforme discutido por
Robbins (2009).

Quanto a constatagdo dos professores reconhecerem os efeitos positivos do conflito
em comparagdo ao quantitativo de alunos (ao somar todas as % referentes a percep¢ao dos
efeitos positivos do conflito, professores somam 65,50% e alunos 51,04%), pode ser motivada
pela profissdo que ocupam, as experiéncias da vida pessoal e profissional, a maturidade, o

conhecimento teodrico, entre outros aspectos.
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O segundo elemento foi incluido no instrumento com vistas a verificar quais as
relacdes conflitantes entre os membros da comunidade académica, bem como qual ¢ a relagao
mais conflituosa na opinido dos participantes. Com vistas a ampliar o campo de opcdes de
resposta, foram inseridas no questionarios todas as relagdes possiveis entre os membros da
comunidade académica, incluindo, além de professores e alunos, os gestores (entende-se por
gestores todos os que estdo na funcdo de gestdo — dire¢do, vice-dire¢do, coordenagao
administrativa, coordenacao de curso, entre outros) e outros profissionais (tanto os técnicos-
administrativos quanto os terceirizados). Como resposta, os participantes poderiam assinalar
até trés alternativas. Os resultados deste elemento, em nimeros percentis, estdo contidos no

grafico 07.

GRAFICO 07 — As relacdes mais conflitantes no ambito do CCJS/UFCG
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

Este elemento mostrou-se indispensdvel para a pesquisa, pois veio reafirmar a
importancia de investigar a tematica, ja que a relagdo mais conflitante no CCIS/UFCG ¢,
conforme os resultados apontados em ambos os grupos, a estabelecida entre professor e aluno.
Vale considerar ainda que as figuras do professor e aluno foram citadas nas primeiras
posi¢des, levando em consideragdo ambos os grupos de participantes, como demonstra a

descri¢do do grafico em andlise: 1°) aluno x professor; 2°) aluno x aluno; 3°) professor x
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professor; 4°) professor x gestor; 5°) aluno x gestor; 6°) aluno x outros funcionarios; 7°) gestor
x outros funciondrios; 8°) entre outros funcionarios; 9°) gestor x gestor; ¢ 10°) professor x
outros funcionarios.

Os conflitos estabelecidos nas relagdes apresentadas sao dos mais variados tipos,
motivados por fatores diversos e que apresentam inumeras consequéncias aos sujeitos em
conflito. Esses elementos foram investigados no segundo eixo estruturante do questionarios e

tem seus resultados apresentados na subse¢ao seguinte.

4.2.3.Tipos, motivadores e consequéncias do conflito no CCJS

O segundo eixo estruturante do questionario buscou identificar trés elementos: os
tipos de conflitos mais comuns entre professores e alunos, os seus motivadores e as suas
consequéncias.

Para o primeiro elemento, adotou-se a tipologia de conflitos elaborada por Redorta
(2004) como referéncia de respostas para os participantes, visto que a sua classificacdo ¢
bastante difundida na literatura de gestdo de conflitos, mostrando-se bastante aplicavel a
realidade do CCIJS.

Na questdao 03 do instrumento, entre os quinze tipos de conflitos apresentados por
Redorta (2004), o participante poderia assinalar até trés alternativas. Os resultados obtidos
neste elemento estdo contidos no grafico 08.

A partir da apresentagdo dos resultados, depreende-se que tanto professores quanto
alunos reconhecem trés tipos de conflitos como sendo os de principal ocorréncia entre
professores e alunos no CCJS, a saber: atribuigdo, expectativa e poder. Segundo Redorta
(2004), o conflito de atribuicdo diz respeito a disputa porque o outro ndo assume a sua
responsabilidade em determinada situag¢do; o conflito de expectativa diz respeito a disputa
porque ndo se cumpriu o que um esperava do outro; e o conflito de poder diz respeito a
disputa porque alguma parte quer mandar, dirigir ou controlar o outro.

Quanto aos conflitos menos comuns, os dois grupos de participantes também
coincidem em suas respostas, destacando que sdo os conflitos de legitimacao e de recursos
escassos. Para Redorta (2004), o conflito de legitimacgdo diz respeito a disputa porque o outro
ndo esta autorizado a atuar como faz/fez/pretende fazer algo, e o conflito de recursos escassos

representa a disputa por algo que ndo existe suficientemente para todos



GRAFICO 08 — Conflitos mais comuns entre professor x aluno no CCJS/UFCG
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Fonte: dados da pesquisa (2018).
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O segundo elemento contemplou a identificacio dos motivadores que levam

professores e alunos a conflitarem no ambito do CCJS/UFCG. Foram apresentadas aos

participantes 29 (vinte e nove) alternativas de respostas, bem como a opg¢ao “ndo sei” e o

campo para preenchimento denominado “outro”. Ou seja, além de estimular o participante

com algumas alternativas de respostas, o questiondrio permitiu que o participante expressasse

livremente o que ele acreditava ser um motivador para os conflitos interpessoais nesta relagao.

Os dados obtidos neste elemento estao expressos no grafico 09.

Quanto aos resultados obtidos, considerando os dois grupos de respondentes, tem-se

que o principal motivador para o conflito neste espago diz respeito aos critérios de avaliagdo

adotados pelos professores. Outro dado que coincidiu entre os dois grupos diz respeito ao

motivador menos citado neste levantamento: o uso inadequado do espago e bens materiais.
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Aqui, faz-se importante frisar que os proprios professores reconhecem que os seus critérios de
avaliagdo sdo determinantes na instalacdo de um conflito.

Quando analisadas as frequéncias de respostas dos alunos, percebe-se que as quatro
respostas mais frequentes dizem respeito ao papel do professor. Além dos critérios de
avaliagdo do professor (13,60%), os alunos apontaram que o desinteresse do professor
(9,27%), as dificuldades metodoldgicas/didaticas do professor (7,60%) e a inflexibilidade de
uma ou ambas as partes (7,43%) s@o os principais motivos de geracdo de conflitos entre
professor e aluno no CCJS/UFCG.

Os professores, por sua vez, apontam como principais motivadores dos conflitos,
além dos proprios critérios de avaliagao (11,04%), o desinteresse do aluno (9,55%), o baixo
desempenho do aluno (8,08%) e o desrespeito por parte do aluno (6,61%). Nota-se que,
excetuando a primeira motivacao, todas as demais dizem respeito a caracteristicas do aluno.

Os achados nesta pergunta ilustram que, assim como a pesquisa realizada por
Martinez Zampa (2005), os principais motivadores de conflitos entre professor e aluno tém
relagdo com os critérios de avaliagdao, o desinteresse das partes, mal entendidos, falhas na
comunicagao, desrespeito e inflexibilidade.

Embora apontar o outro como responsavel pelo conflito tenha sido uma conduta
comum nas respostas obtidas, o grupo de professores reconhece uma motivagao ao conflito
vinculada a si (critérios de avaliagdo) que, possivelmente, pode estar convencionada no seio
da comunidade académica. Cabe salientar que os critérios de avaliagdo ndo sdo abordados no
instrumento como “fator negativo”, pressupondo um elemento de andlise em que os
participante tem a liberdade de julgd-lo a partir da otica pessoal. Deste modo, ha diversas
formas de interpretar a avaliagdo do professor a partir de fatores positivos ou negativos, como:
nivel de exigéncia, critérios de pontuagdo, formatacdo das avaliacdes, quantidade de tarefas,
corregdo, entre outros.

Ao fazer a anélise comparativa entre os dados expressos nos graficos 08 e 09, pode-
se destacar que os principais motivadores para o conflito interpessoal entre professor e aluno
no CCJS apontados pelos participantes refletem os dois tipos de conflitos mais comuns nesta
relacdo: expectativa e atribui¢do, conforme a tipologia adotada por Redorta (2004). Deste
modo, os conflitos gerados pela expectativa que € construida sobre o papel do outro e pelo
descumprimento das responsabilidades dos professores e alunos no ambiente académico sao
motivados pelos seguintes fatores: critérios de avaliagdo do professor, desinteresse do aluno,
desinteresse do professor, baixo desempenho do aluno, dificuldades metodologicas/didaticas

do professor, inflexibilidade de uma ou ambas as partes e desrespeito por parte do aluno.



GRAFICO 09 — Motivadores dos conflitos entre professores e alunos no CCIS/UFCG
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O terceiro elemento de andlise neste eixo estruturante do questiondrio aborda as
consequéncias do conflito interpessoal entre professor e aluno. O questionamento foi
composto por 32 (trinta e duas) alternativas de respostas, além da op¢ao “ndo sei” e o campo
“outro”. Da mesma forma que a pergunta anterior, houve estimulacdo de respostas e a
permissdo para a expressao livre do participante. Os resultados obtidos sobre este elemento
estdo contidos no grafico 10.

Os dados demonstram que ha, na perspectiva dos participantes, diversas
consequéncias provenientes da vivéncia de conflito entre professor e aluno, tanto positivas
quanto negativas. Como ¢ possivel observar, todas as alternativas expostas no questionario
foram assinaladas em algum momento, além de outras opg¢des terem sido expostas pelos
participantes de modo voluntario.

Como principal consequéncia, a maioria dos participantes, em ambos 0s grupos,
destacou a desmotivagdo. As demais respostas tiveram frequéncias variaveis por grupo,
cabendo uma analise individualizada.

Os alunos destacam como principais consequéncias do conflito interpessoal a
desmotivacao (12,80%), tensdes/sentimentos negativos entre as partes (8,30%) e conclusdes
precipitadas acerca do outro (7,75%). Os professores apontam como principais consequéncias
a desmotivac¢do (10,52%), conclusdes precipitadas acerca do outro (9,04%) e amadurecimento
(4,35%). Pelo exposto no grafico e nas principais respostas apresentadas acima, € possivel
considerar que hd uma tendéncia dos alunos a indicarem consequéncias negativas, enquanto
que os professores indicam consequéncias mistas (positivas e negativas) para os conflitos
interpessoais, revelando que a percepcao que o individuo tem sobre o que ¢ conflito (elemento
integrante do primeiro eixo da pesquisa) € proporcional a andlise que ele faz das
consequéncias advindas da experiéncia de conflito.

E imprescindivel ressaltar que a identificacdio das consequéncias do conflito
coadunam com a percepcao desses participantes sobre o que € o conflito. Ou seja, o grupo de
alunos, que em sua maioria percebe o conflito como uma vivéncia de efeitos negativos,
direciona sua interpretagdo para as consequéncias mais negativas desta experiéncia; 0 mesmo
se repete com o grupo dos professores que, em sua maioria, identifica o conflito como
vivéncia de efeitos positivos e negativos e, portanto, aponta consequéncias positivas e

negativas diante desta experiéncia.



GRAFICO 10 — Consequéncias do conflito interpessoal entre professor e aluno
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Perseguicdo (pelo professor)

Prejudica o desempenho no curso

Outros

Fonte: dados da pesquisa (2018).
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Ao consultar Chrispino (2007), Wagner e Hollenbeck (2012) e Martinelli e Almeida
(2014) acerca das consequéncias do conflito sobre os individuos, nota-se que os impactos
positivos e negativos apresentados nesta pesquisa se assemelham com os achados pelos
autores, como conclusdes precipitadas, hostilidade, tensdes, ampliacao do conflito para além
do problema original, sentimentos negativos, regulacdo das relagdes, ver o mundo pela
perspectiva do outro e o reconhecimento das diferencas.

Outro destaque observado com este questionamento diz respeito a porcentagem de
respostas dadas a algumas consequéncias positivas (ou que podem ter sua interpretagdo mais
positiva) da vivéncia do conflito (considerando o numero absoluto de respostas, ja que cada
respondente poderia escolher até cinco alternativas), transformando-se em indicadores de
potencial predisposi¢ao a resolugdo do conflito entre professores e alunos, bem como de
maior funcionalidade do conflito para este tipo de relacdao interpessoal. Entre tais respostas,
pode-se destacar: conclusdes precipitadas acerca do outro (viver o conflito pode levar a
conclusdes precipitadas sobre a outra parte, o que nao necessariamente ¢ verdade sobre o
outro), amadurecimento (que pode levar a evitagdo ou melhor condugao na vivéncia de novos
conflitos), reflexdo sobre o conflito (que pode levar o sujeito a repensar suas condutas nesta e
em outras situagdes associadas/semelhantes), habilidade em resolver problemas (que pode
levar a maior resolutividade quando vivenciar novos conflitos) e flexibilidade nas relagdes

(pode levar o sujeito a se tornar mais flexivel nas relagdes interpessoais).

4.2.4. Gestao de conflitos no CCJS

O terceiro eixo estruturante do questiondrio buscou identificar outros elementos
essenciais deste estudo: os Orgdos/meios institucionais responsdveis pela resolucdo de
conflitos interpessoais na UFCG e no CCJS, os procedimentos de gestdo de conflitos
interpessoais utilizados no CCJS e qual o meio de gestdo de conflito interpessoal entre
professor e aluno mais adequado para o CCJS, a luz da opinido dos participantes.

E importante frisar que cada pergunta abordava pontos especificos, mas
complementares: a primeira visou a identificacdo dos meios/drgaos institucionalizados em
que os conflitos interpessoais podem ser resolvidos; a segunda conferiu a identificacdo dos
procedimentos de gestao de conflitos adotados pelo CCIJS; a terceira pergunta buscou apontar,
a partir da opinido dos participantes, qual o meio mais adequado para a resolugdo deste tipo de

conflito.
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Considere-se, pois, que as duas ultimas perguntas conferiam um teor de confrontagao
entre a atual conduta adotada no CCJS e qual a conduta mais adequada a realidade do CCIJS,
na opinido da propria comunidade académica. Deste modo, além da confrontagao, o resultado
geraria uma avaliagdo dos participantes a respeito da atual conjuntura de resolucdo de
conflitos, confirmando a permanéncia do(s) procedimento(s) ja& adotado(s) ou refutando-o(s),
sugerindo qual o meio mais adequado. Sendo assim, os resultados estdo expostos nos graficos
desta subsecao.

Quanto aos orgaos/meios institucionais responsaveis pela resolu¢do de conflitos
interpessoais na UFCG e/ou no CCIJS, os participantes tinham quatorze op¢des de respostas,
além das opgdes “ndo sei”, “nenhuma das alternativas anteriores” e “outro”, conferindo, mais
uma vez, estimulagdo de respostas e espago aberto para a exposi¢ao voluntaria da opiniao do
participante.

A pergunta ndo continha limite de respostas. Cabe considerar que esta foi a primeira
pergunta em que foi expressa a opinido “nenhuma das alternativas anteriores”, fato que,
somada a opgdo “ndo sei”, leva ao tratamento dos dados em dois momentos. Portanto, os
resultados estdo expostos da seguinte forma: o grafico 11 representa o quantitativo de alunos e
professores que indicaram alguma alternativa, que ndo sabiam e/ou que nao consideraram
nenhuma alternativa; o grafico 12 representa os percentuais dentro do universo daqueles que

indicaram alguma resposta (valida, entre 6rgaos/meios institucionais).

GRAFICO 11 — Orgios/meios institucionais responsaveis pela resolugdo de conflitos interpessoais na
UFCG e/ou no CCJS (identificaram alternativa x ndo sabe x nenhuma das alternativas)

2,10% U7
18,06%
Nenhuma alternativa
[0 N3o sabe
100,00% . .
[ Indicaram alternativa
79,84%
I T 1
Alunos Professores

Fonte: dados da pesquisa (2018).
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O elevado indice de alunos que ndo sabem responder esta pergunta ou que ndo
indicaram nenhuma alternativa pode ser justificado pelo desconhecimento das fungdes dos
meios/orgaos apresentados, bem como o ingresso recente na instituicao.

Conforme resultados expressos no grafico 12, hd uma diversidade de caminhos
possiveis no que se refere a resolugdo de conflitos interpessoais no dmbito da UFCG e do
CCJS. Como respostas mais frequentes, destacam-se drgaos/meios institucionais tanto a nivel

local (CCJS) quanto a nivel geral (UFCQG).

GRAFICO 12 — Orgios/meios institucionais responsaveis pela resolugdo de conflitos interpessoais na
UFCG e/ou no CCJS
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

E importante destacar que os orgdos/meios citados apresentam funcdes distintas,
sendo responsaveis pelo pleno funcionamento da UFCG em suas diversas nuances.
Apresenta-se a seguir uma breve descri¢ao das fungdes/competéncias dos quatro érgaos/meios

mais citados nesta pesquisa.
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A Coordenagao do Curso integra a estrutura da UA que, por sua vez, constitui-se um
orgao de base da UFCG, com fungdes deliberativas no seu ambito, e que executa de forma
indissociavel as politicas de Ensino, Pesquisa ¢ Extensao. Compete a Coordenagdo, entre
outras atividades: organizar a oferta de disciplinas em cada periodo letivo; coordenar
matriculas; orientacdo académica; acompanhamento e avaliagdo do curso; apreciar processos
de adaptagdo e aproveitamento de estudos; e elaborar planos e relatérios da UA (UFCQG,
2005).

A Ouvidoria foi o segundo meio mais citado pelos participantes da pesquisa e
constitui um servico de atendimento a comunidade interna e externa com atribui¢des de ouvir,
encaminhar e acompanhar criticas ¢ sugestdes. E um orgio de natureza mediadora, sem
carater administrativo, deliberativo, executivo ou judicativo, que exerce suas fungdes
diretamente junto a unidades e 6rgdos da universidade, para atingir seus fins (UFCG, 2014).
Viérios sdo os objetivos que competem a Ouvidoria da UFCG, destacando-se, entre outros:
receber e apurar a procedéncia de reclamagdes, sugestdes, dentincias ou outras questoes que
lhe forem dirigidas por membro da comunidade universitaria ou da comunidade em geral;
propor aos dirigentes universitarios, quando necessario, instauragdo de processo sindicante;
propor ao Reitor a instauragdo de PAD, quando necessario; sugerir as diversas instancias da
Administragdo Universitaria medidas que visem ao aperfeicoamento da organizagdo e do
funcionamento da Institui¢ao (UFCG, 2006).

O Nucleo de Assisténcia Estudantil (NAE) ¢ um setor localizado em cada campus da
UFCG e esta vinculado a Pro-Reitoria de Assuntos Comunitarios (PRAC), responsavel pela
execugdo das politicas institucionais de Assisténcia Estudantil que englobam programas e
servicos assistenciais que possibilitam a permanéncia dos alunos em situacdo de
vulnerabilidade socioecondmica nos cursos e contribuem no processo de ensino-
aprendizagem destes (UFCG, 2017).

A Diregao do Centro ¢ o 6rgao executivo que coordena, fiscaliza e superintende as
atividades do Centro; além disso, € responsavel pela gestdo contabil e financeira no seu
ambito. A Diretoria ¢ composta por um diretor e um vice-diretor, eleitos na forma
estabelecida no Regimento Geral, nomeados pelo Reitor, para um mandato de quatro anos
(UFCG, 2004; 2005).

Como foi exposto, varios Orgdos/meios institucionais foram citados pelos
participantes, mas se destacaram os quatro anteriormente descritos. No entanto, ¢

imprescindivel destacar que nenhum deles versa exclusivamente sobre as relagdes
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interpessoais no ambiente universitario, porém, sdo reconhecidos como dispositivos de
suporte para este tipo de demanda.

Outro destaque a este questionamento diz respeito a manifestagdo de alguns alunos
acerca do Diretorio Académico (DA) e Centro Académico (CA) enquanto meio para a
resolugdo de conflitos interpessoais entre professor e aluno. O destaque € importante pois a
manifestagdo acerca destas entidades foi voluntdria, sugerindo importincia que elas
apresentam a comunidade universitaria. Segundo a Lei Federal N° 7.395/85, 0 DA e o CA sdo
entidades de representacdo dos estudantes de um curso de nivel superior (BRASIL, 1985). No
CCIJS, atualmente existem o Diretério Académico Antdénio Mariz (DAAM), do curso de
Direito, e o Centro Académico de Servigo Social (CASS), do curso de Servigo Social.

A pergunta seguinte arguiu sobre o(s) meio(s) de gestdo de conflitos interpessoais
entre professores e alunos utilizado(s) no CCJS, na qual eram expostas quatro opcdes de
procedimentos (justica tradicional, PAD, meios alternativos — mediagdo — e didlogo informal
entre as partes), além das alternativas “nao sei”, “nenhum” e “outro meio”; para esta, o
participante podia expressar livremente sua opinido. A pergunta ndo tinha limite de respostas.
Da mesma forma, tornou-se imprescindivel discernir os grupos de participantes que indicaram
alternativas validas e os que responderam “ndo sei” ¢ “nenhum”; esta divisao ¢ apresentada no

grafico 13.

GRAFICO 13 — Meios de gestdo de conflitos interpessoais utilizados no CCJS (identificaram
alternativa x nao sabe x nenhuma das alternativas)
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Fonte: dados da pesquisa (2018).
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Ha, conforme aponta o grafico 13, um nimero significativo de membros da
comunidade académica que desconhecem os procedimentos de gestdo de conflitos utilizados
no CCIJS, podendo ter como possiveis justificativas: ndo ter se envolvido em conflito
interpessoal e/ou recorrido ao CCJS como alternativa de gestdo; pouca/nenhuma divulgagao
sobre os meios disponiveis; chegada recente a institui¢do; entre outros. Entre os participantes
que manifestaram conhecimento acerca dos meios de gestdo de conflitos, os resultados

obtidos estdo contidos no grafico 14.

GRAFICO 14 — Meio(s) de gestdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos utilizados no
CCIJS/UFCG
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Fonte: dados da pesquisa (2018).

conflitos interpessoais além das alternativas propostas. De modo geral, nota-se uma
disparidade entre as respostas dos dois grupos, ja que alunos veem o PAD como sendo o meio
mais utilizado no CCIJS, seguido pelo didlogo informal entre as partes, enquanto os
professores veem exatamente o inverso. Ambos 0s grupos apontam 0s meios alternativos
como estando em terceira posicao, a frente apenas da justica tradicional.

Vale salientar que este trabalho ndo buscou verificar a funcionalidade estrita dos
meios, mas a percep¢ao dos membros da comunidade académica quanto ao uso desses meios
para a gestdo de conflitos interpessoais. Verifica-se que héd percepgdes distintas dada a
diversidade dos lugares ocupados pelos alunos e professores; além disso, influenciam nesta

percepgdo o que se V€, o que se escuta falar, o que imagina ser, entre outros elementos de
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influéncia na percep¢do. Do mesmo modo, tais elementos influenciam na definicdo do que
seria 0 meio mais adequado, visto que nem sempre os membros da comunidade académica
fazem uso efetivo dos meios/procedimentos sugeridos nesta pesquisa.

A ultima pergunta do questionario visou confrontar se os meios adotados atualmente
sd0 0s mesmos que os participantes julgam como sendo os mais adequados para a resolugao
de conflitos interpessoais entre professores e alunos no ambito do CCJS. Na tentativa de
minimizar a omissao dos participantes para esta pergunta, foram disponibilizadas quatro
alternativas de respostas, estimulando a escolha de um meio/procedimento, € uma quinta
alternativa descrita como “outro meio”, no qual o participante deveria indicar por escrito qual
seria; era possivel a marcagdo de apenas uma alternativa (explicito ao final da pergunta). Para
esta pergunta, tem-se os resultados apontados no gréfico 15.

Os dados revelam proporcionalidade nas respostas de ambos os grupos pesquisados,
reconhecendo os meios alternativos de conflitos (mediagdo) como sendo os mais adequados a
realidade dos conflitos interpessoais entre professores e alunos no CCJS. Em seguida,
apontam o didlogo informal entre as partes e, posteriormente, o PAD. Uma pequena parcela
dos participantes nao sabe responder ou nao apresentou resposta coerente ao enunciado (mais
de uma alternativa assinalada, sendo desconsideradas); poucos alunos mencionaram a justica
tradicional como sendo mais adequada, enquanto nenhum dos professores assinalou essa
alternativa. Por fim, uma pequena parcela de professores e alunos apontaram outros meios

como sendo os mais adequados.

GRAFICO 15 — Meio de gestdo de conflitos interpessoais mais adequado para o CCJS
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Como resultado da confrontagdo feita nestas duas ltimas perguntas, percebe-se que
os meios adotados pelo CCJS nido sdo, na perspectiva dos participantes, os mais adequados a
resolucao de conflitos interpessoais entre professor e aluno. Destaque ao PAD e aos meios
alternativos que posicionam-se de formas antagonicas ao se comparar a utilizagdo no CCJS e
a adequacdo a realidade dos conflitos interpessoais na institui¢do (o PAD ¢ o segundo mais
utilizado e o terceiro mais adequado, enquanto os meios alternativos sdo o terceiro mais usado
e o primeiro mais adequado).

Visando qualificar a investigagdo do meio mais adequado para a resolucdo de
conflitos no CCJS, o instrumento apresentava, neste quesito, a abertura para a justificativa da
resposta dada pelo participante. Deste modo, ele tinha a liberdade de expressar sua opinido a
respeito do método que julga adequado.

Como procedimento de analise e interpretagdo dessas informacodes, conforme prevé a
metodologia desta pesquisa, todos os questionarios foram lidos em sua integralidade, sendo os
dados reduzidos e agrupados em categorias, analisadas suas semelhancgas, diferengas e inter-
relacionamento, e, por fim, a interpretacdo dos seus significados e possiveis explicacdes,
constantes nas subsegdes a seguir.

Para melhor compreensdo, utiliza-se o quadro 04 como ilustracdo da divisdo das
categorias de respostas dadas pelos participantes, conforme elementos pesquisados. Salienta-
se, portanto, que as categorias foram estabelecidas a partir da maior frequéncia de respostas

subjetivas a ela associadas.

QUADRO 04 — Estrutura da analise subjetiva do elemento “meio de gestdo de conflitos interpessoais

mais adequado ao CCJS”
EIXO ELEMENTO | RESPOSTA CATEGORIAS (maior frequéncia)
1) Possibilidade de estabelecer o didlogo e a
compreensdo entre as partes com o auxilio de um
. . terceiro neutro.
8. Qual 0 meio Meios 2%) Mais rapido e/ou menos burocratico /
I de gestdo de alternativos P
Gestdo de conflitos df sgasta.nt'e'. . —
conflitos interpessoais 3% Poss1b111?am a harmczma/boa convivéncia entre
interpessoais entre as partes apds a resolucdo do f:onﬂlto.
entre professores ' 1*.‘) A melhor forma de se ouvirem/compreenderem
professores e | alunos vocé ' Diélogo dlretamepte e (':heg’;a?em 20 cONSenso.
alunos no considera o informal entre | 2%) O meio mais rapido / pratico / simples / menos
CCJS mais adequado as partes burocr-atlco .
para 0 CCJS? 3% Evita desgastes / problemas maiores / futuros
Processo Nao foi categorizada, pois ndo apresentou
Administrativo | expressividade de respostas quanto a sua adequagao
Disciplinar a realidade do CCJS.

Fonte: elaborado pelo autor.
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E importante considerar ainda que, quando foram apresentadas as justificativas de
forma individual (transcricdo da resposta dada no instrumento), o respondente foi indicado
por um codigo de identificagdo, como, por exemplo, “P01” ¢ “A08”, aonde “P” = professor,
“A” = aluno, e o numero subsequente (01 e 08, no exemplo) = numeracdo dada ao

questionario equivalente.

42.4.1. Meios Alternativos normatizados

Os meios alternativos de solucdo de conflitos (considerando que para esta pesquisa
utilizou apenas o termo mediagdo) foram apontados por 46% dos alunos e 51,72% dos
professores como sendo os meios de gestdo de conflitos interpessoais entre professores e
alunos mais adequados a realidade do CCJS.

Quando analisadas as justificativas apresentadas nos questiondrios, algumas
categorias foram evidenciadas. Aqui, serdo expostos os que apresentaram maior frequéncia.

A primeira delas — e mais frequente — diz respeito a possibilidade de estabelecer o
didlogo e a compreensdo entre as partes com o auxilio de um terceiro neutro. Entre algumas
justificativas, destacaram-se as apresentadas no quadro 05.

Nota-se que os respondentes desta categoria consideraram o didlogo como
fundamental para a resolu¢do do conflito, no entanto, julgaram indispensavel a interagdo das
partes a partir da presenca de um terceiro sujeito neutro a situacdo, fazendo com que
escolhessem esta opgao.

As respostas apresentadas apontam aspectos complementares a categoria, como:
olhar externo ao conflito, imparcialidade do mediador, empatia e justica na decisdo tomada.

Em seguida, os participantes destacaram os meios alternativos como sendo o meio
mais rapido e/ou menos burocratico/desgastante, sendo a segunda categoria, conforme quadro
06. A maioria dos participantes que apontaram essa justificativa utiliza os procedimentos
judiciarios tradicionais como referéncia de andlise. Atrelado ao elemento citado, as respostas
atribuem outras caracteristicas, especialmente as que compreendem eficacia, eficiéncia e

efetividade.
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QUADRO 05 — Categoria: Possibilidade de estabelecer um dialogo e a compreensao entre as partes
com o auxilio de um terceiro neutro.

Identificacao Justificativa

Ambas as partes se ouvem e expoem suas queixas, com a ajuda do mediador, levando

P08 \ ~
a compreensao dos problemas passados por ambos.
A8 A presenca do mediador ¢ muito irpportantc.e,.pois ajuda ambos a se entenderem,
mostrando os pontos do conflito e auxiliando a chegar a um consenso.
A49 O dialogo entre as partes, por meio 'de um mediador, permite saber os interesses das
partes envolvidas e chegar a um acordo.
AT3 Envolve uma terceira pessoa que pode visualizar o conflito de uma forma mais justa,

sem envolver interesses pessoais.

Ao adicionar uma terceira pessoa na analise dos fatos e promog¢ao do dialogo, ¢
A232 possivel obter uma solugdo para ambas as partes de forma pacifica e eficaz, com o
comprometimento de ambos em permanecer bem.

Através da conciliacdo ha a figura de um terceiro que ajudaré as partes a entrar em
A248 consenso, mostrando os pros e contras das suas atitudes e impulsionando-os ao
amadurecimento das relagdes.

A visdo externa e imparcial do problema apresentado pode indicar mais formas de

A267 resolver amistosamente o conflito.
A274 Pois havendo alguém imparcial, a resc?luc;ﬁo do conflito provavelmente sera mais
justa.
Creio que através de uma terceira pessoa neutra para tentar restabelecer e reestruturar
A315 uma relacdo fragilizada pelo conflito seja mais eficaz, onde as partes poderdo se

colocar no lugar do outro e chegar ao consenso.

A conversa entre as partes envolvidas no conflito perante um terceiro ¢ mais eficiente
A337 no que tange a empatia, para que ambos possam ser ouvidos e se colocarem no lugar
do outro, em um espago propicio para buscar a solucio.

Porque permite o auxilio de uma terceira pessoa capacitada para estimular a conversa

A356 entre os dois polos da relagdo e a resolucdo do conflito.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

QUADRO 06 — Categoria: Mais rapido e/ou menos burocratico/desgastante.

Ident. Justificativa
A43 Os meios alternativos evitam desgastc?s com a bur.ocraci'a processual, podendo o conflito ser
resolvido com maior rapidez.
Al21 Evita um desgaste maior de ambas as partes.
A194 Sao meios rapidos e eficazes, que ndo precisam recorrer ao Judicidrio.
A216 Facilita a resolug¢do do problema de forma simples e eficiente, sem necessidade de processos
mais burocraticos.
A271 Acredito nos meios alternativos como mediacao e conc@liaqéo pois s.éo mais céleres e menos
desgastantes para as partes envolvidas no conflito.
A272 Tendo em vista minimizar o desgaste 1igado. a part.e burocratica, os meios alternativos tornam-
se mais eficientes.
A2T3 Através destes meios podemos conseguir em curto prazo de tempo a resolucao do conflito, de
uma forma eficaz e segura para ambas as partes.
A288 Busca um consenso entre as partes de forma célere,. dando uma margem de ‘justica’ na
resolucdo do conflito.
A295 E uma forma mais simples, que demandq menos tempo € que coma coope.rac;io das partes
pode levar a um resultado desejado por ambos, sem maiores prejuizos.
A304 A mediacdo/conciliagdo possui carater informal, garantindo efetividade e rapidez na resolugéo
de conflitos.
A309 Pela mediacao o conflito podera se revolver mais rapidamente, ja que ambas as partes entrarao
em um acordo.

Fonte: dados da pesquisa (2018).
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Como terceira justificativa mais recorrente, os participantes apontam que os meios
alternativos possibilitam a harmonia/boa convivéncia entre as partes apds a resolugdo do
conflito. Nota-se que os participantes, em sua maioria, partem da perspectiva de que a
vivéncia do conflito afeta negativamente a relacao, inclusive podendo deixar marcas apos o
conflito. Deste modo, ao utilizar os meios alternativos, as partes se aproximam e, ao
solucionarem a lide, a convivéncia ¢ facilitada. Algumas justificativas dadas pelos

participantes estao contidas no quadro 07.

QUADRO 07 — Categoria: Possibilita a harmonia/boa convivéncia entre as partes apds a resolucao do
conflito.

Ident. Justificativa

A10 Aucxilia a expor e entender os motivos do conflito, a partir dai as part;s envolvidas entram em

consenso e retornam a harmonia na convivéncia.

P14 Elimina o problema, restabelecendo a harmonia entre os sujeitos conflitantes.

A85 Facilita a retomada da boa convivéncia e se torna menos desgastante.

A90 Evita atritos futuros entre as partes, mantendo uma boa relacao.
A130 Meio mais adequado para facilitar a convivéncia entre as partes.
A153 Para todo conflito gxiste uma certa vivéncia entre as partes, degte modo, o dialogo com

pessoas imparciais serve para restabelecer a harmonia na relagéo.
A181 E a maneira mais efetiva de resolver conflitos, ppis as partes mantem uma boa relacdo apds o
conflito.
A186 Gera maior possibilidade de resolugﬁo pacifica .do conﬂito,.evitando pos.teriores magoas entre
as partes que precisardo conviver no ambiente académico.
AD14 Como hé uma rapida resolugdo do conﬂito, pe}‘rpite o convivio harmonico no ambiente
universitario.
Ao utilizar os meios alternativos encontra-se uma maneira para solucionar o conflito de forma
A249 favoravel para ambas as partes, evitando que permaneca algum desentendimento e
melhorando a relagdo no ambiente académico.
A301 O meio alternativo deve ser estimulado nesse tipo de conflito, pois facilita a reaproximacao
das partes.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Outras justificativas foram selecionadas a fim de demonstrar a diversidade de
opinides acerca da adequacdo deste método, incluindo vérias categorias (que ndo foram
destacadas neste estudo, mas que ndo perdem sua importancia), como “satisfagdo mutua”,
“maior eficacia frente ao tipo de conflito”, “menor impacto na relacdo professor x aluno”,
“dialogo com respaldo legal”, “mais vantagem diante dos procedimentos tradicionais”, entre
outros. Algumas delas estdo expressas nas respostas do quadro 08.

De modo geral, os participantes que escolheram os meios alternativos para a
resolucao de conflito reconhecem no didlogo a oportunidade para a melhor resolutividade,
porém, com a garantia da participagdo de um terceiro agente (neutro) que possa conduzir o

Pprocesso.
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QUADRO 08 — Outras categorias identificadas nos meios alternativos

Ident. Justificativa
Os meios alternativos de resolugdo de conflitos t€m a abertura e a flexibilidade capazes de
P25 restaur?r as relagoes, devolvendo aos envolvidos no conflito o inter.esse e a autonomia de
solucionar as questdes que afetam a paz de suas relagdes. Sao meios que conduzem ao
amadurecimento dos individuos e promovem a satde das relagdes pessoais e institucionais.
A28 Leva ao amadurecimento.
A32 Os meios alternativos devem prevalecer frente a justica tradicional.
A44 Mais confortavel para as partes.
A76 Faz as partes entenderem a situagdo ¢ mostra os beneficios da cooperagao.
A80 E mais imparcial.
A105 Evita o encaminhamento do caso para o PAD.
Al44 N3ao causa constrangimento as partes.
Al146 Evita novos conflitos.
Al47 Permite a reflexdo sobre as causas que levaram ao conflito.
A160 Supera-se as barreiras hierarquicas.
Al64 A maioria dos copﬂitos sdo de nature;a pessoal/ideologica, neste sentido, os meios
alternativos mostram-se eficientes na resolugdo destas questoes.
A170 Ambeas as partes sdo ouvidas e ha uma solugdo para garantir interesses/deveres de ambos.
A182 | Por ser mais informal, mas mesmo assim com embasamento legal, para que seja cumprido.
Permitem o exercicio da empatia e que as partes resolvam as controvérsias sem a
A230 necessidade de instauragao de processo, que muitas vezes dispendem muito tempo ¢
intensificam o conflito.
A235 Garante que no processo de acordo ambas as partes estejam em igualdade.
A240 Estimula as partes envolvidas no conﬂito a.chegarem aum a.cordo sobre a causa, agiliza 0
processo de tomada de decisdo, permite o dialogo e o entendimento, sem constrangimento.
A244 Evita desgastes e atritos futuros.
A245 Os meios alj[ernativos sdo eficazes para solucionar o problema ou apaziguar a situacao,
construindo uma ponte entre as partes para que encontrem a raiz do problema.
A261 Se enquadra na modalidade de diélogo sem se afastar da formalidade com a qual se deve
abordar os niveis mais complexos de conflito.
A285 Para que se obt.enha um consenso que pgssibilite que um entenda a realidade do outro e
assim seja tomada uma decisdo bilateralmente benéfica em qualquer caso.
A286 E um meio que envolve o dialogo e é c.iotado de maior seriedade para se chegar a um
denominador comum.
A29) Pois os alunos e professores ndo precisgriam chegar até a jusj[i(;a tradicional ou PAD para
resolver seus conflitos, sendo o meio mais eficaz.
A335 o diélpgo ¢ a melhor soluqéo para a maior.ie_l dos (?onﬂ-itos e, no conﬂito educacional, é o
mais adequado, pois na mediagdo/concilia¢do inexiste a hierarquia entre as partes.
E importante haver meios alternativos de solugio de conflitos na relagio professor e aluno,
A420 | para que ndo desmotive nenhuma das partes ¢ que somem juntos. Quando ha aproximagéo
entre os dois, o aluno consegue se sentir mais motivado.
A424 Evita que o problema tome proporgdes maiores ¢ a relacdo ndo ¢ tdo afetada.
A436 Os meios alternativos favorecem o didlogo entre as partes e desenvolvem a capacidade de

dialogar em momentos de tensdo futuros.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

4242.

Didlogo informal entre as partes

O didlogo informal entre as partes foi o segundo procedimento mais lembrado pelos

participantes ao serem questionados sobre sua adequacdo a resolucdo de conflitos
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interpessoais entre professor e aluno no CCJS, que correspondeu a 32,56% dos alunos e
24,13% dos professores. Da mesma forma que para os meios alternativos, as justificativas
dadas a este procedimento foram divididas em categorias, sendo apresentadas, neste
momento, as trés categorias com maior expressividade.

Como justificativa mais frequente, os participantes destacaram o didlogo direto entre
os envolvidos como sendo a melhor forma de se ouvirem/compreenderem diretamente e

chegarem ao consenso. Algumas respostas estdo contidas no quadro 09.

QUADRO 09 — Categoria: A melhor forma de se ouvirem/compreenderem diretamente e chegarem ao

consenso.
Ident. Justificativa
A03 Através da conversa entre as partes ha esclarecimentos e ndo precisa envolver terceiros.
P10 Em muitos casos o prol?lema nao é de grande dimeqsﬁo, além de perceber imaturidade
entre os envolvidos. Acredito que um bom diadlogo resolve o problema.
A45 A boa conversa, expondo os pros e contras, leva_a um denominador comum, resolvendo a
questdo conflituosa.
O didlogo se torna mais adequado porque, além de nenhuma das partes sairem
AS1 prejudicadas, a opinido e o ponto de vista de ambos sobre o conflito sdo expostos,
encontrando um meio de cessar o conflito.
A98 E o melhor meio para se chegar a um acordo.

A213 | Por meio do didlogo cada um escuta os motivos do outro e solucionam o conflito entre si.
Por meio do dialogo, as partes entendem a realidade uma da outra, chegando ao consenso

A258 .
sem gerar prejuizos.
A263 Praticidade para as partes se ouvirem e cada um faze.r 0 possiv§l para entrar em acordo,
preservando o bem estar no meio académico.
A334 Permite que no convivio entre professor e aluno eles possam se compreender,

especialmente o professor compreender o que passa na vida do discente.
A389 Podem ser ouvidos e resolver o problema conjuntamente.

A conversa entre professor e aluno permite que eles conhecam suas diferencas e pontos
A423 . o - :

de vista, facilitando a resolugdo de conflitos.
O dialogo pode ser mais benéfico e proveitoso, pois ambas as partes esclareciam as suas
diferencas, poderiam ajusta-las, sem usar meios mais sérios e desgastantes.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

A476

Cabe apontar que a justificativa mais frequente para a escolha do didlogo informal
entre as partes e dos meios alternativos diz respeito a possibilidade das partes
conversarem/dialogarem (o primeiro caso, de maneira direta, e na mediacdo, com o auxilio de
um terceiro). As justificativas apresentadas para a escolha do didlogo informal ainda trazem
aspectos complementares, como: autonomia das partes, empatia, praticidade e autogestao.

Em seguida, a segunda justificativa mais frequente para a escolha do dialogo
informal entre as partes diz respeito a percepcdo de um meio mais
rapido/pratico/simples/menos burocratico (as diversas expressdes foram adaptadas pelo autor

para melhor ilustrag@o das justificativas dadas). As respostas desta categoria estdo contidas no

quadro 10.
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Os respondentes partem da percep¢do que os demais caminhos sdo marcados pela

morosidade e burocracia, aspectos tipicos da Justiga Tradicional e que podem influenciar o

olhar do individuo sobre os meios alternativos € o PAD.

Enquanto terceira justificativa mais frequente, os participantes apontaram que o

didlogo informal evita desgaste/problemas maiores/futuros, conforme quadro 11.

QUADRO 10 — Categoria: Meio mais rapido/pratico/simples/menos burocratico.

Ident. Justificativa

Al124 E um meio mais pratico e rapido, evitando desgaste das partes.

A149 O dialogo ¢ bem mais rapido para a solugdo do conflito e evita medidas drasticas.

A19] Com o dialogo, as partes se resolve-:m entre si, sem envolver mais partes, sendo uma solugdo
mais simples, rapida e eficaz.

A196 Com o dialogo, o problema ¢ resolvido sem necessidade de burocracia ou processos que se
estendem ao longo do tempo.

A205 E 0 meio mais facil e rapido para que as partes se entendam.

A209 Se realmente quiserem resolver o conflito, 0 dialogo € o meio mais rapido e menos

burocratico.

A280 Facilidade e agilidade na resolug@o do conflito.

A287 Promove a solugdo imediata do conflito.

A367 Resolve o problema de forma mais rapida e com menor desgaste entre as partes.

A413 O didlogo permite resolver mais rapidamente o conflito.

A431 O didlogo ¢ a maneira mais simples e eficaz de resolver conflitos.

A443 E 0 modo mais facil de resolver um problema de convivéncia e nio leva tanto tempo nem

gera tanto desgaste para resolvé-lo.
A469 E mais simples, menos burocrético e nio precisa envolver terceiros.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

QUADRO 11 — Categoria: Evita desgaste/problemas maiores/futuros.

Ident. Justificativa
P11 Realizando uma conversa franca., aberta e voltada a resolugdo do conflito, evita-se o
dispéndio e o desgaste de um PAD.
A20 Evita problemas futuros.
A34 Procurar outros meios poderia piorar a relagdo conflituosa.
Al123 Evita conflitos futuros.
A128 Uma simples conversa evita brigas desnecessérias; mas os professores precisam estar
abertos ao dialogo.
AlT3 Uma conversa entre as partes ¢ melhor do que aumentar o problema levando a Justi¢a ou
para outros meios.
A202 O dialogo sensibiliza e contribui positivamente para as proximas interagdes.
A291 O dialogo pouparia o desgaste de ambas as partes € ndo postergaria a solugdo.
A360 Evita consequéncias mais sérias.
A395 O didlogo amplia a compreensao e evita maiores conflitos.
A452 Pelo dialogo ¢ possivel resolver as divergéncias, evitando o desgaste emocional.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

Diversas outras justificativas foram apontadas pelos participantes, em categorias

29 ¢ 29 ¢ 29 N

como “menos desgastante”, “aproxima as partes”, “identifica a(s) causa(s) do conflito”, “ndo

29 ¢¢ 29 <

gera ressentimento/tensdes”, “nao ha prejuizos as partes”, “mais informal/menor exposi¢ao”,

entre outros. Algumas das justificativas apresentadas estdo expostas no quadro 12.
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QUADRO 12 - Outras categorias identificadas no didlogo informal entre as partes.

Ident. Justificativa
POS Acredito que 0 dialogo pode proporcionar c.resci.m.ent.o a ambgs as partces envolvidas, a partir
da atitude mutua de que se deve discutir ideias e evitar conflitos pessoais.
A06 E uma maneira menos desgastante de solucionar o conflito.
AL3 A conversa permite expor intengdes ¢ incémodos na situagdo, evitando recorrer a outros
meios.
A21 Evita constrangimentos.
A26 N3ao ha prejuizos indesejados e ndo gera tensdo e desconforto entre as partes.
A58 As partes ficariam mais proximas uma da outra}lpodendo contar um com o outro em diversas
ocasioes.
A7l Identifica-se o fato gerador do conflito e a maneira de chegar a solucao.
A75 Aluno e professor se entendem e se conhecem melhor.
A87 Ajuda a fortalecer a amizade entre as partes.
Alll E um meio de aproximagao das partes.
All7 Dialogando informalmente ¢ mais confortavel para resolyer ev.entuais problemas, pois a
abertura de processos da uma caracteristica mais séria ao problema.
A150 Por ser uma ferramenta de comunicagao precisa, o didlogo leva a um acordo positivo para
ambos.
A162 | O conflito pode ser atenuado ou extinto, gerando maior conforto e satisfacdo entre as partes.
A197 O dialogo deve ser prioritario frente a outras medidas.
A219 Nao gera ressentimentos.
A221 As partes podem discutir entre si sobre suas atitudes, sentindo-se mais confortaveis.
A281 E mais rapido e o professor nio prejudica o aluno ou fica com marcagdo com a turma.
A305 Nao necessita de procedimentos formais e proporciona maior entendimento.
A306 A conversa ¢ fundamental para se encontrar a origem do conflito, bem como para discutir
sobre as possiveis ¢ melhores solugdes para a sua cessagao.
A311 O dialogo flexibiliza as partes e leva a resolucdo do conflito de forma mais amigavel.
A326 Os problemas sdo resolvidos informalmente.
A349 Nao acarreta prejuizos as partes envolvidas.
A355 Nao expde as pessoas envolvidas no conflito, resolvendo de maneira pacifica.
A393 O dialogo permite reconhecer os erros e aceitar as diferencas de cada um.
A416 Faz com que professor e aluno melhorem sua relagdo a partir da compreensao mutua.

Fonte: dados da pesquisa (2018).

A escolha por este procedimento na resolucdo de conflitos foi marcada pelo

reconhecimento das partes como sujeitos autonomos, com poder de decisdo, e capazes de

solucionar a lide instalada. Neste sentido, os participantes ndo reconhecem um terceiro sujeito

como sendo indispensavel para a resolugdo do conflito, bastando que as partes dialoguem e

solucionem a problematica instalada.

4243.

Processo Administrativo Disciplinar

O PAD foi o terceiro elemento mais citado pelos participantes da pesquisa como

sendo o meio de gestdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos mais adequado
para a realidade do CCJS.
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Como justificativas dessa escolha, foram apontadas pelos participantes:
“formalidade/legalidade do PAD”, “imparcialidade”, “ampla defesa das partes”,
“responsabilizacdo perante o conflito”, “seriedade do PAD”, “resolucdo interna”, “mais
organizagdo com os registros/protocolos”, “mais célere que a justica tradicional” e “exige
maior comprometimento das partes”.

As justificativas ndo foram categorizadas (como nas duas subsecdes anteriores)
porque a escolha pelo PAD nao revelou grande significancia quando comparada aos meios
alternativos e ao dialogo informal entre as partes. No entanto, as expressdes de alguns
participantes foram trazidas para este trabalho a fim de ilustrar o posicionamento dos mesmos
acerca da adequagdo do PAD para a gestdo dos conflitos interpessoais no CCJS, e estdo

contidas no quadro 13.

QUADRO 13 — Categorias identificadas no Processo Administrativo Disciplinar.

Ident. Justificativa
P16 Tem que usar os meios formais para se obter mais eficiéncia nos resultados pleiteados.
A39 Cada parte envolvida podera se defender na forma da lei e sem favorecimento.
A40 Na maioria das vezes os conflitos chegam a ser sérios e s6 o didlogo nao resolve.
A46 Visa aperfeicoar, igualar, defender e estabelecer os deveres e direitos de ambas as partes.
A74 Cria uma responsabilidade no professor, sendo obrigado a gerenciar melhor suas relagdes.
A107 Ambeas as partes serdo ouvidas e avaliadas formalmente.
A108 Porque na maioria dos casos cabe a propria universidade tomar a devida providéncia.
All4 Porque ha a corre¢ao do problema internamente, sem ter que recorrer a meios externos.
All6 Para o professor ser disciplinado de modo formal e que tudo seja registrado.
A139 E a forma mais organizada de se resolver um conflito.
Al48 Sendo um meio formal, talvez os professores levassem o assunto com mais seriedade.
Al74 Tem efeitos melhores € mais duradouros, sendo mais eficaz.
Al177 E 0 mais meio mais legitimo, organizado e imparcial.

E um meio formal, aonde ficara registrado as queixas e argumentos das partes, bem como a

A220 solucdo, caso encontrada, e a razdo desta.

A254 Resolve os conflitos dentro da instituicao e, por isso, a resolucao se torna mais rapida.

A maioria dos professores repete o ato mesmo depois de mediagdes, entdo a solucao seria

A270 . - .

melhor pelo meio administrativo.
A275 E a maneira mais eficaz, pois é um terceiro que provavelmente ndo ira tomar um partido.
A289 Serd gerido por uma pessoa imparcial em relagdo as partes, visando uma solugdo justa.

A296 O PAD esclarece o conflito de modo imparcial e, quando necessario, com a devida sangao.

Somente a conversa (seja por meio alternativo ou didlogo informal) néo ¢ eficaz ao ponto de
A299 | sanar o conflito. Desse modo, o PAD proporciona uma solucdo, respeitado o devido processo
e ampla defesa para as partes, mostrando que as partes tem vez e voz no CCJS/UFCG.

Na maioria das vezes, os métodos informais ou alternativos nao resolvem o problema, apenas
o acentua. Infelizmente, em determinadas situagdes, o PAD mostra-se mais eficaz, tendo em
vista trazer reais consequéncias para o professor que ndo cumpre com o seu papel ou age de

maneira ndo ética.

A300

A308 O aluno, muitas vezes, ndo ¢ ouvido quando procura o professor, a dire¢do ou a coordenagao.
Entdo se faz necessario algo mais ‘rigoroso’ para que a necessidade do aluno seja atendida.

A332 Desafogar o judiciario e agregar seriedade a lide.

A457 | Por ser mais burocratico, exige maior comprometimento das partes na resolugdo do conflito.

Fonte: dados da pesquisa (2018).
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E possivel verificar que os participantes adotaram algumas referéncias para justificar
a escolha pelo PAD, com destaque a formalidade inerente ao procedimento, o que o aproxima
da concepcao de justica e de seguranca na resolucdo. Para alguns participantes, apenas com o
PAD ¢ possivel igualar as partes na resolugdo da problematica, sendo apontado,
especialmente pelos alunos, que os outros meios ndo alteram a hierarquia produzida na
relacdo professor x aluno. Outras produgdes de sentidos a respeito da quebra da hierarquia
entre as partes estdo conditas em falas que refor¢am a necessidade de ambos entenderem suas
responsabilidades, direitos e deveres diante do conflito instalado, visando, entdo, a promogao
de mudanga comportamental.

Outro destaque trazido na escolha do PAD diz respeito a possibilidade de resolver o
problema no ambito institucional, visando tornar a instituicdo um espaco responsavel em gerir
estas problematicas e nao estender para meios externos.

Por fim, outra referéncia adotada pelos respondentes foi a possibilidade de
penalizagdo gerada pelo PAD. Deste modo, alguns participantes sugeriram que a penalidade
pode modificar o comportamento das partes e reduzir/eliminar futuras ocorréncias de conflitos
na relacao professor e aluno.

No que se refere as penalidades no ambito do CCJS/UFCG, o Regimento Geral da
UFCG prevé em seu Regime Disciplinar as sangdes disciplinares aplicaveis a docentes e
discentes. Para aqueles, as sangdes podem ser: adverténcia, repreensdo, multa, suspensao,
destituicao de funcdo e exoneragdo; para os alunos, as san¢des podem ser: adverténcia verbal,
repreensdo, suspensdo de até 15 dias, suspensdo de 16 a 90 dias, e desligamento. Além do
Regimento Geral, os professores estdo regidos pela Lei N° 8.112 (BRASIL, 1990), que dispoe
sobre o regime juridicos dos servidores publicos civis das autarquias (e outros Orgaos) e
também apresenta o Regime Disciplinar cabivel aos servidores publicos. Quanto aos alunos, €
possivel apontar, ainda que voltado para as questdes académicas, a aplicagdo do Regulamento
de Ensino da Graduacao (UFCG, 2007) como normativa disciplinar.

O Regimento Geral da UFCG ¢ objetivo quanto as situagdes que podem gerar sancao
disciplinar e que tem relacdo direta com o conflito na relagdo professor e aluno, a saber:
desrespeito ou ofensa a qualquer membro da comunidade académica, desobediéncia as
determinagdes das autoridades universitarias, perturbacdo da ordem no recinto académico,
agressdao, improbidade na execu¢do dos trabalhos académicos, danos praticados contra o
patrimoOnio cientifico, cultural, material e ambiental da UFCG e reincidéncia de qualquer

ordem.
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4.2.4.4. Outras categorias de analise

Esta subsecdo esta destinada a discussdo dos elementos que surgiram na coleta de
dados e que se mostraram significativos para o pesquisador, bem como para o objetivo desta
pesquisa. Deste modo, os elementos ndo estdo categorizados por terem apresentado uma
grande frequéncia de respostas, mas por expressarem aspectos qualitativos que fortalecem
este trabalho. Ao mesmo tempo, frisa-se que alguns elementos destacados aqui tem relacao
com os meios/procedimentos ja apresentados, mas que trouxeram dados novos. Para esta
subse¢do, alguns questionarios foram avaliados em sua integralidade e algumas respostas
foram transcritas para analise personalizada.

O primeiro destaque diz respeito a possibilidade da inexisténcia de um conflito

palpavel/visivel, mas que € possivel sentir os seus reflexos na relagao professor x aluno.

As vezes, os conflitos sdo indiretos e ndo é possivel verifica-lo diretamente,
mas sentir seus efeitos. E possivel existir um conflito entre professor e aluno,
que ndo houve uma crise real, mas que vocé percebe a relacdo abalada e
que pode vezes pode resultar até mesmo em reprovagdo. (A55)

Muitas vezes o problema é ocasionado por uma falta de comunicagdo e
conhecimento do problema entre as partes. Em alguns casos, a parte nem
sabe que esta causando o problema. (4183)

Pela exposi¢ao dos respondentes, anterior a percep¢ao de um conflito pelas partes, ha
possibilidades de impactos na relacao. Nestes casos, a gestdo pode ser dificultada, pois nao ha
convencao a respeito do evento conflituoso ou das suas fontes.

Outro ponto de destaque foi o apontamento feito por varios participantes acerca da
magnitude dos conflitos, pois, segundo eles, os conflitos geralmente sio motivados por
questdes simples, de facil resolugdo e menor complexidade. Como discutido por Granja
(2012), alguns conflitos sdo pontuais, capazes de serem solucionados rapidamente, e outros
sdo graduais e requerem solucdes processuais. Essa pontualidade (somada a simplicidade do
conflito) ja foi registrada no grafico 09, ao verificar que alguns motivadores para o conflito
sda0 muito incipientes.

Outro elemento que se repetiu significativamente nas respostas de alguns
participantes diz respeito a conduta de alguns integrantes da comunidade académica quando

vivenciam o conflito.

O PAD é a maneira mais célere de resolver o conflito sem colocar as partes
em confronto pessoal, de forma constrangedora, resguardando a identidade
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do aluno, ja que esse pode ser prejudicado pelo professor, caso pague outra
disciplina com ele e este leve para o lado pessoal. (4242)

A maioria dos discentes que tem alguma reclamagdo contra algum professor
é desacreditada da possibilidade de resolver os conflitos, pois a maioria dos
casos ndo surte efeito algum. (4246)

As consequéncias de um PAD ocasionam ainda mais conflitos entre alunos e
professores. Estes se utilizam do cargo/funcdo para intimidar os alunos
reclamantes. (4255)

A mediagdo e a conciliagdo seriam as melhores formas, porque ndo criaria
uma situagdo chata entre as partes, ja que quando acontece o PAD alguns
professores se sentem chateados e chegam a perseguir certos alunos. (4279)

O didlogo informal entre as partes faz com que a opinido da coordenagdo
ou do professor sempre prevalega. (A302)

O didlogo entre as partes seria o ideal, porém, o ego da maior parte dos
professores é grande demais para reconhecer que errou ou se disponibilizar
a mudar; desta forma, a mediagdo seria de grande ajuda, assegurando
também que o aluno ndo sofra represdlias futuramente, o que acontece
muito. (4307)

Eu acredito que o PAD ¢ a melhor forma, pois ha uma dificuldade em
resolver os conflitos através do didlogo, pois alguns funcionarios acabam
repassando os conflitos, gerando mais tensdo, estendendo o problema
(A313)

O PAD no CCJS quase nunca favorece o aluno. O correto é que fosse por
meio do dialogo, o problema é que as vezes a inflexibilidade de alguns
professores impede qualquer tipo de resolugdo. (A319)

Pelos relatos apresentados nos questionarios, hd diversas implica¢des inerentes a
conduta dos que vivenciam ou testemunham o conflito. Como resultante, tem-se: alunos que
criam resisténcias a recorrer aos métodos de resolugdo de conflitos existentes no campus;
desconfortos nas relacdes estabelecidas; influéncia de outros membros da comunidade
académica; e consequéncias a outros sujeitos ndo envolvidos no conflito.

Destacou-se, como outro elemento, o perfil do respondente que atribui a um terceiro

agente a responsabilidade de resolver o conflito gerado no seio da relagao professor x aluno.

Creio que ¢ obriga¢do da propria universidade/centro julgar e punir o
aluno/professor que gerou o conflito.

Neste caso, embora o estudo ndo proponha a indicacao do(s) responsavel(is) por gerir
os conflitos, ¢ imprescindivel pensar o lugar e o papel que cada sujeito ocupa/apresenta nas
relacdes estabelecidas, compreendendo as possibilidades de gestdo no ambito institucional e a

autogestdo da relagdo. Assim, ¢ imprescindivel destacar que a gestdo de conflitos deve
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valorizar a participagdo e a responsabilizacdo das partes para que possam chegar a melhor
resolutividade do atrito.

Um dos elementos mais importantes e que teve destaque em alguns questionarios diz
respeito a disponibilidade das partes a dialogarem. Desde modo, seja pelos meios alternativos
ou o didlogo informal entre as partes, a abertura a conversagdo ¢ indispensavel para o uso de

tais meios.

Dependendo do caso, um conversa em que ambas as partes estejam
dispostas a solucionar o conflito é suficiente. (A247)

Na maioria dos conflitos, uma simples conversa resolve e, com isso, evita
brigas desnecessdrias. Para isso, os professores precisam estar abertos ao
dialogo. (A128)

y e

Por fim, como elementos novos, ¢ importante frisar as contribui¢des que alguns
participantes deram ao justificarem suas respostas sobre os meios mais adequados a solucao

de conflitos no CCJS/UFCQG.

Um conselho dentro do campus para fazer a mediagdo ou concilia¢do dos
conflitos seria de grande valia, ajudando a resolver de forma saudavel.
(464)

Conversa entre as partes, com o psicologo intervindo. (A82)

Um conselho composto por alunos e professores, uma vez que a atual
decisdo sempre é tomada pelos professores/administradores, deixando os
alunos em desigualdade. (A1284)

Um didlogo representado por pessoas responsdveis pelos alunos, pelos
professores e pela institui¢do, para evitar a exposi¢do das partes. (A331)

O didlogo entre as partes com o auxilio de algum coordenador pedagogico.
(4342)

Pode ser criado um nucleo de resolugdo de conflitos, tendo em vista o
desgaste causado pelos processos e a morosidade, desgaste sentido por
ambas as partes. (A341)

O destaque aos elementos dessa subse¢do ¢ de grande importancia para a pesquisa,
pois partem dos espacos ocupados pelos proprios membros da comunidade académica e que

vivenciam a relagdo interpessoal (professor x aluno), aperfeicoando a discussao.



90

5. PLANO DE ACAO

O levantamento de dados realizado neste trabalho demonstrou a percepcao de
professores e alunos acerca das relagdes conflituosas estabelecidas entre si e os meios de
gestdo desses conflitos no ambito do CCIS/UFCG. Dos resultados obtidos no levantamento
de dados, ¢ possivel considerar alguns destaques que basearam a proposta deste plano de
intervencao institucional.

Inicialmente, faz-se necessario reiterar a constatacdo da relacdo professor x aluno
como sendo a mais conflitante no ambiente do CCJS. Este fato aduz a importancia de pensar
esta relagdo para além da légica “producdo do conhecimento”, ja que € a principal relagao
estabelecida neste espaco de trabalho/educacdo e s6 a partir dela se alcanga o objetivo central
da instituicdo escolar. E impossivel pensar a universidade sem a relagdo professor x aluno,
assim como ¢ impossivel pensar esta relacdo construida apenas no processo ensino X
aprendizagem.

Deste modo, enfatize-se que a relacao professor x aluno ¢ estabelecida em um
ambiente marcado por jogos de poder, saberes e praticas, objetivos de vida, geragdes, entre
tantos outros marcadores que ao mesmo tempo em que igualam os sujeitos em algumas
categorias objetivas — professores universitarios, alunos universitarios, alunos do curso “x”,
professores em fungdes de coordenacdo, comunidade universitaria, entre outras — oS
diferenciam em suas diversas expressdes de viver o ambiente universitario e, deste modo,
como vivem as relagdes interpessoais e seus conflitos.

Nesta seara, nota-se que as motivagdes para a existéncia e manutencao do conflito
sdo provenientes de uma variedade de aspectos humanos e organizacionais que traduzem a
diversidade encontrada no ambiente universitario. As motivagdes sdo produzidas no encontro
dos sujeitos neste espaco, € as consequéncias provenientes da vivéncia conflituosa vao
lapidando o modo como se vive a relagao professor x aluno. Essa multiplicidade de formas de
vivenciar os conflitos contribui para que a gestao dos mesmos ainda se dé de modo variado, a
partir de posicionamentos individuais.

E primordial destacar que nenhum dos érgdos/meios institucionais citados na
pesquisa possui a atribuicdo estrita de resolucdo de conflitos interpessoais, que pode gerar o
desconhecimento sobre quais os meios a recorrer, implicando, assim, em desamparo aos
membros da comunidade académica. O exposto pode justificar os diversos caminhos
percorridos por professores e alunos no que tange a resolucdo dos conflitos interpessoais,

dada a ndo delimitagdo de “qual caminho seguir”.
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Embora n3o seja o foco deste trabalho — nem possivel e salutar — encontrar
estratégias que eliminem os conflitos gerados nas relagdes interpessoais no CCJS, verificar a
adequacdo dos meios de resolucdo de conflitos passa a ser fundamental para produzir
consequéncias produtivas aos atores envolvidos. Deste modo, ¢ necessario conceber o conflito
a partir de uma perspectiva funcionalista, reduzindo os danos e fomentando as transformagoes
positivas que incidem sobre a instituicdo e seus agentes quando se vivem um conflito
interpessoal.

A partir do exposto, considera-se fundamental a implementagdo de um processo
interventivo em duas perspectivas: a primeira voltada aos motivadores dos conflitos
interpessoais entre professor e aluno e a segunda direcionada a efetivacdo de um meio de

gestao de conflitos adequado a realidade do CCJS.

5.1. PROMOCAO DE BOAS PRATICAS NAS RELACOES INTERPESSOAIS

O carater simplista atribuido a maioria dos conflitos existentes entre professores e
alunos no CCJS, bem como a majoritaria identificacdo de consequéncias negativas advindos
destas experiéncias (afetam professores, alunos e a vida institucional), demarcam a relevancia
em atuar numa perspectiva educativa acerca do conflito, ndo a fim de esgotid-lo, mas
reconhecendo-o como fendmeno inerente as relagdes humanas e promotor de consequéncias
funcionalistas as partes.

Neste sentido, € necessario produzir espagos de discussdo e reflexdo acerca do tema,
buscando transformar a visao tradicionalista que ainda paira sobre a maioria dos participantes
desta pesquisa e que afeta a maneira como enxergam a producgdo de tensdes entre os membros
da comunidade académica. Para tanto, alguns espagos, equipamentos e recursos institucionais
serdo utilizados neste plano de intervengao (conforme quadro 14), visando alterar o paradigma
de conflito existente atualmente no CCJS.

As agOes que compodem esta primeira perspectiva do plano de intervengdo estdo
contidas no quadro 14. Vale considerar que a exposi¢do das agdes no quadro ndo implica em
uma ordem cronologica de realizagdo e estdo passiveis de adequagdo pelos dirigentes do
CCIJS, conforme julguem necessario; além disso, algumas acdes estao vinculadas diretamente

aos motivadores de conflitos apresentados, visando transformar esses indicadores atuais.



QUADRO 14 — Ac¢des de promocao de boas praticas nas relagdes interpessoais

92

Curso

2019

(continua)
MOTIVADORES - , ,
ACA PUBLICO-AL RESP AVEL( PRAZ RESULTADOS ESPERADOS
PARA O CONFLITO CAO UBLICO-ALVO SPONSAVEL(S) o
1 Comunidade académica
Defesa ptblica da Professores, alunos e )
- . .. Pesquisador Nov/2018 conhecendo os resultados da
pesquisa de Mestrado demais interessados . .
pesquisa desenvolvida
~ Gestores do CCJS tomando
Apresentagdo do Plano conhecimento sobre as relagdes
- de Intervengdo a DC e Gestores do CCJS Pesquisador Dez/2018 ) ¢
conflituosas entre professores x
coordenadores das UA .
alunos e aplicando este plano
Debate acerca dos
o . Semana ) ~
Critérios de avaliagdo | processos avaliativos dos . , . Qualificagdo dos critérios de
Professores Coordenacao de Curso | pedagogica o
(professor) alunos em cada 2019.1 avaliagdo utilizados no CCJS
componente curricular '
Debate acerca dos
Dificuldades processos metodologicos Semana Qualificagdo dos processos
metodologicas / / didaticos adotados em Professores Coordenacao de Curso | pedagogica metodologicos / didaticos
didaticas do professor cada componente 2019.1 utilizados no CCJS
curricular
L Alunos utilizando os recursos
) Incentivo a - . e
Baixo desempenho do . DC / Coordenacgao de (intra e extra) institucionais de
complementacdo dos Alunos 2019 R
aluno Curso complementacao dos estudos
estudos o -
(monitoria, supervisao...)
Formacao de professores DC / Coordenagao de
- N ) Professores
sobre gestao de conflito

Professores qualificados a respeito

da tematica
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(concluido)
MOTIVADORES - , ,
ACAO PUBLICO-ALVO | RESPONSAVEL(S PRAZO RESULTADOS ESPERADOS
PARA O CONFLITO ¢ (1S)
¢ Alunos e professores
respeitando / valorizando os
espagos / papéis ocupados por
e Relagdo de poder pagos 7 pap P P
; todos os membros da
e Desinteresse do . A
o comunidade académica
professor / aluno Agodes de sensibilizacdo .
ot ) o e Alunos e professores mais
¢ Inflexibilidade das que visem facilitar a .
A Professores interessados no processo
partes (con)vivéncia )
. o Alunos educacional
e Mal entendidos universitaria: palestras, .. ) .
rodas de conversa Professores e alunos Dire¢ado Continuo e Alunos e professores mais
* Valores, crengas, v o Coordenadores flexiveis
ideias, visoes de campanhas, reunides, .
’ . D, NAE e Alunos e professores ampliando
mundo atendimento psicologico, ) .
os canais de comunicagdo para
e Diferencas de entre outras : .
lidade / evitar mal entendidos
personatidade e Respeito a diversidade de
comportamento .
opinides, valores, crencas,
ideias, visdes de mundo
e Respeito a diversidade humana
Fonte: elaborado pelo proprio autor.
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5.2. NUCLEO DE MEDIACAO DE CONFLITOS INTERPESSOAIS DO CCJS

A segunda perspectiva de intervengdo consiste na adequacao dos meios de gestao de
conflitos no ambito do CCIJS, objeto central deste trabalho. Para tanto, parte-se de duas
condi¢des: a percepcao dos membros da comunidade académica resultantes da pesquisa e a
viabilidade.

Como apontado nos resultados da pesquisa, os meios alternativos (mediagdao) foram
indicados como os meios mais adequados para a resolugdao de conflitos interpessoais no CCJS.
Vale destacar que ndo ha previsdo institucional acerca da adocdo destes meios para tal fim,
assim como ndo se identifica nenhum outro setor/meio estritamente responsavel pela solugao de
conflitos interpessoais na institui¢cao. Tal condigdo reflete os diversos caminhos utilizados pelos
alunos e professores quando demandam a gestdo de conflitos interpessoais, buscando em
setores diversos as possiveis solugdes.

Como abordado na se¢do dos resultados da pesquisa, os 6rgdos/meios institucionais
apontados pelos participantes da pesquisa como sendo os responsaveis pela gestdo de conflitos
interpessoais no CCJS ndo desempenham papel de mediadores do conflito. Entretanto, ¢
possivel citar que a ouvidoria, ao consultar seus objetivos, ¢ 0 que mais se aproxima deste
papel. Vale destacar, ainda assim, que a ouvidoria ¢ caracterizada como um meio de escuta ao
usudrio e encaminhamento de demandas, o que o configura como um setor distante quando da
atuagdo em mediagdo de conflitos na relagdo professor e aluno. Ao mesmo tempo, ¢ importante
frisar que, embora o PAD seja um dispositivo normativo e utilizado como meio de gestdo de
conflitos na UFCG, ele ndo ¢ visto pelos membros da comunidade académica como sendo o
meio mais adequado para a gestdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos.

Embora ndo exista, no ambito da UFCG, um meio convencionado para resolver
conflitos entre professores e alunos, este trabalho aponta para a necessidade de implementar
estratégias e, se possivel, setores que versem sobre esta problematica.

Ademais, ha estudos/experiéncias em outras IFES que contribuem para a elaboracao e
implementagdo de um dispositivo local de gestdo de conflitos interpessoais entre professores e
alunos.

Na UFSC, por exemplo, Moreira (2012) investigou os meios de gestao de conflitos
adotados na instituicdo e identificou a aceitabilidade dos meios alternativos a gestdo de
conflitos interpessoais por parte da comunidade académica; a partir disso, sugeriu que a

instituicao capacitasse os servidores lotados nas Dire¢des de Centro e Coordenacgdes de Curso
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para melhor lidarem com situagdes de conflito e que adotasse os meios de gestao de conflitos
que privilegiam o dialogo entre as partes conflitantes.

Na Universidade Federal de Sao Paulo (Unifesp), por sua vez, existe o Nucleo de
Relagdes Interpessoais e Conflitos no Ambiente do Trabalho, que acolhe os casos de conflitos
no ambiente de trabalho, realizando a escuta ¢ a mediacdo dos conflitos entre os servidores;
quando impossibilitados de mediar o conflito, os casos sdo encaminhados as instancias
superiores dentro da instituicdo (UNIFESP, 201-).

No Instituto Federal de Educagao, Ciéncia e Tecnologia Sul-rio-grandense (IFSul),
Silva, Hammes ¢ Hammes (2018) propuseram, a partir da pesquisa desenvolvida no Programa
de Mestrado em Educacdo da Universidade Federal do Pampa (Unipampa), a criagdo da
Comissao de Mediag¢dao de Conflitos, colegiado composto pelo orientador educacional e mais
seis membros do Departamento de Ensino, Pesquisa e Extensao (DEPEX), e que tem o objetivo
de deferir sobre os conflitos ocorridos entre os diferentes segmentos da comunidade académica,
a luz da Organizacao Didatica do IFSul e a propor agdes e projetos de prevengao da violéncia
através de uma proposta de "Educacao para a Paz".

Embora a investigagdo da UFSC ndo seja voltada para a relagao professor e aluno e o
Nucleo da Unifesp trate dos conflitos entre servidores, o estudo desenvolvido no IFSul ja ¢
voltado a relacdo professor e aluno. Assim, os exemplos apontam para o aumento da frequéncia
de estudos/intervencdes sobre a vivéncia de conflito nas IFES e revelam a possibilidade e
viabilidade de um dispositivo institucional que agregue atendimento e resolutividade as
demandas envolvendo conflitos interpessoais entre professor e aluno.

Deste modo, como um projeto a ser desenvolvido no ambito do CCJS/UFCG, sugere-
se a criacdo de um nucleo de mediagdo de conflitos interpessoais entre professores e alunos.

Parte-se da ideia que este setor ndo atuard na perspectiva de eliminar o conflito, mas
de auxiliar as partes interessadas a geri-lo, buscando alcancar as consequéncias mais positivas
desta experiéncia. Este objetivo € palpavel quando se percebe, nesta pesquisa, que os proprios
integrantes da comunidade académica conseguem perceber efeitos positivos (mesmo que em
quantidade inferior aos negativos) da vivéncia do conflito, bem como reconhecem os meios
alternativos (mais precisamente a mediacdo) de solugdo de conflitos interpessoais entre
professor e aluno como sendo os mais adequados a realidade do CCJS.

A partir da investigacdo de uma situacdo-problema, verificando a realidade
institucional e propondo estratégias de interven¢do ao CCJS/UFCG, cabe a institui¢do e aos
seus orgdos competentes a deliberacdo acerca da aceitabilidade deste plano de intervencdo e a

estruturagdao e implementagao da proposta, incluindo as agdes de promogao de boas praticas nas
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relacdes interpessoais e a implementagdo do Nucleo de Mediacao de Conflitos Interpessoais no

CCIJS/UFCG.
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6. CONSIDERACOES FINAIS

A universidade, espago caracterizado pela pluralidade de experiéncias e diversidade de
pessoas, constitui um ambiente favoravel a vivencia do conflito interpessoal. Neste cenario, a
relacdo entre professor e aluno ¢ marcada por diversos elementos: objetivos comuns e
divergentes, luta de forgas (a partir dos lugares ocupados), expectativas sobre o processo
formativo/laborativo, entre outros que, inevitavelmente, levam os sujeitos a experimentarem o
conflito interpessoal.

Ao longo do tempo, o conflito foi visto como um elemento negativo para as relagdes
humanas, ja que se levava em consideracdo apenas os seus efeitos nocivos. Deste modo, por
muito tempo, varias areas do conhecimento abordaram o conflito como uma experiéncia
evitavel. Atualmente, o conflito é reconhecido como um fenomeno contributivo para as
relagdes interpessoais, pois dele podem ser retiradas consequéncias funcionais para as relagdes
humanas.

Embora a gestdo de conflitos seja um tema de grande importancia, poucas pesquisas
foram realizadas no contexto das IFES e ndo foi identificado nenhum estudo empirico no Brasil
que tratasse exclusivamente sobre a gestdo de conflitos na relagdo professor e aluno no ensino
superior. Neste sentido, revelou-se necessario compreender como os conflitos interpessoais
entre professores e alunos sdo geridos no ambito das IFES, tanto a partir das ferramentas
institucionais quanto dos meios alternativos adotados pelos membros da comunidade
académica.

Esta pesquisa teve o objetivo de analisar se os mecanismos de resolucao de conflitos
interpessoais utilizados no CCJS/UFCG mostravam-se adequados aos membros da comunidade
académica. O estudo partiu da seguinte questdo: os mecanismos utilizados para a resolucdo de
conflitos interpessoais entre professores e alunos do Centro de Ciéncias Juridicas e Sociais
(CCJS) da Universidade Federal de Campina Grande (UFCQG) apresentam-se, quanto a sua
finalidade, adequados? Em busca de respostas, o trabalho apresentou a concepgao de conflito e
as relacdes conflituosas no CCJS; mapeou os cenérios de conflitos existentes nas relagdes entre
professores e alunos do CCIJS, identificando seus motivadores e consequéncias; e verificou
como a administragdo do CCJS (Unidades Académicas e Dire¢do de Centro) atua na gestao de
conflitos interpessoais entre professores e alunos.

Os achados apontaram que os professores e alunos do CCJS compreendem o conflito
de forma diferente: enquanto a maioria dos alunos vé o conflito como sendo uma vivéncia de

efeitos negativos que deve/pode ser evitado, a maioria dos professores reconheceu (além dos
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negativos) também os efeitos positivos do conflito, embora entenda que ¢ uma vivéncia que
também pode/deve ser evitada. Além disso, a comunidade académica percebeu a relagdo
professor e aluno como sendo a mais conflitante no CCJS/UFCG e que os tipos de conflitos
mais comuns eram os conflitos de expectativa, de atribuicdo e de poder.

Quanto as causas e motivagdes para o surgimento ¢ manutencdo do conflito entre
professores e alunos no CCIJS, os professores e alunos indicaram vérias, mas destacaram os
critérios de avaliacao do professor como sendo a principal. No que se refere as consequéncias
do conflito, a maioria dos participantes destacou a desmotivagdo; as demais consequéncias
variaram conforme a posi¢cdo ocupada pelo respondente (aluno x professor), notando que a
identificacdo das consequéncias do conflito coadunou com a percepgdo desses participantes
sobre o que ¢ o conflito (alunos apontaram prioritariamente as consequéncias negativas € 0s
professores se posicionaram de forma mista). Outro elemento de destaque foi a quantidade
significativa de respostas apontando outras consequéncias positivas, funcionando como
indicadores de potencial predisposi¢do a resolu¢do do conflito entre professores e alunos, bem
como de maior funcionalidade do conflito para este tipo de relagao interpessoal

Quanto aos meios de gestdo de conflitos adotados no CCJS/UFCG, a comunidade
académica apontou que, embora os meios mais utilizados no CCJS fossem o didlogo informal e
o PAD, o mais adequado seria a utilizagdo dos meios alternativos (mediacao) para a resolucao
de conflitos interpessoais entre professores e alunos.

Esse contraste urgiu a proposi¢ao de alternativas institucionais para atender a demanda
de gestdo de conflitos entre professores e alunos, o que levou a elaboracdo do plano de
intervencdo exposto neste trabalho, que incluiu agdes de promocdo de boas praticas nas
relagdes interpessoais e a implantacdo de um Nucleo de Mediacao de Conflitos Interpessoais.

O locus que viabilizou os resultados desta investigacdo ¢ estrito, deste modo, o estudo
proporcionou uma maior compreensdo acerca dos conflitos interpessoais existentes na relagao
entre professor e aluno no CCIJS e, portanto, ndo pode ser extensivo a outras realidades
educacionais. Sendo uma pesquisa limitada ao CCJS, recomenda-se, para pesquisas futuras, a
aplicacdo deste mesmo instrumental ou de outros instrumentos em pesquisas semelhantes a fim
de retratar os cenarios de conflitos nas IFES e pensar estratégias que contribuam na gestdo
qualitativa dos conflitos interpessoais entre professores e alunos no ensino superior federal.

Embora ndo existam dados em nivel de Brasil que revelem os meios de gestdo de
conflitos interpessoais mais adequados para a relacdo professor e aluno, os estudos recentes
trazidos na pesquisa bibliografica, bem como os resultados obtidos nesta investigacdo empirica,

apontaram contradigdes a respeito dos meios adotados pelas instituicdes para a gestdo de
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conflitos (geralmente os meios informais ou o PAD como instrumento formal) e os meios
considerados mais adequados para a gestdo deste tipo de conflito. Assim, hd um crescente
reconhecimento dos meios alternativos (mediagao) como dispositivos de gestdo para conflitos
no contexto educacional, demonstrando a sua aplicabilidade para além dos contextos judiciario
e organizacional.

A pesquisa possibilitou inferir que, a partir de uma perspectiva de universidade como
espaco transformador, o conflito compde um importante dispositivo de formagdo dos sujeitos,
pois permite, entre outros aspectos, reelaborar os processos relacionais e as representagdes
sociais que permeiam o espago universitario. Além disso, permitiu pensar os lugares e papéis
ocupados por alunos, professores, dirigentes e demais membros da comunidade académica, e
que a vivéncia do conflito constitui um forte instrumento educacional e formativo, pois a
conducdo do conflito impacta a relacdo ensino-aprendizagem, a relacdo aluno-professor-
ciéncia, a relacdo do futuro profissional ¢ o publico no ambiente de trabalho, entre outras
relagdes vitais a vida na universidade.

Conclui-se que esta pesquisa estimula a Administragdo Publica a (re)pensar as
relagdes interpessoais construidas nos ambientes onde os servigos publicos sao executados —
ouvindo os agentes que implementam e os que utilizam o servigo publico — e adotar
mecanismos funcionais de gestdo dos conflitos interpessoais, visando a obtencdo das

consequéncias mais funcionais deste componente inerente a relagdo humana.
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APENDICE I - QUESTIONARIO

IDENTIFICACAO ( ) ALUNO ( ) PROFESSOR
CURSO / UNID. ( ) ADMINISTRACAO ( | ( )C.CONTABEIS ( ( )UACC
ACADEMICA ) DIREITO ) SERVICO SOCIAL ( )UAD
PERIODO ATUAL (1°) (2°) (3°) (4°) (5°) (6°) (7°) (8) (9°) (10°) (11°)
GENERO ( ) Feminino ( ) Masculino ( ) Outro

()até 18anos ( )de19a22anos ( )de23 a26anos ( )de27a30 anos

IDADE ( )de3la4d40anos ( )de4l aS0anos ( )acimade 50 anos
() E uma vivéncia de efeitos negativos que deve/pode ser evitado.
1.OQUEE () E uma V%Vénc@a de efe@tos negtat.ivos que deve/pode ser es.tirnulado.
C 6NFLIT 0 () E uma vivéncia de efeitos positivos que deve/pode ser evitado.

() E uma vivéncia de efeitos positivos que deve/pode ser estimulado.
() E uma vivéncia de efeitos positivos e negativos que deve/pode ser evitado.
() E uma vivéncia de efeitos positivos e negativos que deve/pode ser estimulado.

(resposta Unica)

2. QUAIS SAO AS RELACOES % % iiﬁzg i Iérlgge(;sor % % gz::g; i é:llgl(()) funcionario
INTERPESSOAIS MAIS L. . .
[ ] Professor x Professor (técnicos e terceirizados)
CONFLITANTES NO SO
[ ]Professor x Gestor (de curso, [ ]Professor x Outro funcionario

CCJS/UFCG? . L.

(até 03 tas) Unidade, Centro...) [ ] Aluno x Outro funcionario
ate L) respostas [ ] Gestor x Gestor [ ] Entre outros funcionarios

3. QUAIS OS TIPOS DE CONFLITOS MAIS COMUNS NA RELACAO PROFESSOR X ALUNO?
(até 03 respostas)
A tipologia de conflitos apresentada foi elaborada por Redorta (2004)* e traduzida/adaptada para este estudo.

[ ] De atribuicéo: disputa porque o outro ndo assume a sua responsabilidade em determinada situagao.
[ ] De autoestima: disputa porque o orgulho pessoal de uma parte se sente ferido.

[ ] De estrutura: disputa por um problema cuja solugdo requer longo prazo e esfor¢os importantes de muitos.
[ ] De expectativas: disputa porque ndo se cumpriu o que um esperava do outro.

[ 1De identidade: disputa porque o problema afeta a maneira intima de ser do individuo.

[ ] De inadaptacéo: disputa porque modificar as coisas produz uma tensdo que alguém ndo deseja.

[ ] De informacéo: disputa por algo que se disse (ou ndo) ou que se entendeu de forma errada.

[ ] De inibicédo: disputa porque claramente a solugido do problema depende do outro.

[ ] De interesses: disputa porque os interesses ou desejos de um sdo contrarios aos do outro.

[ ] De legitimacio: disputa porque o outro ndo esta autorizado a atuar como faz/fez/pretende fazer algo.
[ ] De norma: disputa devido ao descumprimento de uma norma legal ou social.

[ ] De poder: disputa porque alguma parte quer mandar, dirigir ou controlar o outro.

[ ]1De recursos escassos: disputa por algo que ndo existe suficientemente para todos.

[ ] De relacdes pessoais: disputa porque habitualmente ndo ha entendimento como pessoas.

[ ] De valores: disputa porque os valores ou crengas fundamentais estdo em jogo.

4. QUAIS OS MOTIVADORES QUE LEVAM PROFESSORES E ALUNOS A CONFLITAREM NO AMBITO
DO CCJS/UFCG? (até 05 respostas)

[ 1 Assédio (praticado pelo professor) [ ]Inflexibilidade das partes (uma ou ambas)

[ 1 Assédio (praticado pelo aluno) [ ]Intengdo (pré-disposicao a conflitar)

[ ] Baixo desempenho (aluno) [ 1Mal entendidos

[ ] Critérios de avaliag@o (professor) [ 1 Motivos ocultos (ndo externalizados/visiveis)
[ ] Descumprimento de acordos [ ] Nao serem ouvidos (alunos e/ou professores)
[ ] Desinteresse do aluno [ ] Preconceito sobre o papel do professor/aluno
[ ] Desinteresse do professor [ ]Pessoalidade na tomada de decisdes

[ ] Desrespeito por parte do aluno [ ]Relacdo de poder (uma parte exerce/quer exercer
[ ] Desrespeito por parte do professor poder sobre a outra)

[ ] Diferengas de personalidade/comportamento [ ]Falta de assisténcia pedagogica (professor)

[ ] Diferengas socioecondmicas [ ]Rivalidade entre as partes

[ ] Dificuldade do professor gerenciar a sala de aula [ ] Valores/crengas/ideias/visdes de mundo

[ ] Dificuldades metodologicas/didaticas (professor) [ ] Uso inadequado do espago e bens materiais

[ 1 Excesso de trabalho/estudo [ ] Nao sei

[ ] Falhas na comunicacdo [ ] Outro:

3 REDORTA. J. Cé6mo analizar los conflictos: la tipologia de conflictos como herramienta de mediacion.
Barcelona: Edicones Paidos Ibérica, 2004.
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[ ] Falta ao trabalho (professor)
[ ] Falta as aulas (aluno)

[ ]Outro:
[ ] Outro:

5. QUAIS AS CONSEQUENCIAS DO CONFLITO INTERPESSOAL ENTRE PROFESSOR E ALUNO? (até 05

respostas)

[ ] Altruismo (preocupagdo com o outro, solidario...)
[ ] Amadurecimento

[ ] Aproximacdo entre as partes

[ ] Compreensdo sobre a(s) causa(s) do conflito

[ ] Conclusdes precipitadas acerca do outro

[ ] Condutas com o intuito de afetar/intimidar o outro
[ ] Conceber o outro como inimigo

[ ] Dispéndio de energia para lidar com o conflito

[ ]Revela/demarca identidades

[ ] Desenvolve o sentimento de cooperagdo

[ ] Desperdicio de tempo

[ ] Desmotivagdo

[ ] Desvio do foco (foco no conflito)

[ ] Egoismo/individualidade

[ ] Empatia (se colocar no lugar do outro)

[ ] Estereotipias/estigmas sobre o outro

[ 1 Estende o conflito além do seu problema original
[ ] Fragilizagdo/rompimento da relagdo

[ ] Flexibilidade nas relagdes (se torna mais flexivel)

[ ] Habilidade em resolver problemas

[ ] Inspira criatividade para a resolugdo do conflito

[ ] Motivagao para obter melhores resultados

[ ] Mudangas negativas no comportamento

[ ] Mudangas positivas no comportamento

[ ]Priorizag@o dos interesses pessoais

[ ] Racionalizagdo (as pessoas passam a ser mais
racionais)

[ ] Reaproximagdo entre as partes

[ ] Reconhecimento das diferengas

[ 1Reflexdo sobre o conflito

[ 1Regulacao (controle, ajuste) das relagdes sociais

[ ] Tensodes/sentimentos negativos entre as partes

[ ] Violéncia dirigida ao outro (verbal, fisica...)

[ ] Outro:

[ ] Outro:

[ ] Outro:

6. QUAIS OS ORGAOS/MEIOS INSTITUCIONAIS RESPONSAVEIS PELA RESOLUCAO DE CONFLITOS
INTERPESSOAIS NA UFCG E/OU NO CCJS? (sem limite de respostas)

Céamara de Ensino

Colegiado do Curso

Colegiado Pleno

Comissdo Permanente de Processo Administrativo
Disciplinar (CPPAD)

[ ] Conselho Administrativo (CONSAD)

[ ] Conselho de Ensino, Pesquisa ¢ Extensdo (CEPE)
[ ] Coordenagdo do Curso

[ ] Diregdo de Centro

[]
[]
[]
[]

[ ] Nucleo de Assisténcia Estudantil (NAE)

[ ] Ouvidoria

[ 1Processo Administrativo Disciplinar (PAD)

[ ]Pré-Reitoria de Assuntos Comunitarios (PRAC)
[ 1Pro-Reitoria de Ensino (PRE)

[ 1Reitor

[ ] Outro:

[ ] Nenhuma das alternativas anteriores

[ ]1Nao sei

7. QUAL(IS) O(S) MEIO(S) DE GESTAO DE
CONFLITOS INTERPESSOAIS ENTRE
PROFESSORES E ALUNOS UTILIZADOS NO
CCJS/UFCG?

[ ]Justica tradicional

[ ]Processo Administrativo Disciplinar (PAD)
[ ] Meios alternativos (mediagao)

[ 1 Diélogo informal entre as partes

[ ] Outro meio. Qual?

[ ] Na&o sei

[ ] Nenhum

8. QUAL O MEIO DE GESTAO DE

() Justiga tradicional

CONFLITOS INTERPESSOAIS ENTRE

() Processo Administrativo Disciplinar (PAD)

PROFESSORES E ALUNOS VOCE

() Meios alternativos (mediagdo)

CONSIDERA O MAIS ADEQUADO PARA

() Dialogo informal entre as partes

O CCJS/UFCG? (resposta unica)

() Outro meio. Qual?

Justifique sua resposta (obrigatoria):




110

APENCIDE II - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO — TCLE

Vocé esta sendo convidado(a) a participar como voluntario(a) da pesquisa GESTAO DE CONFLITOS
INTERPESSOAIS ENTRE PROFESSOR E ALUNO NO ENSINO SUPERIOR FEDERAL,
coordenada pela Profa. Dra. Jonica Marques Coura Aragdo e executada pelo pesquisador Thales

Fabricio da Costa e Silva, aluno do Programa de Mestrado Profissional em Administragdo Publica —
PROFIAP, do CCJS/UFCG.

Este estudo tem o objetivo de analisar se os mecanismos de resolu¢do de conflitos interpessoais
utilizados no CCJS/UFCG mostram-se adequados aos membros da comunidade académica. A
investigacdo se faz necessaria pela auséncia de estudos acerca da gestdo de conflitos entre professores x
alunos nas Institui¢oes Federais de Educacao (IFES) - apesar da alta prevaléncia desses conflitos na
escolarizacdo basica, identificada por diversos pesquisadores brasileiros - ¢ a necessidade de pensar
alternativas para a gestdo de qualidade desses conflitos interpessoais.

Sua participagdo ¢ voluntaria e vocé podera desistir a qualquer momento, retirando seu consentimento,
sem que isso lhe traga nenhum prejuizo ou penalidade. Caso decida aceitar o convite, vocé sera
submetido aos seguintes procedimentos: assinatura deste TCLE e o preenchimento do questionario da
pesquisa, composto por 08 (oito) perguntas, com duracdo média de 15min para o seu preenchimento. O
unico risco envolvendo a sua participagdo é o vazamento das informagdes, para o qual o pesquisador se
compromete a garantir a integridade dos formulérios. Os beneficios da pesquisa estdo relacionados a
promocdo do conhecimento a respeito do tema e a propositura de mecanismos de gestdo de conflitos
interpessoais adequados a realidade do CCJS.

Todas as informagdes obtidas serdo sigilosas e seu nome nao sera identificado em nenhum momento. Os
dados serdo guardados em local seguro e a divulgacdo dos resultados sera feita de maneira que ndo
permita a identificacdo de nenhum voluntario.

A coleta dos dados sera realizada pelo pesquisador e, em caso de dividas, vocé podera contata-lo pelo
seguinte endereco de e-mail: thalespsic@gmail.com ou pelo telefone (84) 98121-7035. Qualquer duvida
a respeito dos principios éticos da pesquisa podera ser esclarecida junto ao Comité de Etica em Pesquisa
- CEP/HUAC/UFCG, situado a Rua Dr. Carlos Chagas, S/N, Sao José, CEP 58.401-490, Campina
Grande - PB, através do e-mail cep@huac.ufcg.edu.br ou pelo telefone (83) 2101-5545.

Declaro que estou ciente dos objetivos ¢ da importancia desta pesquisa, bem como a forma como esta
sera conduzida, incluindo os riscos e beneficios relacionados com a minha participacao, e concordo em
participar voluntariamente deste estudo.

Sousa, de de

Assinatura do participante
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