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RESUMO

A proposta de intervencdo do presente trabalho surgiu a partir das constantes
ocorréncias de situacdes conflituosas entre os servidores técnico-administrativos em
educacao lotados na Biblioteca J. Baeta Vianna do Campus Saude da UFMG. Os
conflitos existem desde o surgimento da humanidade, porém, muitas vezes, ndo sao
tratados de forma adequada, costumam ser evitados ou ignorados. Dessa maneira,
faz-se necessario um estudo e uma analise aprofundada sobre os tipos de conflitos,

natureza e consequéncia, para melhor administra-los.

Palavras-chave: conflitos; administracéo de conflitos; gestdo de conflitos.



LISTA DE ILUSTRACOES

FIGURA 1 — TRANSICOES NA CONCEITUAGAO DE CONFLITO. ..iciitieeiiieeiieeesieeesieeesnnnessnneeens 15
FIGURA 2 — As CONDICOES ANTECEDENTES DO CONFLITO E AS PERCEPGOES. .......covevunee. 19
FIGURA 3 — ESTRATEGIAS DE NEGOCIAGAO ....cuvcviierierisiesiesiasesteseesessessessessssessesassessessesessesses 22
FIGURA 4 — O PROCESSO DO CONFLITO, ROBBINS (2005). .....cccviiiiiieieienienie e 23
FIGURA 5 — O PROCESSO DO CONFLITO, ROBBINS (2009). .....ccviiiiiiiiieieniesie e 23
FIGURA 6 — MAPEAMENTO DO CONFLITO — RELATODE CASO 1 .....cooiiiiiiiiieeec e 30

FIGURA 7 — MAPEAMENTO DO CONFLITO — RELATO DE CASO 2 ...oovveeiiiee e eeeeeeeeein e e eeeneenns 32



3.1
3.2

4.1
4.2
42.1
4.2.2
4.2.3
4.3
4.4
44.1
4.4.2
4.4.3
4.4.4
4.5
451
45.2
4.5.3
45.4
4.6
4.6.1
4.6.2

5.1
5.2
5.3

7.1
7.2
7.3

SUMARIO

INTRODUGAO . ... .ottt ettt ettt et et ettt s st et este e ereaneas 7
NS B 11 (07N I A/ T 9
(O] =T 1 = 1 LY 12
OBUIETIVO GERAL . 1tttttuttettttt ettt et et easa st s ea sttt ea et s e se s e st s ea e et et ea et eesenrenrereeens 12
OBJIETIVOS ESPECIFICOS .. ituiituiitieteet et et e et s et e et s st s et s et s et s st s et s et satsatsetsarnes 12
REFERENCIAL TEORICO .. .ottt 13
(@ X oto] | = 1 [0 FUT TR 13
DIFERENTES ABORDAGENS SOBRE O CONFLITO .uuiiuuiitiiieeieeieeeieesieesiessiessnsesnessnseenss 14
A VISAO TRADICIONAL ..ttt ettt ettt ee et et et st ettt es e s e s ee s e st s eaeea et eta e s eesssensenrensennees 14
A VISAO DE RELACOES HUMANAS .. .ctuiiiiieeiiiee it ee e et e e et e e ete e et e e st e e et eesteesanneens 15
A VISAO INTERACIONI ST A ettt ettt e et e e et et e e e e e e e e e e e e e e e e e ee e e e e eenaenees 15
A NATUREZA DO CONFLITO et ttttnttntteeteeenseaeeae et esesseseasensensesesaesssnstassnserenrensesaees 16
Y2 IS 0] ot ] = 1 [ 17
O CONFLITO INTRAPESSOAL ... ctuttuttaietntetne et et etaseta st sesn st sessstasetsetasetasstasesnsernees 17
O CONFLITO INTERPESSOAL ...ctuttuittaeetateteetteetsetset s st ssasea s et s et setsetasatasatasstasarres 18
O CONFLITO INTRAGRUPAL ...ttt ttttteet ettt ettt et ettt eae et e s se s st s et e e ea e eaaea s e e e renaeens 18
O CONFLITO INTERGRUPAL ...ttt ettt ettt ettt e e et ea st e s e s e st s ea s eaa e e eaaaaea s e s e renaeens 18
O PROCESSO DE CONFLITO c.uttuittuittaeetaeeteete et s et set s st seaseaseassansetn s st sstsstssssasnnes 18
O CONFLITO LATENTE 11 tttttuttt ettt et eseaeese e e st s eatea s e s e s et e s e s eat et eaeaeaea e e eenrenaeens 18
O CONFLITO PERCEBIDO ... ttutttttttetteseatese st st s e aeaa st e s se s e st s easea e s e s eaaaesen e e renaeens 20
O CONFLITO SENTIDO .1 eueeeee e et e e e e e e e et e e et et e e e e e e et et et e e e e e e e e eeneenns 20
O CONFLITO MANIFESTO 1ttt ittt eee et et e et et et et e e e e et et et et e e e e e eenaenns 22
CONSEQUENCIAS DO CONFLITO . ctuttuiiinietnieeietcet e et e st s et s et s et s st seaa s et sstnseasesnseanes 24
CONSEQUENCIAS FUNCIONAIS ... ettiteeit ettt et e et e et et s st s et s ea s et e et s et s st s st sessaraees 24
CONSEQUENCIAS DISFUNCIONAIS . ..t eete ettt ettt et e et e et et e et s et e st e st s et s st satasetsanees 24
MIET O D O L O G A e e 26
UNIVERSO DA PESQUISA . .cuiiii it e et e et e e et e et a et e e e e e e e e e e et e et e e tneeaneeanas 27
(000 N =u N 5] = Y 510 1T PR 27
PLANO DE ACGAOD ... ittt et e e ettt e e e e et e e et e e et e eeaeeeataeeeanaaes 27

= I O 1 5] = 07X 1 29

RELATO DE CASO 2ttt ettt ettt et ettt e e et e ettt e et e e e e e en e e ea e aeneneen 31
CRONOGRAMA DE ATIVIDADES ...t 33
RECURSOS NECESSARIOS. ..ottt 34
RECURSOS HUMANOS ... euetet ettt et e ettt et e e et e e e e e e et et ea e e e et ea e ae e e s e e enaenees 34
RECURSOS MATERIAIS . . ettt ettt ettt ettt et e e et et et e e e ettt ea e et ea e ea e sere s e renaenees 34
RECURSOS FINANCEIROS ..uttttntueatateta ettt e tata e et e et sa et e e et tatatareaeaeaenenenrens 34

REFERENCIAS ...ooeee oottt e e e e e e e e e e e e e et e e e e e e e e e eeens 35



1

INTRODUGCAO

Cada ser humano € uUnico e carrega em si um conjunto de crencas, valores e
experiéncias que séo responsaveis pela diversidade de opiniées e comportamentos
existentes entre as pessoas. A convivéncia em sociedade é bastante complexa e
repleta de desafios. Uma pessoa, ao se relacionar com outra, pode experimentar
ideias e opinides diferentes das suas e essas diferencas podem levar a algum tipo
de conflito. Isto é natural, pois cada um possui seus préprios interesses e objetivos.
Por isso, o conflito é algo préprio das relagbes humanas. E um processo que se da
quando uma parte — que pode ser considerado um individuo, um grupo ou uma

organizacao — entra em desacordo com outra parte.

Chiavenato (2004, p. 376) define conflito como a “existéncia de ideias, sentimentos,
atitudes ou interesses antagonicos e colidentes que podem chocar-se”. O conflito, na
maioria das vezes nasce devido, principalmente, a incompatibilidade de metas,

escassez de recursos ou pela relacao de interdependéncia das partes envolvidas.

Robbins (2005, p.326) define conflito “como um processo que se inicia quando uma
das partes percebe que a outra parte afeta, ou pode afetar negativamente alguma
coisa que a primeira considera importante”. O autor prefere esta definicdo, devido a
sua amplitude, pois abrange os varios niveis de conflitos, desde as manifestacdes

mais sutis de desentendimento aos atos explicitos de violéncia.

Conforme Nascimento e Simdes (2011) as organiza¢des sdo naturalmente propicias
ao surgimento de conflitos de diferentes origens, tipos e magnitudes, pois sao
ambientes que reunem uma diversidade de pessoas, com personalidades,
experiéncias e objetivos distintos, em busca de um mesmo objetivo. O conflito faz
parte da vida das pessoas e das organizagfes, mas na maioria das vezes, 0S

conflitos organizacionais séo oriundos de conflitos interpessoais.



Num cenério mais remoto, entre 1930 e 1940, na abordagem tradicional a existéncia
de conflito era um forte indicio de que algo estava errado, por isso, deveria ser
evitado. No final dos anos de 1940 até meados de 1970, na abordagem de relacdes
humanas, o conflito passou a ser visto como algo natural, que ndo pode ser evitado
e por isso deve ser apenas aceito. Atualmente, na visao interacionista, a falta de
conflito € um sinal de apatia. Um ambiente demasiadamente harmonioso corre
grande risco de se tornar apatico e insensivel a necessidade de mudanca e

inovacao.

Durante certo tempo, o conflito foi considerado algo negativo, totalmente prejudicial
a vida das pessoas e das organizacdes. Entretanto, o conflito, em si, ndo € maléfico
ou patologico. Como afirma Chiavenato (2004, p. 376), “o conflito € condicao geral
do mundo animal”’. O que faz um conflito ser considerado negativo ou positivo séo

suas consequéncias e o modo como ele é conduzido pelas partes envolvidas.

Quanto as consequéncias, Robbins (2005) divide os conflitos em funcionais ou
disfuncionais. O conflito é considerado funcional quando gera beneficios, age como
elemento de socializagcdo, quebra a rotina, movimenta a distribuicdo de poder,
desafia a acomodacéo de ideias, tenta resolver problemas escondidos, desperta o
raciocinio e estimula a criatividade. O conflito é considerado disfuncional quando
gera alguma atitude negativa, como sentimentos desagradaveis, desviam a atencao
dos reais objetivos e criam situagdes constrangedoras no ambiente de trabalho,
prejudicando o desempenho da organizacao.

Dentre os tipos de conflitos, os interpessoais sdo aqueles que mais interferem na
dindmica da organizacdo, pois geram sentimentos que causam instabilidade,
desconforto, falta de cooperagcdo, tensdo entre os individuos. Enfim, estes
sentimentos negativos, por um lado, podem influenciar e gerar acoes prejudiciais ao
trabalho e aos préprios individuos. Por outro lado, estes sentimentos podem
acarretar, até mesmo, na auséncia de acodes, considerando-se que ndo agir ja €
tomar uma atitude e que a passividade pode gerar diversos outros problemas.
Porém, sejam eles positivos ou negativos, os conflitos merecem atencdo pela

influéncia que exercem sobre as pessoas e organizagoes.



2 JUSTIFICATIVA

A Biblioteca J. Baeta Vianna, do Campus Saude da UFMG, estad subordinada
administrativamente a diretoria da Faculdade de Medicina e tecnicamente a diretoria
da Biblioteca Universitaria, que coordena o Sistema de Bibliotecas da UFMG,
composto por mais 24 bibliotecas. Sendo esta uma biblioteca setorial, atende a toda
comunidade do Campus Saude da UFMG, que inclui a Escola de Enfermagem, a
Faculdade de Medicina e o Hospital das Clinicas, além de atender a comunidade
externa. Com meédia de 100.000 consultas mensais esta biblioteca funciona de 22 a
62 feira de 7:00 as 21:30 horas e aos sabados de 8:00 as 12:00 horas. Esta instalada
em prédio proprio, com area de 3.182 mz?, distribuidos em quatro andares, contando

com 580 assentos, espacos para estudo individual ou estudo em grupo.

A equipe da biblioteca € composta por vinte servidores efetivos da UFMG, sendo
dez bibliotecéarios e dez assistentes administrativos. Além do quadro de funcionarios
efetivos, a biblioteca possui, atualmente, um assistente administrativo contratado
pela FUNDEP, quatro funcionarios da empresa Conservo Servicos Gerais, trés
adolescentes da Cruz Vermelha e seis estagiarios de cursos de graduacdo da
UFMG, contratados pela FUMP. A Biblioteca J. Baeta Vianna possui em seu quadro,

o total de 34 pessoas.

Ao observar o processo natural de interacdo que ocorre entre as pessoas no
convivio social, no ambiente de trabalho, em varias esferas, pode-se notar a
existéncia de diversos focos de conflito, pois num mesmo grupo de pessoas ha
diferentes formas de pensar sobre determinado assunto e diferentes formas de se

comportar diante de varias situagoes.

As relacbes cotidianas de trabalho, por si sO, sdo bastante complexas, pois
envolvem e sdo envolvidas por questbes de diversas ordens como: a relagdo do
trabalhador com o trabalho em si, com outros trabalhadores, com a instituicdo, com

guestdes hierarquicas, econémicas, politicas, sociais, dentre outras.
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N&o obstante, a Biblioteca J. Baeta Vianna apresenta situagfes cotidianas de
conflito em seu ambiente de trabalho. Estes conflitos, de diversas naturezas, afetam
as relacdes de trabalho, principalmente quando se trata de cooperacao e do trabalho
em conjunto. Além dos problemas internos, estes conflitos causam reflexos no
ambiente externo. Por diversas vezes, foram recebidas reclamagdes por parte dos
usuérios, em relacdo ao mau atendimento ou até mesmo pela falta de atendimento.
Dessa forma, esses conflitos interferem diretamente no desempenho da biblioteca,

comprometendo assim, a qualidade dos servi¢cos prestados.

Quando se fala em conflito, € comum associa-lo a algo negativo, destrutivo, que
lembra um combate, uma guerra. Por muito tempo, o conflito foi visto como algo
prejudicial a vida da organizac&o. Porém, o conflito, em si, ndo € maléfico. O conflito
€ intrinseco as relacbes humanas e a vida das organizagbes. O que torna um
conflito negativo ou positivo sdo suas consequéncias € o0 modo como ele é

administrado pelas partes conflitantes.

Segundo Robbins (2005), o conflito pode ser funcional, quando engloba atitudes
construtivas, que vao de encontro com o objetivo da organizacdo e melhoram seu
desempenho. Mas, quando o conflito gera atitudes negativas, sentimentos
desagradaveis e até mesmo situacdes constrangedoras no ambiente de trabalho, é

considerado conflito disfuncional, pois prejudica o desempenho da organizacao.

Dentre os diversos tipos de conflitos existentes nas organizacdes, os conflitos
interpessoais sao 0s que mais alteram a dindmica do ambiente de trabalho. Os
conflitos interpessoais podem desencadear sentimentos de frustracdo, hostilidade e
ansiedade, criando um clima tenso entre as pessoas envolvidas. Muitas vezes,
forcas que poderiam ser empregadas na realizacdo de uma tarefa sdo despendidas
no intuito de vencer um conflito. Ganhar um conflito passa a ser mais importante que
realizar uma tarefa ou atingir uma meta. Outro grande problema gerado pelo conflito
interpessoal é a falta de cooperacao e solidariedade, que se agrava quanto maior for
o grau de interdependéncia das atividades dentro de uma organizacdo. De acordo

com Robbins (2005), os conflitos interpessoais sdo, em sua maioria, disfuncionais.
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Seria insensata qualquer tentativa de extinguir por completo os conflitos e manter
relacbes pessoais, grupos ou organizacbes em constante harmonia, pois cada
pessoa percebe o universo de forma diferente. Isso € préprio do ser humano, assim
como a prépria existéncia do conflito. Entdo, se o conflito € inevitavel, é de grande
importancia saber compreendé-lo e administra-lo, caso contrario, a colaboragéo e o
trabalho em equipe poderdo sofrer sérios danos. Por isso, o0 modo de lidar com o
conflito merece especial atencdo, pois atinge diretamente as relacbes pessoais e,

por conseguinte, a vida das organizacdes.

Além disso, a administracdo de conflitos interpessoais nas organizacdes publicas
brasileiras se revela ainda mais complexa. Diversos fatores, como a inércia postural
de alguns funcionarios diante da estabilidade, disfun¢cbes burocraticas, presenca do
clientelismo e patrimonialismo na administracdo publica brasileira, dificultam a
elaboracdo e a pratica de uma efetiva gestdo de pessoas, direcionada ao

desenvolvimento dos profissionais e da organizacao.

Este trabalho se justifica diante da proposta de uma busca por melhor entender e
estudar os conflitos vivenciados no ambiente de trabalho da Biblioteca J. Baeta

Vianna.



3 OBJETIVOS

Diante do exposto anteriormente, o presente trabalho pretende atingir os seguintes

objetivos.

3.1 Objetivo geral

Captar momentos de conflitos presentes durante o horario de trabalho entre os
servidores da biblioteca e tentar, através de uma reflexdo analitica, buscar

elementos de gerenciamentos desses conflitos.

3.2 Objetivos especificos

Com base no objetivo geral, pretende-se atingir os seguintes objetivos especificos:

= mapear os tipos de conflitos mais comuns;

* mapear as principais causas dos conflitos interpessoais no ambiente de
trabalho;

= captar a percepcédo dos servidores em relacao aos conflitos interpessoais;



4 REFERENCIAL TEORICO

De acordo com Nascimento (2002, p.47), “os conflitos existem desde o inicio da
humanidade, fazem parte do processo de evolucdo dos seres humanos e séo
necessarios para o desenvolvimento e o crescimento de qualquer sistema familiar,
social, politico e organizacional”. Contudo, até ha pouco tempo a auséncia de
conflitos nas organizacdes era um sinal positivo, de bons relacionamentos em um
ambiente harmonioso. Nesta época, o conflito era visto de forma negativa, resultante
de atitudes e de comportamentos de pessoas indesejaveis, e a sentimentos
negativos, os quais eram considerados prejudiciais ao bom relacionamento entre as
pessoas e, consequentemente, ao bom funcionamento das organizacGes. Ha varias
maneiras de lidar com o conflito. Estes podem ser simplesmente ignorados ou
transformados em algum beneficio para os individuos e organizacées. Porém, nem

todo conflito é construtivo. Alguns séo desnecessarios e podem ser evitados.

4.1 O conflito

O conflito é inerente as relacdes humanas. Esta presente no cotidiano das pessoas,
seja no meio familiar, no convivio social ou no ambiente de trabalho. A palavra
conflito, do latim conflictu, significa: “1. Embate dos que lutam. 2. Discussao
acompanhada de injurias, ameacas; desavencas. 3. Guerra. 4. Luta, combate. 5.

Colisdo, choque.” *

Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999) afirmam que o conflto é procedente de
desavencas entre pessoas ou grupos, por razdes sociais ou questdes que envolvem
algum antagonismo emocional. Ainda de acordo com estes autores, cerca de 20%
do tempo de um gerente é consumido com situacdes conflituosas, incluindo aquelas

gue eles estao diretamente envolvidos.

! Significado retirado do Novo Dicionario Aurélio da Lingua Portuguesa, 2009.
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Robbins (2009) define o conflito como um processo que se inicia a partir do
momento em que uma pessoa tem consciéncia que a outra pessoa pode afetar,
negativamente, algo que esta primeira considera importante. Ou seja, 0 conflito

necessariamente precisa ser percebido pelas partes envolvidas.

4.2 Diferentes abordagens sobre o conflito

Na literatura, existem muitas teorias que tentam definir o conflito, porém, ndo ha um
conceito determinado. Além de ser plural e de pouco consenso, a definicdo de
conflito sofreu diversas influéncias ao longo do tempo, no que diz respeito as teorias
da administracdo. De acordo com Robbins (2005), ha trés abordagens distintas
sobre o conflito e suas consequéncias. Dentre elas, a visédo tradicional, a visédo de

relagdes humanas e a visao interacionista (FIG. 1).

Para Chiavenato (2004, p. 376), “o conflito € a existéncia de ideias, sentimentos,
atitudes ou interesses antagonicos e colidentes que podem chocar-se”. As pessoas,
dificilmente, possuem 0s mesmos objetivos e os mesmos interesses. O conflito,
principalmente o conflito interpessoal, muitas vezes surge devido a metas
incompativeis, escassez de recursos ou pela relacdo de interdependéncia das partes

envolvidas.

4.2.1 A visao tradicional

A escola tradicional, também conhecida por teoria mecanica ou classica, é a
abordagem mais antiga sobre o conflito, predominante nas décadas de 1930 a 1940.
Esta abordagem classifica todo conflito como ruim e por isso deve ser evitado. Essa
visdo ressalta o conflito em seu aspecto negativo e sua existéncia é associada a
algum problema relativo a falha de comunicacéo, falta de confianca, dentre outros.
(ROBBINS, 2005).
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4.2.2 A visao de relacées humanas

Na visdo de relacbes humanas, o conflto € abordado como sendo uma
consequéncia natural nos grupos e nas organizacbes, podendo, as vezes, trazer
beneficios ao desempenho destes. Por ser inevitavel, necessita ser aceito. Segundo
Robbins (2005), esta visdo dominou as teorias sobre conflitos do final dos anos 1940

até meados da década de 1970.

4.2.3 A visao interacionista

Na visdo interacionista, adotada atualmente, o conflito passou a ser visto com um
ponto estratégico que estimula o desenvolvimento da organiza¢cdo. Uma organizagao
harmoniosa corre o risco de se tornar apatica, inerte. O conflito ndo deve ser apenas
aceito, mas sua ocorréncia deve ser encorajada, uma vez que é considerado fruto
da interagdo e fundamental ao crescimento do individuo, do grupo e da organizacéo.
“A principal contribuicdo desta abordagem esta em encorajar os lideres dos grupos a
manter um nivel minimo constante de conflitos — o suficiente para manter o grupo
viavel, autocritico e criativo.” (ROBBINS, 2005, p. 327).

ABORDAGENS VISAO POSTURA
4 A4 N A
O CONFLITOE DEVE SER
—> —>|
TRADICIONAL NEGATIVO e TADO
. S \ J \ J
r’ ) f N r’ )
RELACOE | OCONFLITO E N DEVE SER
HUMANAS INEVITAVEL APENAS ACEITO
\ J . J \ J
N (. ] N N
NiVEL MiNINO DEVE SER
INTERACIONISTA > | DECONFLITO [ ESTIMULADO
(FUNCIONAL)
. J . J . J

FIGURA 1 — TransicGes na conceituacdo de conflito.
Fonte: Adaptado de Robbins (2004).
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Para Chiavenato (2004), as pessoas ndo possuem interesses, objetivos ou
sentimentos idénticos. E nessa divergéncia de ideias que reside o conflito. Da
mesma forma que o conflito surge em algum grau de divergéncia, a cooperacao
reside nas semelhancas de interesses entre individuos e organizacfes. Conflito e
cooperacao sao elementos constantes na vida das pessoas e das organizagdes. Na
pratica, sdo como dois lados da mesma moeda, inseparavelmente ligados. Diante
dessa visdo, o ideal seria criar condicfes para administracdo dos conflitos e de sua
resolucdo, buscar a criacdo de canais Uteis e produtivos. Quando adequadamente
solucionados e resolvidos, os conflitos conduzem a mudangas organizacionais. Ao
contrario, quando os conflitos sdo ignorados, parcialmente ou inadequadamente
resolvidos criam um clima inconsistente entre as pessoas envolvidas e entre a

organizacao, comprometendo seu desempenho.

O conflito pode ser detectado em situacées onde ha interesses contraditérios e por
isso gera um clima de tensdo entre pessoas, grupos ou organizacdes. Geralmente,
acontece de relacBes conexas e interdependentes, marcadas por algum grau de
insatisfacdo entre as partes. A insatisfacdo pode nascer em diversas situacdes
advindas de incompatibilidade de metas, escassez de recursos, atividades
diferenciadas e interdependentes.

4.3 A natureza do conflito

bY

Quanto a natureza, Robbins (2005) divide os confltos em duas categorias
antagonicas: funcionais versus disfuncionais. Os conflitos funcionais sao de carater
construtivo, apoiam os objetivos da organizacdo e melhoram seu desempenho. Ja
os conflitos disfuncionais sdo de carater destrutivo e prejudicam o desempenho da
organizacdo. O que diferencia o primeiro do segundo € o tipo de conflito: de tarefa
(relacionado com o conteudo e objetivos do trabalho), de relacionamento (relagbes
interpessoais) e de processo (maneira como o trabalho € realizado). Niveis
reduzidos de conflito de processo e niveis de baixo a moderados de conflitos de
tarefas sédo funcionais. Por outro lado, os conflitos de relacionamento quase sempre

se revelam disfuncionais.
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Para Schermerhorn, Hunt e Osborn (1999), o conflito pode ser dividido em dois
tipos: conflito substantivo ou conflito emocional. O conflito substantivo é baseado
em metas de trabalho e tem uma forte semelhanca com o conflito de tarefa e de
processo, explicitado por Robbins. O conflito emocional € baseado em sentimentos
pessoais e envolve dificuldades de relacionamento. Estes tipos de conflitos
costumam canalizar grande parte das energias geradas para ele mesmo, desviando

o foco do trabalho.

4.4 Niveis de conflito

Além disso, o conflito pode se manifestar em diferentes niveis de abrangéncia. Os
conflitos podem ser intrapessoal (conflito interno), interpessoal (conflito entre
pessoas), intragrupal (conflito dentro do grupo) ou intergrupal (conflito entre grupos).

4.4.1 O conflito intrapessoal

Entre os conflitos que podem afetar a vida das organiza¢cBes, esta aquele que
envolve a pessoa isoladamente. Este conflito intrapessoal é subjetivo, acontece
internamente e envolve julgamento de valores ou desejos contraditorios. Um
individuo vivencia um conflito interior quando se vé frente a uma situa¢do ou tomada
de decisdo cercada de duvida, angustia ou confusdo. Ocorre quando o individuo
precisa escolher entre duas alternativas positivas e igualmente atraentes, como por
exemplo, uma promogéo valorizada no atual emprego ou uma nova e interessante
proposta de emprego. Quando uma pessoa precisa se decidir entre duas
alternativas negativas e igualmente desagradaveis. Pode ocorrer também nas
situacbes em que o individuo precisa decidir entre algo que tem consequéncias
positivas e negativas, como exemplo, receber uma oferta de emprego cujo salario é
maior, mas exige uma carga horaria de trabalho muito maior. (SCHERMERHORN,;
HUNT; OSBORN, 1999, p. 270)
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4.4.2 O conflito interpessoal

O conflito interpessoal ocorre entre duas ou mais pessoas que possuem opinidées ou
objetivos divergentes. Este tipo de conflito € caracterizado pelo esforco feito por uma
das partes envolvidas em impor sua vontade, em defesa dos seus interesses, sobre

a outra parte.

4.4.3 O conflito intragrupal

O conflito intragrupal ocorre entre as pessoas de um mesmo grupo. Estes conflitos
podem envolver, por exemplo, membros de uma familia ou equipe de trabalho e,

geralmente, resultam de diferencas individuais que acabam afetando todo o grupo.

4.4.4 O conflito intergrupal

O conflito intergrupal acontece entre dois ou mais grupos de pessoas,
departamentos ou organiza¢des, como por exemplo, a desavenca entre dois setores

de uma empresa que séo interdependentes, mas com funcdes diferentes.

4.5 O processo de conflito

O processo de desencadeamento dos conflitos interpessoais pode ser dividido,
sinteticamente, em quatro estagios: conflito latente, conflito percebido, conflito

sentido e conflito manifesto, conforme Nascimento e Sayed (2002).

4.5.1 O conflito latente

O conflito latente € a fase inicial do processo dinamico no qual ocorre o conflito
interpessoal. Nesta etapa existem condi¢cdes precedentes que sao responsaveis por
elevar o potencial de deflagracdo do sentimento de rivalidade entre as pessoas. A

escassez de recursos, a discordancia na realizagcdo das atividades, a
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incompatibilidade de metas ou interesses pessoais divergentes, sdo exemplos

dessas condicoes.

Robbins (2005) denomina o primeiro estagio do processo do conflito como
“oposigao potencial ou incompatibilidade” e considera trés categorias gerais,
relacionadas a comunicacdo (ruidos, escassez ou excesso de informacao),
estrutura (tamanho do grupo, grau de especializacdo das tarefas, metas, estilo de
lideranca, sistema de recompensas, grau de dependéncia entre 0s grupos) e
variaveis pessoais (sistema de valores de cada pessoa, caracteristicas de
personalidade) como as principais fontes causadoras do conflito.

Chiavenato (2004) considera a diferenciacéo de atividades, recursos compartilhados
e a interdependéncia de atividades com as trés principais condi¢cdes antecedentes
aos conflitos (FIG.1). Hampton (1990), Martinelli e Almeida (2006), diferencas de
personalidade, interdependéncia das tarefas, metas diferentes, recursos
compartilhados e diferencas em informacdo e percep¢cdo como as causas mais

relevantes de antecedem um conflito.

CONDIGOES PROCESSO
ANTESCENDETES DE CONFLITO RESULTADO
s N l
Diferenciagao
dogrupo -
\_ > Percepcaoda
-~ ~ incompatibilidade
Recursos —> de objetivos .
compartilhados ~ / Conflito Resultado
limitad ™\
\_ ¢ imftados J)=> Percepcioda [~
oportunidade de
(" Y interferéncia
Interdependéncia \_ J/
de atividades
L ) 1

FIGURA 2 — As condi¢des antecedentes do conflito e as percepcdes.
Fonte: CHIAVENATO, 2004, p. 388.
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4.5.2 O conflito percebido

Na fase do conflito percebido, a divergéncia é notada por pelo menos uma das
partes envolvidas, porém é considerada de forma impessoal, ou seja, ndo € tratada
como se fosse direcionado a uma pessoa em particular, mas as pessoas de uma
maneira geral. O conflito é percebido racionalmente, mas sem manifestacbes

declaradas.

Robbins (2005) denomina o segundo estagio do processo de conflito, como
“cognicao e personalizagao”. Se as condicfes antecedentes, citadas no primeiro
estagio, afetam de forma negativa o interesse de uma das partes, neste segundo

estagio as divergéncias serdo potencializadas.

4.5.3 O conflito sentido

A fase do conflito sentido € marcada pela presenca de forte envolvimento emocional
dos individuos. As partes conflitantes passam a experimentar, sentimentos tensos
entre si, como por exemplo, frustracdo, hostilidade, desconfianca, raiva, medo,
dentre outros. O conflito atinge as partes envolvidas. H4& emocdo de forma
consciente, porém velada.

Para Robbins (2005) o terceiro estagio do processo do conflito € intitulado
“intengdes”. “As intengdes ficam entre as percepgcdes e emogbes e 0
comportamento explicito das pessoas.” (ROBBINS, 2005, p. 330). E neste estagio
que os envolvidos avaliam e determinam como agir em relacdo a desavenca. O

autor apresenta cinco intengfes primarias frente a administracdo dos conflitos.

= Acomodar-se (nao afirmativa e cooperativa): quando uma das partes se dispde
a colocar seus interesses de lado e os interesses da outra parte em primeiro
plano, procurando apaziguar o conflito. Como exemplo disso, a intengcéo de
apoiar alguém, mesmo discordando de suas opinides. Neste caso € usada a

solucéo “perde-perde”. Por um lado a acomodacdo promove uma convivéncia



21

pacifica, mas, por outro, ignora os motivos do conflito e rendera frustracbes e
conflitos futuros;

Colaborar (afirmativa e cooperativa): quando as partes envolvidas buscam,
através da cooperacdo, 0 beneficio muatuo. Baseado na solucdo “ganha-
ganha”, as partes conflitantes buscam um consenso que atenda as perspectivas
de ambas as partes. Esta solugdo elimina o ressurgimento de conflitos, pois
todas as divergéncias foram expostas e abertamente discutidas;

Competir (afirmativa e ndo cooperativa): quando uma parte consegue 0 que
quer em detrimento dos desejos da outra parte. A vontade de um lado é
satisfeito, sem levar em consideracao o interesse do outro lado. Sdo exemplos,
tentativa de atingir metas pessoais em detrimento das metas dos outros,
tentativa de convencer o outro de que esta certo e ele errado e a tentativa de
imputar a culpa de um problema sobre outra pessoa. Neste caso prevalece a
estratégia “ganha-perde”, pois na maioria das vezes, a vitéria € atingida por
meio de forca, maior habilidade ou dominacéo, ou através da autoridade;
Conceder (entre as duas dimensdes): também € conhecida como estratégia
compromisso, ocorre quando ambas as partes estao dispostas a abrir mao de
algum interesse que satisfaca parcialmente a todos os envolvidos na desavenca.
Neste caso, ndo ha vencedores ou vencidos. Um acordo bilateral garante as
partes conflitantes pelo menos uma parcela daquilo inicialmente desejado.
Entrar em acordo parece ser melhor que perder tudo, porém esta solu¢cao néao é
vista como positiva, pois ambas as partes tiveram que abrir mao de algo;

Evitar (ndo afirmativa e ndo cooperativa): nesta intencéo, pelo menos uma das
partes percebe a existéncia do conflito, mas tenta suprimi-lo ou livrar-se dele.
Como exemplo dessa intencdo tem-se a tentativa e ignorar a existéncia do
conflito, assim como evitar pessoas com quem se tem desavencas. E uma
situacao extrema, na qual os envolvidos fingem nao perceber a existéncia de um
conflito e esperam que ele, por si sO, se dissolva. E uma condicdo “perde-

perde”, pois ambas as partes ficam insatisfeitas.
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Estratégias de Negociagao

Alta
Acomodacgio Colaborativa
Perde-Ganha Ganha-Ganha
) Compromisso
Imparténd a de
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Evitar Compditiva
Perde-Perde Ganha-Perde

: 44— Importdnciade  ———————P»
Baixa Resultados Alta

Baixa

FIGURA 3 — Estratégias de negociacio
Fonte: ZURDO, 2012, p. 2.

4.5.4 O conflito manifesto

O conflito manifesto € a fase do confronto explicito, na qual pelo menos uma das
partes envolvidas no processo demonstra claramente sua postura e comportamento.
Esta etapa pode resultar em acbes diversas, como, por exemplo, retraimento,
disputa, oposicao ou de busca de uma solugéo para o problema vivenciado.

O quarto estagio do processo do conflto é chamado por Robbins (2005) de
“comportamento”. Neste estagio de interacdo, os conflitos ganham visibilidade
através de declaracdes, acOes e reacdes por partes dos envolvidos na desavenca.
Contudo, em sua obra intitulada Fundamentos do comportamento organizacional,
Robbins (2009) comprime o terceiro estagio, das intencdes, FIG. 3, incorporando as
cinco abordagens de administracdo de conflito (acomodar, colaborar, competir,
conceder e evitar) ao quarto estagio, “comportamento”. O processo do conflito

elaborado por Robbins passou, entéo, a ter quatro estagios, como indica a FIG. 5.
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FIGURA 4 — O processo do conflito, Robbins (2005).

Fonte: ROBBINS, 2005, p. 328.
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FIGURA 5 — O processo do conflito, Robbins (2009).

Fonte: ROBBINS, 2009, p. 193.
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4.6 Consequéncias do conflito

Robbins (2005) em seu ultimo estagio do processo de conflito, denominado
‘consequéncias”, faz uma analise dos resultados dos conflitos interpessoais e
subdivide suas consequéncias em duas categorias: consequéncias funcionais,
gquando causam melhoria para o grupo e consequéncias disfuncionais, quando

atrapalham o desempenho do grupo.

4.6.1 Consequéncias funcionais

As consequéncias funcionais dos conflitos surgem de situacdes de niveis baixos a
niveis moderados de conflitos de tarefa ou de processo e nao incluem os conflitos de
relacionamento. O conflito construtivo gera diversos beneficios para a pessoa, para

0 grupo e para a organizacdo, conforme Chiavenato (2004):

1. O conflito desperta os sentimentos e estimula energias. Uma situacédo de conflito
desperta a atencdo das pessoas envolvidas. Esse estimulo de energias pode
incentivar nas pessoas o interesse por descobrir melhores formas de realizar
tarefas e buscar novas solucdes de problemas.

2. O conflito fortalece sentimentos de identidade. Quando um grupo entra em
conflito, significa a existéncia de aproximacdo e pode ocorrer um processo de
unido. Um grupo mais ligado se identifica melhor com seus objetivos e interesses.
O lado positivo da coeséao é que geralmente aumenta a motivagdo do grupo em
prol de uma meta.

3. O conflito desperta a atencéo para problemas. Geralmente, os conflitos sdo uma
forma de chamar atengéo para a existéncia de algum problema.

4. O conflito testa a balanca do poder. O conflito pode levar a aplicacdo do recurso

para sua resolucéo, ajustando diferencas de poder entre os envolvidos.

4.6.2 Consequéncias disfuncionais

As consequéncias destrutivas dos conflitos sdo bastante conhecidas, pois acabam

prejudicando as pessoas, 0S grupos e organizacdes. Em situagbes extremas, 0
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conflito pode paralisar e até ameacar potencialmente a existéncia de um grupo.
Chiavenato (2004):

1. O conflito desencadeia sentimentos de frustracdo, hostilidade e ansiedade.
Quando uma parte envolvida vé seus esfor¢cos bloqueados pela outra, em face
de pressao para ganhar, a atmosfera criada gera um clima estressante que pode
prejudicar o julgamento e a habilidade no desempenho das tarefas, como
também afetar o desempenho das pessoas envolvidas.

2. O conflito aumenta a coesao grupal. Junto ao aumento da coesédo pode ocorrer
0 aumento da pressdo social para que as pessoas aceitem em atingir os
objetivos determinados pelo grupo ou por uma das partes envolvidas. A
consequéncia disso é a reducdo da liberdade individual que acarreta na perca
de eficacia do grupo.

3. O conflito desvia energias para ele mesmo. Grande parte da energia originada
pelo conflito é direcionada e gasta nele proprio, pois ganhar o conflito passa a
ser mais importante que a realiza¢édo do trabalho em si.

4. O conflito leva uma parte a bloquear a atividade da outra parte. Neste caso, uma
das partes envolvidas se recusa a colaborar com a outra parte, afetando
negativamente o desempenho da organizacdo. O conflito se autoalimenta e
prejudica o relacionamento entre as partes conflitantes. O conflito afeta a
natureza dos relacionamentos, distorcendo a comunicacédo e, dessa forma, as
percepcdes e sentimentos entre as partes conflitantes, atribuindo-lhe motivos e

intengdes negativas.

Independentemente de um conflito ser positivo ou negativo, é notavel que a
discussdo em torno desse assunto mereca especial atencdo, por ser algo inerente
as relagbes humanas, presente no cotidiano das pessoas, dos grupos e das
organizacdes. E importante a postura que se tem diante de um conflito. Quando se
tenta ignorar ou reprimir sua existéncia, o conflito tende a crescer e agravar-se e sua
repercussao pode ser prejudicial para todos os envolvidos. Por isso é essencial
conhecer a natureza, o tipo e a abrangéncia dos conflitos, assim como seu processo

dindmico, para tentar administra-los e saber trabalhar com eles.



5 METODOLOGIA

Segundo os critérios apresentados por Gil (2008) esta € uma pesquisa aplicada,
descritiva de abordagem qualitativa. E uma pesquisa aplicada, pois ndo busca o
desenvolvimento de teorias de valor universal, mas parte de um referencial teérico
sobre determinado assunto para tentar entender a natureza e a fonte dos problemas
humanos e a partir dos conhecimentos obtidos através de uma realidade
circunstancial. Descritiva, pois tem por objetivo observar, descrever e classificar o
comportamento dos funcionarios da Biblioteca J. Baeta Vianna frente ao conflito
interpessoal. Qualitativa, pois busca uma compreensao detalhada dos significados e

caracteristicas situacionais apresentadas pelos pesquisados.

O estudo de caso foi escolhido por ser um método utilizado para estudar, com
profundidade e exaustividade, um determinado caso ou grupo humano, através do
processo de analise e interpretacdo. Além de ressaltar a interacdo entre
componentes de um grupo ou uma comunidade especifica, o estudo de caso tende
a utilizar muito mais técnicas de observacao direta que de interrogacdo e apresenta
maior flexibilidade, quanto as reformula¢cdes de seus objetivos ao longo do processo
de pesquisa.

Quanto aos procedimentos técnicos, utilizou-se a pesquisa bibliogréfica, pois tanto a
fundamentacéo teorica quanto a metodologia do presente trabalho foi feita a partir
de uma vasta investigacdo em livros, artigos cientificos e outras fontes sobre o
assunto aqui abordado. Além disso, foi realizada uma pesquisa de campo, em que
fatos foram coletados e registrados, por meio de observagéo do pesquisador, em um
diario de campo. A observacao no local de trabalho dos pesquisados e registro no
diario de campo permitiu ao pesquisador conhecer o cotidiano dos funcionarios da

Biblioteca J. Baeta Vianna e suas relagdes conflituosas.
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5.1 Universo da pesquisa

O universo desta pesquisa é o quadro de servidores publicos da Biblioteca J. Baeta

Vianna, Campus Saude da UFMG.

5.2 Coleta de dados

A coleta de dados sera feita a partir da observacdo simples do pesquisador, que
neste caso, pode ser um profissional especializado em recursos humanos, alheio ao
grupo, com pretensdo de observar, de maneira espontanea os momentos de
conflitos entre os servidores da Biblioteca J. Baeta Vianna. Neste procedimento,
também conhecido por “observacdo-reportagem”, conforme Gil (2008), o
pesquisador € muito mais um espectador que um ator. A observacdo simples é
comumente caracterizada como espontanea e informal, mas supera a simples
constatacdo dos fatos, pois € o primeiro passo de um processo de analise e
interpretagdo sistematica de procedimentos cientificos.

5.3 Plano de acao

O plano de acdo foi elaborado com base na contratacdo de um profissional

especializado em recursos humanos. Como sugestdo, podera iniciar o processo de

observacéo e registro dos momentos de conflitos ocorridos entre os funcionéarios da

biblioteca no diario de campo, no periodo de quatro meses;

= Analisar os fatos registrados no diario de campo;

» Elaborar o mapa dos conflitos interpessoais e sua classificagao;

= Apresentar o mapa dos conflitos interpessoais para 0 grupo;

» Iniciar a discusséo sobre os mapas de conflitos;

= Discutir o mapeamento dos conflitos, se o grupo concorda ou discorda do
resultado;

= Discutir o conflito propriamente dito;

= Buscar resolucao para o conflito.
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Para melhor elucidar a metodologia proposta, serdo explicitados dois casos de
situagdes conflituosas ocorridas em uma biblioteca da UFMG.
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Relato de caso 1

Quando “Z” chegou ao local de trabalho, “Y” nem esperou que “Z”, terminasse de
entrar na secretaria da biblioteca e foi logo dizendo, em alto e bom tom, que “Z”
havia feito algo errado. Comecou entdo, uma discussao fervorosa entre “Z” e “Y”.
Cada uma falando mais alto que a outra. Até que, por fim, “Y” abandonou a

discussao.

Naquele mesmo dia, mais tarde, a coordenacdo conversou com “Z”, pois esta havia
se exaltado mais durante a discussdo. Esta servidora disse ndo gostar do “tom
autoritario” de “Y” e a considera uma pessoa que gosta de mandar, ndo aceita a
forma de trabalhar dos outros e acredita que somente ela sabe trabalhar. A
coordenacao argumentou que o fato de “Z” ndo gostar da postura de “Y” ndo justifica
seu comportamento exaltado. Agir com grosseria, s6 piora a situacdo. Se “Z” nao
concorda com a forma como “Y” a trata, seria melhor “Z” procurar “Y”, em um

momento oportuno e falar abertamente com “Y” sobre seus sentimentos.

Em outras ocasides, outros colegas de trabalho também ja haviam comentado sobre
o comportamento indelicado de “Y”. Algumas vezes, “Y” chamou a atenc&o de outros
colegas, estagiarios e adolescentes da Cruz Vermelha de uma forma indelicada e na
presenca de outras pessoas. Por outro lado, “Z” se mostra uma pessoa bastante

complicada.

No dia seguinte, a coordenagéo conversou com “Y” sobre o que havia ocorrido entre
ela e “Z”. Foi exposto para “Y” que “Z” ndo gostava da forma como a tratava e por
chamar sua atencdo na presenca de outros funcionarios. “Z” se sentiu
desrespeitada. Neste momento, “Y” comegou a chorar, afirmando que “trabalhava
ali ha muitos anos e nunca tinha tido problemas com ninguém”. Depois do ocorrido,
nao falaria mais com “Z” sobre questdes de trabalho. A coordenagao conversou por
um longo tempo com “Y” para que ela se acalmasse e tentasse entender o ponto de

vista de “Z”. No dia seguinte, “Z” e “Y” conversaram e acabaram se entendendo.
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Neste caso, o conflito ocorreu entre “Z” e “Y”, “X” agiu apenas como mediador.
Diante do ocorrido, percebe-se que ha certa competicdo entre as partes envolvidas.
Ambas querem satisfazer suas vontades sem levar em consideracdo a vontade da
outra. Mas, logo apds a conversa com a coordenacao, ficou clara a intencéo de
colaboracao por parte de “Y” que ao final desse episddio, procurou “Z” na tentativa

de se entenderem.

MAPEAMENTO DO CONFLITO

MEDIADOR
DO
CONFLITO

COMPETICAO
COLABORAGAO

<
L

FIGURA 6 — Mapeamento do conflito — Relato de caso 1
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Relato de caso 2

A servidora “W” chegou até a porta da sala da coordenadora “X”, em tom aspero e
elevado, reclamando do comportamento de “Z”. No dia anterior, “W” havia pedido
para “Z” realizar uma tarefa e nesta tarefa surgiu uma duvida que nao tinha relagéao
com o que “W” havia pedido. Entdo, “Z” foi tirar sua duvida com a coordenadora,
afinal de contas, a coordenadora a havia treinado desde sua recente chegada a
biblioteca. Porém, a coordenadora ficou em duvida sobre o que “W” havia pedido
para “Z”. A coordenadora pediu entdo, explicacdo para “W”. Esta deduziu que “Z”
ficou em davida sobre o pedido de ela havia feito e foi tirar sua divida com a

coordenadora ao invés de perguntar para a prépria “W”.

Neste dia, “W” chegou até a porta da sala da coordenagdo, bastante exaltada,
acusando a coordenadora de ter agido de maneira errada, pois segundo ela, “Z”
deveria ter ido tirar sua davida diretamente com ela e ndo com a coordenacéo.
Diante de tamanha exaltacdo, a coordenadora ficou assustada. Pediu entdo, para
gue “W” entrasse na sala, para conversarem melhor. “W” se recusou a entrar na sala
e voltou a gritar, sé que dessa vez em tom ainda mais elevado. Repetidamente,
afirmava que a partir de entdo, nao iria passar qualquer atividade para “Z”, por que
ela era estranha, ndo cumprimentava os colegas de trabalho, ndo tinha educacédo. A
coordenadora percebeu entdo, que diante de tal postura agressiva, ndo adiantaria

tentar conversar com “W” naquele momento.

Em outro dia, num momento oportuno, a coordenadora procurou “W” para conversar
sobre o ocorrido e esclarecer o que havia acontecido. Demonstrou sua insatisfacao
perante a atitude agressiva de “W”, e que nao havia gostado da forma como ela
havia lhe tratado. As duas conversaram sobre o ocorrido. Cada uma expds seu

ponto de vista e, neste caso, conseguiram se entender.
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Uma breve analise do caso 2 nota-se que se trata de um conflito interpessoal latente
que envolve trés pessoas, mas o conflito em si parte de “W” para “Z” e de “W” para
“X” (coordenagao). Neste caso, o conflito surgiu entre “W” e “Z”. Uma vez que “Z”,
apesar de possuir bastante tempo de universidade, € novata na biblioteca, pois veio
transferida no inicio deste ano, a pedido da Secdo de Recursos Humanos da
Faculdade de Medicina. Diante do fato destas servidoras possuirem um
relacionamento superficial, ou seja, uma possui pouco conhecimento a respeito da
outra, conclui-se que o motivo inicial do conflito surgiu a partir de sentimentos
preconceituosos. Estas duas servidoras mal se conhecem e tentam se evitar.
Quando “Z” procurou a coordenacao “X” para sanar sua duvida, ocorreu entre estas
partes, a intencdo afirmativa e cooperativa de colaborar uma com a outra, buscando
a realizagao da tarefa. Porém, quando “W” procurou a coordenagao “X”, em tom
agressivo e autoritério, percebe-se que ha a intencdo ndo cooperativa de competir.
Nesta situacdo, “W” tentava impor sua opinido, convencer “X” de esta agiu de forma

errada.

MAPEAMENTO DO CONFLITO

CONFLITO

COLABORAGAO

>
N

FIGURA 7 — Mapeamento do conflito — Relato de caso 2



6 CRONOGRAMA DE ATIVIDADES

Em nivel gerencial, um cronograma € um artefato importante em que séo definidas e
detalhadas as atividades a serem executadas durante um periodo estimado. O
presente trabalho através do cronograma, instrumento de planejamento, pretende

estabelecer as etapas e 0s passos necessarios a realizacdo dos objetivos.
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7 RECURSOS NECESSARIOS

Para o desenvolvimento deste projeto sera necessaria aplicacdo de recursos
financeiros, materiais e humanos especificos para o trabalho que se pretende

realizar.

7.1 Recursos humanos

Para a realizacdo deste trabalho sera necessaria a contratacdo de um profissional
especializado em recursos humanos, como por exemplo, um administrador de
empresas ou um psicélogo, dentre outros, que nao tenha qualquer ligagdo com o
objeto de estudo dessa pesquisa. Este profissional de recursos humanos,
denominado nesta pesquisa por P1, sera responsavel por realizar a observacgéo, a
sistematizacdo e apresentacdo dos mapas de conflitos interpessoais, conduzir a
discussdo em grupo sobre estes mapas, apresentar o0s resultados dessas

discussbes e elaborar uma proposta de administracéo dos conflitos.

7.2 Recursos materiais

A Biblioteca J. Baeta Vianna dispde de todo o material que sera usado neste projeto,
tanto para a coleta de dados (diario de campo), quanto o espaco fisico para

discussdo em grupo.

7.3 Recursos financeiros

As despesas com a contratacdo de um profissional especializado em recursos
humanos ficara por conta da FUNDEP. Para isso, sera usado, através de uma bolsa
concedida a pesquisadores, alunos de mestrado ou doutorado, destinada a pratica
de estudo e pesquisa. O valor desta bolsa é de, aproximadamente, R$800,00
(oitocentos reais). Como a pesquisa se desenvolvera em quatro meses, o total da

despesa sera de R$3.200,00 (trés mil e duzentos reais).
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