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1. INTRODUÇÃO 

 
Este trabalho objetiva o desenvolvimento de um instrumento que permita 

dignosticar a manifestação de conflitos numa Organização Pública. A 
Organização Pública para qual este trabalho direciona seu escopo de observação 
e proposta de ação, se trata da Universidade Federal de Pelotas (UFPEL). 
Através dos conceitos e proposições da Gestão de Conflitos, se objetiva 
diagnosticar as potencialidades construtivas e nocivas promovidas pelos conflitos 
existentes na Organização, para posteriormente prescrever ações que 
incrementem o nível de eficiência nas ações e serviços da UFPEL.   

Ainda que em momento introdutório deste trabalho, desde já se tem por 
certa a existência de conflitos na Organização estudada, uma vez que os 
pesquisadores da área afirmam ser o conflito natural às relações humanas, 
inevitável (JHEN, 1995; RAHIM, 2002; FERREIRA et al., 2010).  

Assim, considerando a naturalidade e inevitabilidade dos conflitos nas 
relações humanas, levando também em consideração a existência de 2.827 
servidores públicos ativos na UFPEL em janeiro de 2018 (PELOTAS, 2018), 
existem 2.827 possíveis pontos de manifestação de conflitos na organização 
estudada. Fica assim explícito, que este trabalho manterá seu escopo nas 
relações e conflitos dos servidores públicos ativos da Universidade Federal de 
Pelotas. 

O tratamento dado às questões envolvendo a temática dos conflitos, 
segundo afirmação de Rahim (2001), consome pelo menos 20% do tempo de 
atividade do Administrador. Logo, sendo inevitável a presença de conflitos nas 
organizações (PONDY, 1967; RAHIM, 2001), caberá ao administrador planejar, 
organizar, coordenar e controlar ações que versem sobre a temática dos conflitos.   

Tais ações, quando desenvolvidas a partir do prisma da Gestão de Conflitos, 
irão promover a redução daqueles conflitos considerados prejudiciais à 
Organização, assim como manterão em montante adequado os conflitos 
considerados benéficos. Este relato técnico se justifica em razão do ineditismo no 
desenvolvimento da Gestão de Conflitos na Universidade Federal de Pelotas, por 
meio de instrumentos e metodologia específica.  

Ao final deste trabalho espera-se colaborar junto à Administração Pública, 
através do fornecimento de dados e prescrição de ações, para o aperfeiçoamento 
dos atos administrativos e eficiência institucionais. 

 
2. METODOLOGIA 

 
Este trabalho se desenvolve no formato de um relato-técnico, pois descreve 

uma situação, assim como uma intervenção para tal, além de fazer proposições 
úteis a situações semelhantes em instituições diversas. (BIANCOLINO et al., 
2012). 

O presente trabalho se qualifica como do tipo quantitativo, uma vez que 
como afirmam Silva, Lopes e Braga Junior (2014), o presente aborda um 



 

problema bem definido – conflitos organizacionais na UFPEL – assim como há 
disponibilidade de informação e teoria a respeito do foco para o qual se direciona 
este trabalho.  

Apesar do ineditismo da aplicação de um instrumento que mensure e avalie 
os conflitos na UFPEL, a temática dos conflitos organizacionais é extensamente 
pesquisada. Objetivando amparar teoricamente este trabalho, foi realizada uma 
revisão bibliográfica a respeito da temática dos conflitos organizacionais, partindo 
da segunda metade do século XX. 

Após revisitar a bibliografia acerca dos conflitos organizacionais e sua 
gestão, foi escolhida a abordagem de Rahim (2001) para se mensurar, 
categorizar e então prescrever ações para a gestão dos conflitos organizacionais 
na UFPEL. 
 

3. RESULTADOS E DISCUSSÃO 
 

Este trabalho tem por objetivo central desenvolver uma ferramenta que 
permita diagnosticar a manifestação de conflitos, especificamente na 
Universidade Federal de Pelotas, entre as classes de servidores públicos 
docentes e técnico-administrativos.  

A proposta deste trabalho é que tal diagnóstico seja executado a partir de 
dados coletados através de três instrumentos. O primeiro é desenvolvido pelo 
autor e possui por objetivo identificar numa escala temporal, a experiência 
profissional do respondente tanto como servidor público na UFPEL, quanto 
anteriormente em outras Instituições de Ensino Superior. Também objetiva 
averiguar qual o nível de compreensão do servidor quanto aos instrumentos que 
normatizam sua atividade na UFPEL. Por fim, objetiva a identificação de 
servidores com reconhecido potencial para articulação e disseminação de ideias, 
propostas e ações.  

Os outros dois instrumentos propostos para a coleta de dados foram 
desenvolvidos e validados por M. Afzalur Rahim, denominados Rahim 
Organizational Conflict Inventory-I (ROCI-I) e Rahim Organizational Conflict 
Inventory-II (ROCI-II). 

O instrumento ROCI-I (RAHIM, 1983b) foi desenvolvido a fim de medir três 
independentes dimensões do conflito organizacional, sendo elas a dos conflitos 
intrapessoal, intragrupo e intergrupo. O instrumento ROCI – II (RAHIM, 1983a) por 
sua vez, foi desenvolvido objetivando mensurar cinco dimensões independentes, 
a forma como o indivíduo lida com o conflito entre ele e seus superiores, 
subordinados e pares: integrando, obrigando, dominando, evitando e 
comprometendo. 

Ambos os instrumentos, ROCI-I e ROCI-II, podem ser usados no diagnóstico 
organizacional, ensino e pesquisa nas questões relacionadas aos conflitos 
organizacionais (RAHIM, 2001). Analisados os dados coletados através dos 
instrumentos, ter-se-ão identificados o montante e tipo de conflitos nas diferentes 
unidades da UFPEL entre servidores docentes e técnico-administrativos, assim 
como a forma de comportamento destes perante as situações conflituosas. 

Concluída a coleta de dados, a análise das informações referentes ao 
montante, percepção e reação aos conflitos diagnosticadas a partir dos 
instrumentos ROCI-I e ROCI-II, dever relacionadas aos fatores independentes 
como experiência profissional dentro e fora do serviço público, conhecimento dos 
instrumentos normatizadores da atividade profissional e redes sociais, apontados 
pelo questionário desenvolvido pelo autor, através da Análise de Variância 
(ANOVA). 



 

A ANOVA segundo Hair Jr. et al. (2006) possui interesse nas diferenças 
entre grupos - no caso deste trabalho os grupos dos servidores docentes e 
técnico-administrativos das UFPEL - também com particular utilidade em casos 
onde se necessite avaliar os efeitos de variáveis independentes – como a 
experiência profissional dentro e fora do serviço público e o conhecimento do 
servidor em relação aos instrumentos que regimentam sua atividade na UFPEL – 
em relação à variáveis dependentes  - montante, percepção e reação aos 
conflitos numa unidade específica da UFPEL.  

 
4. CONCLUSÕES 

 
Pesquisas anteriores demonstram que a Gestão de Conflitos é 

compensadora para às Organizações, mas será a forma de abordagem dos 
conflitos que determinará a positividade dos resultados destas ações para a 
Organização (AMASON, 1996; HURT; ABEBE, 2015). Na especificidade das 
instituições públicas, o gerenciamento de conflitos se não realizado ou se feito de 
forma inadequada, possui potencial de gerar danos ao patrimônio público, assim 
como a toda a sociedade (NASCIMENTO; SIMÕES, 2011). 

Em se tratando de Instituições Federais de Ensino Superior (IFES), caberá 
aos seus administradores a adoção de práticas de gestão – nas quais está 
incluída a gestão de conflitos – que permitirão a realização dos objetivos da 
instituição, assim como o monitoramento e melhora no contexto institucional 
referente à tomada de decisões (BEHN, 2003; MARRA; MELO, 2005). Desta 
maneira a adoção de práticas relacionadas à Gestão de Conflitos, possui 
potencial de promover numa instituição pública o incremento de seu desempenho 
e consequente que esta ofereça melhor qualidade no serviço social prestado 
(NASCIMENTO; SIMÕES, 2011), no caso deste trabalho, especificamente o 
educacional. 

Para tanto, é necessário averiguar a existência de conflitos, a busca pela 
compreensão do mesmo – para o que se propõem as recomendações deste 
trabalho - para assim determinar a melhor estratégia de gerenciamento sobre o 
fenômeno. E objetivando o sucesso das ações de Gestão de Conflitos, é preciso 
que estas (RAHIM, 2001): reduzam os conflitos afetivos; promovam e mantenham 
níveis adequados de conflitos substantivos; promovam junto aos membros da 
organização o aprendizado das diferentes formas de tratamento dadas para 
diferentes situações de conflito. Ainda pela visão de Rahim (2001), estas ações 
irão também envolver mudanças na estrutura e nos processos da organização.   
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