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Editorial

Prezado leitor,

Temos a imensa satisfagdo de apresentar a décima terceira edi¢do, volume um, do periddico
Revista de Teorias e Praticas Educacionais - RTPE

A Master Editora e o periddico RTPE agradecem aos Autores dos artigos que abrilhantam esta
edicdo pela confianca depositada neste projeto. O periodico RPTE ¢é um dos primeiros “open
access journal” do Brasil, representando a materializa¢do dos elevados ideais da Master
Editora acerca da divulgacdo ampla e irrestrita do conhecimento cientifico produzido pelas
diversas ciéncias relacionadas a area da Educacao.

Aos autores de artigos cientificos que se enquadram em nosso escopo, envie seus manuscritos
para analise de nosso conselho editorial!

Nossa décima quarta edi¢éo estara disponivel a partir do més de Janeiro de 2017!

Boa leitura!
Mério dos Anjos Neto Filho
Editor-Chefe RTPE

Dear reader,

We have the great pleasure to show the thirteenth edition, volume one, of the “Revista de Teorias e Préticas
Educacionais” — RTPE.

The Master Publisher and the RTPE are very grateful to the authors of the articles that brighten this edition. The
RTPE is one of the early open access journal in Brazil, representing the materialization of the lofty ideals of Master
Publisher about the broad and unrestricted dissemination of scientific knowledge produced by the several areas of
Education.

Authors of scientific articles that are interested in the scope of RTPE, send their manuscripts for consideration of our
editorial board!

Our fourteenth edition will be available in 2017, January
Happy reading!

Mério dos Anjos Neto Filho
Editor-in-Chief RTPE
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RESUMO

Com a evolugéo sdcia econdmica, cultural e tecnolégica, as
organizacdes tornam-se palcos cada vez mais propensos a
conflitos, dado ao fato de que, na maioria das vezes os inte-
resses pessoais e de poder sdo, em escala variada, antagb-
nicos, sobrepondo-se aos objetivos tragados pelas organi-
zagOes e interferindo em seu funcionamento. No entanto,
nem toda causa de conflito tem como resultado um efeito
ruim. Tem como objetivo descrever os tipos, as causas € 0s
efeitos dos conflitos, e, as estratégias utilizadas para admi-
nistra-los. Trata-se de uma pesquisa bibliografica, de cara-
ter exploratério, tendo como base, livros e artigos de banco
de dado virtual Scielo, publicados no periodo de 2004 a
2015, com busca através das palavras-chave: gestdo, con-
flitos, organizacGes. Constatou-se que, os efeitos do conflito
podem ser positivos ou negativos e que as situagdes confli-
tantes podem ser encaradas de diversas formas. A forma de
administra-los é que podera definir seus resultados. Par-
tindo desse pressuposto, é imprescindivel ao gestor, um
olhar diferenciado, atento as delimitacdes dos fatores cau-
sadores de conflitos, no sentido de minimiza-los sem causar
prejuizo no resultado global.

PALAVRAS-CHAVE: Gestdo, conflitos, organizacdes.

ABSTRACT

With the evolution of economic, cultural and technological
partner, organizations become stages increasingly prone to
conflict, given the fact that, most often personal interests and
power are in varied, antagonistic scale, overlapping the goals
set by organizations and interfering with its operation. Howev-
er, not every issue of conflict does result in a bad effect. Aims
to describe the types, causes and effects of conflict, and the
strategies used to manage them.lt is a bibliographical research,
exploratory, based, books and given virtual database Scielo
articles, published from 2004 to 2015, with search by key-
words: management, conflicts, organizations. It was found that
the effects of the conflict can be positive or negative and that
the conflicting situations can be envisaged in many ways. The
way to manage them is that you can set your results. Based on
this assumption, it is essential to the manager, a different look,
aware of the boundaries of the causative factors of conflict in
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order to minimize them without harming the overall result.

KEYWORDS: Management, conflicts, organizations.

1. INTRODUCAO

Nas modernas organizaces, as a¢fes gerenciais de-
vem estar voltadas para mudancas e inovagdes. De
acordo com Rodrigues (2009)?, ndo cabe mais o uso de
praticas rigidas adotadas nos anos 50 e 60, pois as mes-
mas ndo acompanham mais as exigéncias organizacio-
nais de hoje.

No contexto contemporaneo, em meio a uma diver-
sidade de culturas e valores, as pessoas hunca tém obje-
tivos e interesses iguais. O reflexo desse antagonismo de
interesses, acaba por conduzir a alguma espécie de con-
flito. Sempre que uma das partes, seja ela uma pessoa,
um grupo ou uma organizagao, percebe que, a outra par-
te frustrou ou pretende frustrar um interesse seu, ini-
cia-se ai um processo de conflito?.

As organizacGes sdo palcos que atraem os mais di-
versos tipos de conflitos individuais ou grupais. Estes
sdo oriundos de situagdes que vao desde recursos e es-
pacos fisicoslimitados, até os conflitos de género e a luta
pelo reconhecimento e evolugdo na carreira®.

Portanto, vale ressaltar a importancia da percepcéo e
da habilidade do gestor, que deve estar atento a necessi-
dade de seguir ao encontro de solu¢Bes com alternativas
rapidas e eficientes para os conflitos, identificando suas
causas e minimizando seus efeitos, evitando assim, o
comprometimento dos resultados de modo geral.

Chiavenato (2009)? retrata que, quando os conflitos
sdo resolvidos de modo eficiente, tal situacdo conduz a
mudangas organizacionais que predispdem a inovagao,
porém, se estes sdo parcialmente resolvidos ou mal re-
solvidos, criam uma insatisfacdo que pode implicar ne-
gativamente o desempenho organizacional.

Neste contexto, o presente estudo tem por objetivo:
descrever os tipos, as causas e 0s efeitos dos conflitos, e,
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as estratégias utilizadas para administra-los.

2. MATERIAL E METODOS

O presente estudo consiste em uma pesquisa do tipo
bibliografica, produzida nos meses de maio e junho de
2015. Teve inicio com a escolha da tematica conside-
rando sua relevancia na atualidade. Tomando-se como
base o tema do estudo, foram utilizadas as palavras cha-
ves gestdo, conflitos e organizagdes. Com excecdo da
figura 1, obtida de uma home page, abuscapor artigos
ocorreu na hase de dados Scielo, e, dada a escassez de
periédicos encontrados, recorreu-se a continuidade da
busca, em livros. Considerou-se como critérios de inclu-
sdo a presenca das palavras chaves selecionadas, a
abrangéncia temporal com limitacdo entre 2004 a 2015,
tendo como critérios de exclusdo estudos que ndo con-
templavam diretamente ao tema da pesquisa e aos seus
objetivos, bem como a saturacdo dos assuntos relacio-
nados ao tema.

Para melhor compreenséo e visualizagdo dos resul-
tados da pesquisa, os dados subjetivos foram discutidos
em categorias analiticas.

3. RESULTADOS E DISCUSSAO

Dos 43 (quarenta e trés) estudos encontrados sobre o
tema, 17 (dezessete) eram artigos, e, 26 (vinte e seis)
livros. Apés um processo de refinamento segundo os
critérios de inclusdo e exclusdo, foram selecionados 26
estudos, dentre eles, 06 (seis) artigos e 20 (vintes) livros,
resultado da amostra final que possibilitou a interpreta-
cdo e discussdo dos resultados, segundo os objetivos
tracados na pesquisa. Dos 17 (dezessete) estudos ex-
cluidos, 9 (nove) se deram pela ndo pertinéncia direta ao
tema, fugindo ao objetivo proposto da pesquisa, 4 (qua-
tro) se deram devido a data de publicacdo (anterior a
2004), e os 4 (quatro) restantes, em consequéncia da
saturacéo do assunto.

Embora a busca por artigos tenha sido com base em
publicagBes entre de 2004 a 2015, nenhum artigo entre
0s anos de 2013 a 2015 teve relevancia, segundo os ob-
jetivos da pesquisa. Com base nos trabalhos seleciona-
dos, prosseguiu-se com a analise e discussdo dos dados
encontrados, através da construcéo de 05 (cinco) catego-
rias: principios do conflito; tipos de conflitos; causas e
efeitos do conflito; estilos de administragdo de conflitos;
transformando conflitos em resultados.

Principios do Conflito

De acordo com o Dicionario Aurélio, conflito signi-
fica desordem, discordia, choque,desentendimento,
competicdo, desarmonia. A¢do ou estado oposto. Senti-
mentos e interesses antagdnicos?®.
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Quadro 1: Caracterizago dos artigos cientificos analisados sobre o
tema “Gestdo de conflitos.

Autores Titulo do | Periodico Local Base de | Ano
Artigo da dados
Pesquis
a
ANINGER, L*. Geren- Revista Volta Home 2007
ciando Lagos Redon- Page:
conflitos da Linha
direta
GARAY Comuni- Cuad. Cent. Ciudad SCIELO 2010
MA- cacién y Estud. Auténo
DARIAGA, liderazgo: DisefioCo- ma de
M5 sincomu- mun., Ens Buenos
nicacion Aires
no hay
lider
MCcINTYRE,S. Como as Analise Lisboa SCIELO 2007
ES. pessoas Psicolégica
gerem o
conflito
nas orga-
nizagBes:
estratégia-
sindividu-
ais negoci-
ais.
SILVA, N. I. Desenvol- Psico-USF Itatiba SCIELO 2010
A.; PUEN- vimento e
TE-PALACIO validagéo
S, K7 da escala
de
con-
flitosin-
tragrupos—
ECIG
SPAGNOL,C. Situagdes Revista da Belo SCIELO 2010
A etal® de confli- Escola de Hori-
tos viven- Enfermagem zonte
ciadas no da USP
contexto
hospitalar:
a visdo dos
técnicos e
auxiliares
de enfer-
magem
VENDEMI- Conflito na Revista Rio de SCIELO 2010
ATTI, M. et al® gestdo Ciéncia e Janeiro
hospitalar: Salde
0 papel da Coletiva
lideranga.

Para Chiavenato, Idalberto (2009)? o conflito é uma
condicdo humana derivada da percepgao da discordancia
de objetivos e da percepgédo da chance de intervencéo de
uma das partes, como consequéncia, a parte prejudicada
se engaja em um comportamento de conflito.

Segundo Braghirolli, Elaine Maria et al. (2010)%, o
conflito ocorre quando ha duas razdes opostas tentando
assumir o sentido de nossa conduta.

Considera-se conflito, oestado psiquico resultante da
condicdo em que a pessoa é estimulada, simultaneamen-
te, para dois comportamentos opostos, logo, se a pessoa
pudesse responder a duas condicfes, certamente ndo
existiria o conflito. Portanto, o conflito é um processo
gue se inicia quando uma parte satisfaz seus objetivos
enquanto a outra parte sofre bloqueio e frustracdo de
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Seus interesses.

Quadro 2. Caracterizagdo dos artigos cientificos analisados sobre o
tema “Gestdo de conflitos organizacionais” tendo como base de dados
livros bibliogréficos.

Autores Titulo do Livro Local Editora | Ano de
de Publica-
Edicao ¢do
CHIAVENA- Gestdo de pessoas: Rio de Elsevier 2004
TO, 1.1 e 0 novo papel dos Janeiro
recursos humanos na
organizacéo.
ROBBINS, St A verdade sobre Sao Pearson 2004
gerenciar as pessoas. Paulo Educa-
tion
MARQUIZ, Administragdo e Porto Artmed 2005
B.; HUSTON, lideranca em enfer- Alegre
c.Iz magem: teoria e
prética.
CARVALHO, Negociacéo e Admi- Rio de FGV 2006
E.etal®. nistragdo de Confli- Janeiro
tos.
DUBRIN, A. Fundamentos do Séo Pioneira 2006
Ji4, comportamento Paulo Thom-
organizacional son
Learn-
ing
GRIFFIN, R. Fundamentos do Sdo Atica 2006
W. ; MOOR- comportamento Paulo
HEAD, G.*° organizacional
ROBBINS, S*. Comportamento Sao Pearson 2007
organizacional. Paulo Prentice
Hall
VECCHIO, R. Comportamento Séo Cengage 2008
Py, organizacional: Paulo Learn-
conceitos basicos. ing
BOCCATO, S. Como gerenciar um Rio de Rubio 2009
B. G, grupo em conflito. Janeiro
CHIAVENATO Recursos Humanos: Rio de Elsevier 2009
S O capital humano Janeiro
das organizagdes
FERREIRA, A. Novo dicionario Curitiba Positivo 2009
B. de H*. Aurélio da lingua
portuguesa
RODRIGUES, Qualidade de Vida Petro- \ozes 2009
M. Vi, no Trabalho: evolu- plis, RJ.
¢éo e analise no
nivel gerencial.
WAGNER III, Comportamento Séo Saraiva 2009
J.A.; HOL- organizacional: Pauo
LENBECK, J. Criando vantagem
R, competitiva.
BRAGHI- Psicologia geral. Petro6- Vozes 2010
ROLLI, E. M. polis, RJ
et al®.
CHIAVENATO Gestéo de pessoas Rio de Campos 2010
12 Janeiro
HITT, M. A. et Comportamento Rio de LTC 2011
al®. organizacional: uma Janeiro
abordagem estraté-
gica.
KURCGANT, Gerenciamento em Rio de Guana- 2011
P.etal’. Enfermagem. Janeiro bara
Koogan
BOCCATO, S. Como gerenciar um Rio de Rubio 2012
B.G* grupo em conflito. Janeiro
BURBRIDGE, Gestdo de conflitos: Séo Saraiva 2012
R. M.; BUR- desafios do mundo Paulo
BRIDGE, A.®
CARVALHAL, Negociacéo e admi- Rio de FGV 2012
E* nistragdo de conflitos | Janeiro

Carvalhal et al. (2006)%, descreve que o conflito po-
de ocorrer entre organizagBes (interorganizacional), en-
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tre departamentos, setores ou grupos, (intergrupais), en-
tre dois ou mais individuos (interpessoal), ou pode se
apresentar como um conflito interno de um individuo
(intrapessoal). Os conflitos intergrupais sdo conflitos
interpessoais de maior amplitude, nos quais hd mais
pessoas envolvidas, a ponto de se destacarem grupos
antagonicos.

Segundo Burbridge e Burbridge (2012)%°, a natureza
de um conflito pode ser vista em trés categorias: 1) Ori-
gem do comportamento humano: é a parte mais com-
plexa e integral de todo o tipo de conflito, pois cada um
tem seu universo particular composto de uma matriz de
sentimentos, reagdes e pensamentos; 2) Origem estrutu-
ral: se refere a normas, politicas e procedimentos, e par-
ticularmente fluxo de informacdes da prépria empresa,
podem ser em parte responsaveis por boa parte dos con-
flitos desnecessarios; 3) Origem externa: muitos confli-
tos que vem do mundo externo sdo necessarios e fazem
parte do negdcio, como tensdes de mercado, e aspectos
de entidades publicas e governo.

O conflito, portanto, pode ser visto como um aflora-
mento de discordancia entre individuos, que pode variar
de um leve atrito até um confronto emocional de larga
escala, sujeito a riscos de trazer prejuizo ao planejamen-
to de objetivos tracados.

Tipos de Conflito

Robbins (2007)%, e, Marquiz e Huston (2005)%
apontam 0s cinco estagios que compreendem 0 processo
do conflito: 1) conflito latente ou de oposi¢do potencial
ou incompatibilidade; 2) conflito percebido ou de cog-
nicdo e personalizacéo; 3) conflito sentido ou de inten-
¢des; 4) conflito manifesto ou de comportamento e 5)
consequéncias do conflito para ambos. E importante que
os dirigentes conhegam, de forma clara, essas fases para
gue possam tentar interferir em um conflito no estagio
considerado mais apropriado para os fins que se espera.

Berg (2012)%" defende que existem trés tipos de con-
flitos: pessoais, interpessoais e organizacionais, confor-
me veremos a segulir.

Conflito pessoal: é como a pessoa lida com si mesma,
sdo inquietacdes, dissonancias pessoais do individuo, e
reflete num abismo entre o que se diz e faz, ou contraste
entre 0 que se pensa e como age. Esse tipo de conflito
pode levar a determinados estados de estresse e atrito;
Conflito interpessoal: é aquele que ocorre entre indivi-
duos, quando duas ou mais pessoas encaram uma situa-
¢do de maneira diferente. Embora boa parte dos conflitos
seja causada por processos oOrganizacionais, a maioria
dos atritos e desavencgas sdo, no entanto, de origem in-
terpessoal, 0 que torna-as mais dificeis de se lidar. Po-
dem existir ainda dentro dos conflitos interpessoais, o
intergrupal (divergéncia numa mesma area, setor, etc.), e
intragrupal (dissensdo entre &reas, setores diferentes);
Conflito organizacional: esse tipo de conflito ndo é fun-
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damentado em sistema de principios e valores pessoais,
e sim do resultado das dindmicas organizacionais em
constante mudanca, muitas delas externas a empresa.

Ja para Burbridge e Burbridge (2012)?, existem dois
tipos de conflitos, o interno e externo. Conflito interno é
0 que pode ocorrer entre departamentos ou unidades de
negocios, mas sempre tem como raiz o conflito entre
pessoas. Esse tipo é de certa forma o mais complexo,
pois as partes conflitantes estdo supostamente do mesmo
lado da mesa e a maior parte dos custos é oculta. O con-
flito externo em geral é mais facilmente identificado, e
tem o custo mais facil de ser medido. Nesse caso 0 con-
flito pode ocorrer com outra empresa, com 0 governo,
outra organizacao ou até com um individuo. Em todos os
casos onde ha conflito ha pessoas, onde ha pessoas ha
emogdes.

Hitt et al. (2011)%, também aborda os mesmos tipos
de conflitos e defende que o conflito de relacionamento
¢ causado pela diferenca pessoal entre os integrantes,
sendo por muitas vezes considerado um conflito disfun-
cional, j& o conflito de tarefas, este envolve os objetivos
do trabalho e o de processos que emergem da execugdo
do trabalho.

Causas e Efeitos do Conflito

As principais causas de conflito organizacional, se-
gundo Berg (2012)%, s&o:

Mudangas - as mudangas ocorrem principalmente por
pressdo do mercado, for¢ando a organizacédo a adaptar-se
as novas realidades. Essas alteragBes sdo geralmente de
carater tecnoldgico, estrutural ou comportamental, bus-
cando com isso melhorar a eficicia na busca por resul-
tados, aumentar ou manter lucros, enxugar custos, atua-
lizar a organizacBes em todos os aspectos, crescer ou
manter-se no mercado. Mudangas organizacionais po-
dem trazer demissdes, reestruturagdes e espalhar medo e
resisténcia, por isso representam uma fértil fonte de con-
flitos.

O autor também cita como causa comum de conflito,
a questdo dos recursos limitados- a escassez de recursos,
devido a enxugamentos promovidos pelas organizagdes
para tornarem-se competitivas, sdo motivo de muitos
atritos, pois podem limitar o desempenho de colabora-
dores e departamentos. As limitacfes vao desde dinheiro
até as pessoas, 0 que gera muitas vezes grandes jornadas
de trabalho objetivando o alcance de metas em detri-
mento a interacdo entre gestores e subordinados, poden-
do ocasionar cansago, estresse e descontentamento geral.

Berg (2012)?7, também aponta sobre a questdo de
choque entre metas e objetivos - impasses entre depar-
tamentos ou diretorias sdo comuns atualmente nas orga-
nizacOes, em funcéo principalmente das metas e objeti-
vos que se chocam, por falta de comunicagéo e sintonia
entre as areas. A causa desse fator é geralmente o plane-
jamento deficiente, que compartimentado, prioriza mui-
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tas vezes acOes emergenciais e isoladas de setores dis-
tintos, sem dedicar-se a integracdo de objetivos e metas
da organizagdo como um todo.

Como verificamos séo diversas as razdes de um con-
flito, mas é imprescindivel que o gestor faca um diag-
noéstico do acontecimento para entender sua causa e a
partir dai resolver da forma mais adequada.

Nem sempre o fato gerador do conflito podera ser
extinto, mas cabe ao administrador fazer o possivel para
gue os impactos negativos sejam minimizados.

Robbins (2004)% defende a ideia de que em um am-
biente organizacional, os atritos, divergéncias ou os con-
flitos sdo provocados principalmente pelos relaciona-
mentos estruturais e diferencas pessoais mais do que
pela prépria comunicacdo como pensa a maioria dos
envolvidos. Quando as organizagfes crescem e criam
cargos com objetivos e caracteristicas proprias e especi-
ficas separam as pessoas e geram diferencas, ja que 0s
grupos irdo buscar atingir metas e objetivos que muitas
vezes diferem aos outros.

Quando a organizacdo diversifica seu capital humano
com pessoas de diversas ragas, crencas e ideias na busca
de novas solucbes os valores gerais dos envolvidos se
chocam gerando conflitos tanto funcionais quanto dis-
funcionais. Para Chiavenato (2010)??, essas causas Va0
além e descreve que o fato das pessoas serem diferentes
em suas ideias e objetivos dentro das organizagfes cau-
sam os conflitos que sdo situagdes inevitaveis e vao
existir dentro das empresas, 0 que caracteriza algo mais
do que um simples desacordo, seria uma interferéncia
direta ou indireta, com o objetivo de tentar impedir a
outra parte de atingir seus objetivos, isso pode ocorrer
entre pessoas ou mesmo entre grupos e até entre corpo-
racGes.

Vecchio (2008)*" define a ma comunicagdo detentora
de um a parcela dos conflitos ndo em sentindo intencio-
nal, mas sim pela situag&o cotidiana, os grandes conflitos
ocorrem com maior frequéncia em organizacfes de
grande porte e é provavel que o aumento do tamanho da
organizacdo esteja associado a ma informacéao devido ao
maior nimero de supervisdo que gera maiores oportuni-
dades para a distor¢do da informacdo a medida que esta
passa pelos varios niveis até chegar onde deve ser exe-
cutada, pois o cérebro do receptor ndo recebe as infor-
macBes com todos os detalhes pretendidos pelo emissor,
tornando assim a comunicacdo perfeita um evento raro,
com essa falta de percepcdo total pelo receptor, surge
grandes oportunidades de um mau entendimento na co-
municacdo, gerando informacdes distorcidas, incorretas
ou ambiguas que podem gerar hostilidade.

Segundo Vecchio (2008)Y7, Wagner e Hollenbeck
(2009)%° o conflito em muitas vezes ajuda na estabiliza-
¢do e na integragdo das relacGes € essencial para manter
um nivel de estimulo ou ativacdo para a organizagdo
possa operar de modo inovador, serve de fonte para ima-
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ginacdo e a mudanga, ajuda a definir a identidade de
individuos e grupos delimitando suas diferengas. O con-
flito fornece o feedback da atual distribuicdo do poder na
estrutura organizacional, os grupos envolvidos aumen-
tam a énfase no desempenho das tarefas melhorando a
qualidade e a agilidade na resolucdo das mesmas, ha
reducdo de desperdicio de tempo com atividades que ndo
se referem a organizacéo.

O conflito pode trazer beneficios potencialmente po-
sitivos como o estimulo de energias para a realizacdo de
tarefas e solugdo de problemas, maior interesse, reducéo
de diferencas de poder, maior motivagdo para o trabalho
em grupo e aumento da atencdo para deteccdo de pro-
blemas?. Conflitos especificos, quando ocorrem de for-
ma moderada, podem trazer beneficios como estimulo ao
desenvolvimento de novas ideias e promogéo de compe-
ticdo saudavel®,

Em um conflito, ambas as partes tendem a acreditar
que seu desejo é incompativel com o que 0 outro grupo
ou membro deseja. Alimentando assim, a ideia de que os
objetivos de um ndo serdo alcangados, enquanto os obje-
tivos do outro grupo forem alcangados. Dessa maneira,
prevalece somente o conceito de um ganha-perde, ou
que de um lado s6 ganha enquanto o outro lado perde
reforcando a ideia de “nos ou eles*41720,

Chiavenato (2009)?, afirma que os conflitos sdo lar-
gamente conhecidos por suas consequéncias, destrutiveis
e indesejaveis como o sentimento de frustragdo para o
grupo ou pessoa que perde a disputa, hostilidade, ansie-
dade, aumento da coesdo grupal gerando perda da efica-
cia no desempenho, desvio das energias que deveriam
ser voltadas para realiza¢do do trabalho, recusa na coo-
peragdo entre 0s grupos que tentam bloquear as ativida-
des da outra parte trazendo maleficios de modo geral.

Para Robbins (2004)', os maleficios sdo disfuncio-
nais tanto para o individuo quanto para o grupo e sua
organizagdo sendo bem conhecidos como é o caso do
descontentamento que pode destruir os lacos de relacio-
namento do grupo, causando sua desunido, gerando de-
ficiéncia nas comunicacfes e 0 descaso nos cumprimen-
tos das metas, reduzindo a eficacia do grupo e causando
sua paralisacdo, em casos mais extremos a sua destrui-
¢do e a da organizacdo, fato esse ndo incomum nas orga-
nizagoes.

Estilos de Administracdo de Conflitos

Para Boccato (2009)%*, é fundamental o processo de
mediacdo de conflitos, no qual deve ser aplicado com
efetividade, a fim de encontrar a solu¢do mais adequada.
A forma como esse é encarado e gerido, condiciona suas
consequéncias, positivas ou negativas. No entanto é im-
prescindivel ao mediador alguns principios: ter credibi-
lidade, ser imparcial, apresentar conhecimento da situa-
cao, ser leal e flexivel nas atitudes, ter clareza na lin-
guagem e confidencialidade no processo de mediagéo.
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Garay Madariaga (2010)° entende que, ha uma inter-
dependéncia entre a comunicacdo e a lideranga, fazen-
do-se necessario que a integridade do lider favorega o
processo comunicacional organizacional, estruturando
assim um contexto de confianca. Nesse sentido, Vende-
miatti et al. (2010)° afirmam que a atuacgdo da lideranca
deve ser orientada por processos de didlogo e negociacéo,
no intuito de construir relacdes de confianca que permi-
tiam a atribuicéo de significado a agdo dos liderados.

Segundo Silva e Puente-Palacios (2010)7, o conhe-
cimento dos tipos de conflitos é essencial para uma ade-
quada gestdo de equipes. Para o autor, € preciso que se-
jam construidas acGes que privilegiem processos inter-
nos caracterizados pela troca ou discussdo de ideias e de
soluces voltadas para as tarefas, em lugar de processos
marcados pela raiva, tensdo ou intolerancia.

Em linhas gerais, Aninger (2010)* indica que séo
possiveis duas formas para individuos e equipes lidarem
com os conflitos. Nesse sentido, eles podem ser evitados
guando se 0s nega ou os ignora, e por outro lado, po-
de-se enfrenta-los e transformé-los num instrumento de
auxilio para o amadurecimento dos individuos e da em-
presa.

A titulo de ilustracdo, a figura 1 representa os dois
mecanismos bésicos - evitacdo ou enfrentamento - en-
volvidos na estratégia de resolugdo de conflitos.

Formas de Lidar com Conflitos

2. Enfrantando

‘Negando ‘ ‘ Ignorando ‘ Tentando vender Tentando unir
aoutra parte as partes
Disputa Mediagao
Competicédo Negociacao
«rixas» Dialogo

Figural. Afigura acima foi proposta por ANINGER (2007, p.5.).

Carvalhal (2012)?¢ afirma que os conflitos de causas
reais exigem uma acdo de negociacdo e solucdo dos pro-
blemas, devendo assim sofrer intervengdo ndo tdo so-
mente do gestor, mas também, pelas proprias partes en-
volvidas e até mesmo de partes neutras. Por outro lado,
os conflitos gerados por causas emocionais pedem uma
renovacdo do olhar e dos sentimentos contidos entre as
partes, permitindo também a entrada de uma terceira
pessoa com capacidade para amenizar 0s &nimos.

Ainda segundo o autor, para orientar a abordagem da
situacdo de conflito, o gestor deve levar em consideracdo
a antevisdo das implicacBes e as consequéncias de um
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conflito ndo controlado, sendo necessario avaliar a mag-
nitude dos custos envolvidos em relagdo aos beneficios.

Na concepcio de Spagnol et al. (2010)2, para lidar
com os conflitos, os gestores podem se utilizar de varias
estratégias de acdo, entre elas: Estratégia de Confronta-
cdo - forma de resolver o problema por meio de uma
abordagem frontal entre as partes envolvidas; Estratégia
de Compromisso - método que tenta estabelecer um
acordo, por meio de um terceiro que conduz a negocia-
cao; Estratégia de Abrandamento - enfatiza os interesses
comuns, com o objetivo de minimizar as diferengas entre
os membros conflitantes; Estratégia de Competicdo -é
utilizada quando uma das partes busca o que deseja as
custas dos demais; Estratégia de Colaboracdo -os envol-
vidos pGem de lado suas metas originais e trabalham em
conjunto para estabelecer uma meta comum; Estratégia
de Negociacdo -cada uma das partes abre méo de alguma
coisa, com o intuito de conciliar as diferencas. Estratégia
de Evitar conflito, no qual o gerente se propde a consti-
tuir equipes homogéneas, com maior afinidade em di-
versos aspectos, controla as relagfes interpessoais, sepa-
rando individuos polémicos, agressivos, ou seja, mani-
pula as condi¢fes ambientais, fisicas e emocionais; Es-
tratégia de Reprimir Conflito - o gerente mantém as di-
ferencas individuais encobertas, ndo propicia o ambiente
em que as diferengas possam ser expressas. Forma-se
um clima de repressdo, com recompensas para aqueles
gue seguem as normas vigentes e punicdo para os que
tentam quebrar a harmonia da equipe.

Spagnol et al. (2010)® cita ainda: Estratégia de Agu-
car as Divergéncias -trata-se do reconhecimento e acei-
tacdo, por parte do gerente, das divergéncias e da criacdo
de um ambiente propicio a expressar o conflito aberta-
mente, para ser entendido por toda a equipe; Estratégia
de Transformar as Diferencas em Resolucdo de Proble-
mas - método que visa entender as divergéncias indivi-
duais ou grupais como enriquecedoras, ao invés de esta-
belecer um clima de competicdo. A ideia é a de que as
situacBes conflitivas sejam vistas como problemas que
podem ser resolvidos de forma criativa e cooperativa;
Estratégia de Retirada - técnica que consiste em demorar
a responder a uma questdo, esquecer-se do problema,
deixar que 0 mesmo se resolva com o tempo e néo ter
compromisso com as questdes problematicas. Evita-se o
conflito, sem enfrenta-lo; Estratégia de Mudancas Com-
portamentais -0 objetivo desse método € atingir as cau-
sas do conflito, para soluciona-los, definitivamente. A
perspectiva € a de que se mudem atitudes e comporta-
mentos pessoais; Estratégia de Mudangas Organizacio-
nais — a resolucéo de conflitos através de mudancgas es-
truturais, como a criacdo de novos cargos, transferéncia
de empregados, descentralizagdo da decisdo, delegacédo
de autoridades; Estratégia de Peso da Autoridade - a pa-
lavra final na resolucdo do conflito é dada por uma auto-
ridade competente.
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Aqui se percebe o desafio enfrentado pelo gestor na
escolha da melhor estratégia de resolucéo para cada caso,
levando em consideracdo tudo que for importante, escu-
tando os envolvidos e buscando aumentar os efeitos
construtivos e minimizar os destrutivos, promovendo o
bem-estar entre as pessoas e 0 desenvolvimento da orga-
nizacéo.

Transformando Conflitos em Resultados

Sabe-se que, nas organizagdes, os conflitos podem
ter resultados positivos ou negativos. Podem ser classi-
ficados como conflitos positivos aqueles que desenca-
deiam mudancas pessoais, grupais e organizacionais e
gue impulsionam o crescimento pessoal, a inovacdo e a
produtividade. Sdo considerados negativos, aqueles que
ndo sdo conduzidos corretamente pelos gestores e inter-
ferem na motivacgdo dos empregados®.

Chiavenato (2004)?® destaca alguns efeitos positivos
e negativos dos conflitos, conforme a seguir:

Efeitos positivos: o conflito desperta sentimentos e
energia no grupo, fazendo com que muitas vezes bus-
guem meios mais eficazes de realizar tarefas e solugdes
criativas e inovadoras. Também é estimulada a coeséo
intragrupal, e por vezes é chamada atencdo para proble-
mas existentes, que sendo tratados de forma eficaz evi-
tam problemas maiores no futuro. Efeitos negativos: o
conflito pode provocar consequéncias indesejaveis para
0 bom funcionamento da organizagdo, como sentimentos
de frustragdo, hostilidade e tensdo nas pessoas, que pre-
judica tanto o desempenho das tarefas como o bem-estar
das pessoas. Geralmente é desperdicada muita energia na
resolucdo de conflitos, o que poderia ser direcionado
para o trabalho, e podem surgir comportamentos que
prejudiqguem a coopera¢do e relacionamentos entre as
pessoas do grupo.

De acordo com Burbridge e Burbridge (2012)%, os
conflitos auxiliam no processo de mudancas necessarias
e crescimento das organizagBes, mas em contrapartida,
geram custos que passam despercebidos, mas que influ-
enciam no funcionamento da empresa, como a alta taxa
de rotatividade, absenteismo, motivacdo reduzida, baixa
produtividade, etc.

O conflito € mais conhecido pelas suas consequén-
cias negativas, destrutivas do que pelas positivas, no
entanto, o fator motivacdo entre as pessoas envolvidas
tem relagdo direta com os resultados, determinando as-
sim se o conflito é construtivo ou negativo. Desse modo,
0 gestor deve ter um olhar atento, com capacidade de
conduta habil e eficaz, além de facilitar a gestdo desse
conflito, a fim de eliminar os possiveis prejuizos perante
0s objetivos estimados®.

E importante ressaltar que, compreender melhor as
reacOes ao conflito para gerir melhor as atitudes, saber
analisar suas situacBGes para determinar qual a melhor
abordagem que ajude no alcance dos objetivos, e, de-
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senvolver estratégias de resolucdo adequadas, sdo im-
prescindiveis ao olhar e acdo do gestor

4. CONCLUSAO

A pesquisa possibilitou conhecer e explorar o confli-
to desde os seus tipos, causas, reflexos gerados, até as
suas diferentes modalidades de resolucéo, tendo em vista
aprimorar préaticas e desmistificar o assunto como sendo
um problema para o gestor e as empresas.

Tornaram-se evidente que, o termo conflito esta as-
sociado a desavengas, dificuldades, choque de opinides e
interesses, portanto, compreende-se que, a maioria das
pessoas tém ou ja tiveram algum tipo de conflito de rela-
cionamento ou de tarefa no ambiente de trabalho, deter-
minando que o conflito faz parte do cotidiano, é inerente
a vida humana e consequentemente ao ambiente organi-
zacional.

Quanto as causas que predispdem aos conflitos, ob-
servou-se que, estas podem sim interferir no funciona-
mento das organizacfes. No entanto, nem toda causa
tem como resultado um efeito ruim. Pdde-se entdo cons-
tatar, que, os efeitos do conflito podem ser positivos ou
negativos e que as situa¢fes conflitantes podem ser en-
caradas de diversas formas, desde a mais pacifica, até o
embate entre as partes. A forma de administra-los é que
poderé definir seus resultados, pois, se bem analisado e
com o uso das ferramentas corretas ele pode transfor-
mar-se em um aliado do crescimento e da mudanca.

Nesse sentido, percebe-se que, cabe ao gestor a ca-
pacidade de avaliar se essa interferéncia é favoravel ou
ndo as atividades, estimulando as situaces onde as dis-
cordancias geram novas ideias e solugdes diferenciadas,
e mitigando aquelas onde as consequéncias serao restri-
tas aos custos e perdas, tanto na produtividade quanto na
qualidade de relacionamento entre as pessoas.

Esse trabalho caracterizou as formas de conflitos in-
terpessoais nas organizacfes e quais os reflexos no am-
biente de trabalho, de forma generalizada ensejando sua
aplicacdo ao universo de diferentes tipos organizacio-
nais.
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RESUMO

O presente artigo tem como objetivo aproximar o olhar
para o contexto escolar a fim de refletir sobre a tematica da
multiculturalidade. O fluxo migratdrio tem se intensificado
a cada dia, e com isso novos estudantes oriundos de dife-
rentes lugares do mundo tem vivido diversas experiéncias
no ambiente escolar. Sabendo disso que este artigo tem a
intengdo de aproximar o olhar das autoras que no passado
lecionou e estudou em outros paises, com a realidade desses
estudantes migrantes aqui no Brasil que reproduzem um
sentimento de pertencimento ou de ndo pertencimento a
esse novo contexto sociocultural.

PALAVRAS-CHAVE:
identidade.

Multiculturalismo,  diversidade,

ABSTRACT

This article aims to bring new thinking of the need for nursing
professionals in the education system. Therefore, this study
aims to find in the literature themes focused on the importance
of the practice of teachers working in the educational teaching
through a literature review. Therefore, we present a brief back-
ground on the research method used.

Finally, they used a few references that directly describe the
subject. However, despite this, it was possible to topics that
cover the area in question and the importance of duality be-
tween the theoretical and practical knowledge for teaching-
learning process in Contemporary Education. It can be con-
cluded that for a great educational practice becomes necessary
to have knowledge in the pedagogical area and the process of
teaching and learning and all the elements involved in the
process: student, teacher and object of study.

The teaching practice needs to be critical and dynamic, involv-
ing the dialectical movement, between doing and thinking in a
continuous movement of reflection on the everyday teaching
and learning. systematic literature review was conducted, the
main databases, searching for relevant national articles pub-
lished between 2015 to 2016 using the following key words:
'nursing teacher', ‘class', 'modern education' This article aims to
bring the look to the school environment to reflect on the
theme of multiculturalism. The migration has intensified every
day, and with that new students from different parts of the
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world have lived different experiences in the school environ-
ment. Knowing that this article is intended to approximate the
look of the authors who in the past has taught and studied in
other countries, with the reality of migrant students in Brazil
that reproduce a sense of belonging or not belonging to this
new sociocultural context.

KEYWORDS: Multiculturalism, diversity, identity.

1. INTRODUCAO

Vive-se em tempos de muitos conflitos pessoais e in-
terpessoais, tempos de intolerancia, tempos de falta de
amor.

Quando falamos de amor podemos pensar que nao é
algo para ser colocado em pauta de discussdo, ou até
piegas, mas como ignorar esse sentimento que é o ponto
de equilibrio que mantém a humanidade

Dentro dessa perspectiva da amorosidade trazemos a
fala de Paulo Freire (2002, p.80)*:

“(...) 0 ato de amor est4 em comprometer-se com sua
causa. A causa da libertacdo. Mas este compromisso,
porgue amoroso, € dialdgico (...). Como ato de valentia,
ndo pode ser piegas, como ato de liberdade n&o pode ser
pretexto de manipulagdo, sendo gerador de outros atos
de liberdade. A ndo ser assim, ndo é amor. Somente com
a supressdo da situacao opressora é possivel restaurar o
amor gue nela estava proibido. Se ndo amo o mundo, se
ndo amo a vida, se ndo amo os homens, ndo me possivel
o dialogo.

Vislumbrando esse panorama mundial diverso e into-
lerante, devido aos movimentos migratorios, promoveu-
se no inicio do século XXI discussdes e reflexfes sobre
muticulturalidade, exigindo um olhar intimo, de modo a
nos aproximar dessa realidade, buscando a ruptura de
resisténcia a esse fendmeno planetéario a fim de buscar
caminhos de mediagdo em contextos onde apresentam-se
a diversidade.
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O mundo tem vivido um movimento sismico provo-
cado por fortes ondas de ordem politica, acidentes natu-
rais, guerras, fome, escassez onde tem descolado mi-
Ihdes de pessoas pelo mundo afora.

Nesse movimento mais conflitos sdo gerados em re-
lacdo a confrontos culturais com o deslocamento de
verdadeiras massas humanas pelo mundo.

Como vivermos e convivermos em meio a uma soci-
edade que apresenta-se dentro de um panorama de mul-
ticulturalidade? Como respeitarmos as diferengas? Como
entendermos a diversidade que nos cerca? Como provo-
carmos a manutencéo da paz e do bem-estar no contexto
multicultural?

Essas sdo indagacdes que surgem como reflexdo com
0 objetivo de encontrarmos caminhos de mediacdo para
vivermos em um mundo multiforme, a fim de amenizar
os conflitos e diminuir a distancia no que se julga ser
diferente.

Quando falamos em diferenca podemos pensar na-
quilo que nédo se assemelha a nos.

O que néo se assemelha a nés?

A questdo das diferencas é algo que ao nosso olhar ja
provavelmente criamos estere6tipos de padrdes aceita-
veis. Esses padrBes estabelecidos e arraigados em nossas
almas desde antes de nos conhecermos como sujeitos
podem ter sido padrées que foram construidos a cada dia
em nossas vidas como tijolinhos, onde acabou-se er-
guendo verdadeiras paredes que fazem a separagdo entre
0 eu e 0 vocé, entre nds.

Serd que as diferencas realmente existem ou sdo
construcdes internas de defesa, que provocam estranha-
mento para aquilo que ndo aceito como “igual”?

As diferencas podem ser os tijolos que colocamos a
cada dia em nossa formagdo como sujeitos, que se trans-
formaram em muralhas de protecdo?

Afinal, proteger-se do que?

Analisando a questdo do que é diferente Gomes diz:

Isso nos leva a pensar que, ao consideramos alguém
ou alguma coisa diferente, estamos sempre partindo de
uma comparagdo. E ndo € qualquer comparacéo. Geral-
mente, comparamos esse outro com algum tipo de pa-
dréo ou de norma vigente no nosso grupo cultural ou que
esteja proximo da nossa visdo de mundo?.

Podemos assim entdo pensar que a diferenga parte de
comparagdes que realizamos a partir de um padrdo ja
construido historicamente, utilizando como pardmetro
nossa cultura ou culturas préximas.

2. MATERIAL E METODOS

A pesquisa tem como enfoque qualitativo, onde 0s
dados coletados a partir da revisdo bibliogréafica possibi-
lita aproximar o olhar sobre a temética da multiculturali-
dade no contexto escolar a fim de entender os reflexos
da xenofobia na educacéo brasileira.
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3. DESENVOLVIMENTO
O mundo visto como um caleidoscoépio

“diversidade é uma astucia do siste-
ma”®

Dentro da perspectiva da diversidade que é a astlcia
do sistema que Casali apresenta, podemos contemplar
um mundo de cores, cheiros onde podemos ver e sentir
por meio dos nossos sentidos. O que pode-se agregar a
vida quando permite-se mergulhar fundo nessa imensi-
dao de possibilidades de experiéncias, ao entrar em con-
tato com essa diversidade humanitéria que se abre diante
de no6s?

Essa diversidade humanitaria possibilita vivenciar e
experimentar diferentes modos, formas e culturas, o que
popularmente chamamos multicultural ou multicultura-
lismo.

No entanto, Stuart Hall, faz distingdo entre os termos
multicultural e multiculturalidade dizendo:

“O multiculturalismo refere-se a estratégias e po-
liticas adotadas para governar ou administrar pro-
blemas de diversidade e multiculturalidade gera-
dos pelas sociedades multiculturais. E normal-
mente utilizado no singular significando a filoso-
fia especifica ou a doutrina que sustenta estraté-
gias multiculturais™.

Stuart Hall aponta que existem muitas sociedades
multiculturais e diversos multiculturalismos e suas
implicagcbes de governar e administrar 0S aspectos que
envolvem esse universo.

Podemos trazer como destague o0 organismo da esco-
la, que passou a ser desenhado como palco de um cena-
rio multicultural. Dessa perspectiva, e pode questionar,
como a escola tem se repensado ao apresentar uma cons-
tituicdo multicultural?

Essa multiculturalidade a que falamos, podemos di-
zer, que parte ja da constituicdo local onde a mesma esta
inserida, somando com a uma dimensdo nacional e in-
ternacional de culturas?

Experiéncias internacionais como a das autoras em
lecionar e estudar fora do pais, possibilitou o despertar
para a questdo da multiculturalidade e o sentimento de
pertencer ou ndo pertencer a um contexto sociocultural.

O sentimento de ndo pertencimento gera uma possi-
vel angustia na alma, colocando o sujeito a margem da
vida.

A ndo integracdo desse sujeito, pode-se dizer que esta
sendo negada a vida no seu sentido mais amplo?

Como a comunidade escolar tem promovido a inte-
gracdo e a mediacdo entre povos e culturas na escola?

Como o curriculo tem sido pensado de modo a favo-
recer a integracdo e o aprendizado contextualizado,
contemplando a diversidade cultural?

E possivel o curriculo abarcar a diversidade de modo
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a aconchegar, acomodando a multiculturalidade em seu
amago?

Essas inquietagdes surgem como preocupagao, quan-
do pensa-se em diversas criancas pelo mundo, vivendo
em um contexto cultural que ndo é o seu, onde possi-
velmente haja dificuldade de integracdo ao ambiente
escolar.

De acordo com a perspectiva de educacdo no contex-
to do movimento migratdrio a Organizacdo das NagGes
Unidas diz:

A educacao terd por objetivo o pleno desenvol-
vimento da personalidade humana e fortalecimen-
to do respeito aos direitos humanos e as liberda-
des fundamentais; favorecera a compreensdo, a
tolerancia e a amizade entre todas as nacoes e to-
dos os grupos étnicos ou religiosos, e promovera
0 desenvolvimento das atividades das Nacdes
Unidas para a manutengéo da paz®.

O Pacto Internacional de Direitos Econdmicos, Soci-
ais e Culturais, de 1966°, reforca essa questdo, onde
foram validados no Brasil todos os pontos elencados.
Em se tratando do continente americano em termos
regionais acordou-se a legislacdo do Sistema Interameri-
cano de Direitos Humanos, mais especificamente o Pro-
tocolo Adicional & Convengdo Americana sobre Direitos
Humanos em matéria de Direitos Econdmicos, Sociais e
Culturais — Protocolo de San Salvador, de 1988 (art.
13)%. A t6nica dessa normativa nos traz como afirmagéo
o direito & educacédo para todas as pessoas, orientando-se
para o pleno desenvolvimento da personalidade humana
de modo a garantir sua dignidade, a fim de fortalecer o
respeito pelos direitos humanos, refor¢ando as liberda-
des fundamentais pelo pluralismo ideol6gico, o cumpri-
mento da justica e a manutengdo da paz.

Trazendo um olhar mais aproximado em rela¢do ao
Brasil, constatou-se que ao longo da histéria, assumi-
ram-se posturas diferenciadas em relacdo a educagdo
para imigrantes. Desde o incentivo a construgdo de esco-
las de imigrantes, posteriormente a proibicdo, até a in-
clusdo de imigrantes no sistema de ensino nacional,
mediante a Constituigdo de 1934, declarando a educagdo
como direito de todos e dever da familia e do Estado.
Esse texto foi reelaborado em 1937, dificultando o aces-
so de imigrantes a educacdo, mas em 1946 a redagdo
inicial volta revigorar, constando que a educacéo é direi-
to de todos.

Essa politica de acesso universal estd em vigor até os
dias de hoje, dessa forma o acesso a escola de alunos
imigrantes esta garantido. Dados revelam que entre os
anos de 2007 e 2009, mais 10 mil novos alunos estran-
geiros frequentaram as salas de aula, totalizando 38 mil
estudantes na Educacdo Basica da rede publica do Bra-
sil”.No Estado de Sdo Paulo, dados da Secretaria de
educacdo, revela que aproximadamente foram feitas 9
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mil matriculas, entre as escolas municipais e estaduais
no ano de 2013. Em 2014, passou a ser 13623 matriculas
por estudantes imigrantes segundo os dados do Data
Base 2014 organizado e comentado por Rodrigues
(2014)8.

Garantir o acesso de imigrantes de diversas naciona-
lidades, etnias e culturas ndo é suficiente, é preciso que a
escola se modernize adequadamente a realidade desse
novo cenario, reconhecendo e respeitando a existéncia
de minorias linguisticas, culturais e/ou étnicas, a fim de
que a escola seja um espacgo de ressignificacdo de valo-
res previsto no curriculo escolar.

Muitas ideologias nortearam a educagdo no Brasil e
no mundo, por exemplo a ideologia de assimilacdo inici-
almente imposta na educacdo Estado Unidense, no peri-
odo colonial, que tinha como objetivo a construgdo de
uma nacdo unitaria de identidade americana na tentativa
de dar um significado®. Segundo Fleuri (2003)%, as
diferengas étnicas e culturais eram marginalizadas se
tornando em desigualdades sociais. No Brasil € muito
parecido quando analisamos as desigualdades sociais e a
marginalidade cultural que os afro-brasileiros sofreram
deste a construgdo do Estado-nacdo até os dias de hoje.
Outro exemplo seria 0 Sul do Brasil com uma cultura
predominantemente alema, que pode ser uma das hipéte-
ses gue nos ajuda a entender 0 movimento separatista na
regido.

“... a escola conseguisse produzir a necessaria
homogeneizacgdo linguistica e cultural. Acredita-
va-se que, na convivéncia espontanea entre pes-
soas de grupos étnicos diferentes, ocorresse um
processo de assimilagdo cultural reciproca, em
que cada um esquecesse suas proprias raizes .

Porém, a escola ndo deve ser um espaco onde as pes-
soas busquem uma unidade cultural, onde se busca es-
guecer suas raizes como acontece na ideologia de assi-
milacdo, e sim, um espaco de valorizacdo cultural e
linguistica.

A lingua tem sido uma das barreiras iniciais a ser su-
perada''?3, no entanto a principal dificuldade sdo al-
guns sentimentos negativos gerados, como o de ndo
pertencimento, que blogqueia o relacionamento positivo.

O conflito positivo gerado do convivio multicultural,
é aquele que para Miranda e Otero (2010)4, procede de
tolerancia e respeito ao diferente, enriquece, e eleva 0s
conhecimentos sobre 0 mundo, agrega valores individu-
ais e coletivos possibilitando uma interagdo social sau-
davel e tranquila.

Todavia o multiculturalismo nas instituicGes de ensi-
no, na maioria das vezes, é consecutivo de conflitos
negativos, gerados pelo preconceito ao outro grupo de
cultura e etnia diferente. Podendo ser agravado ou nao
pelo idioma, mas, sobretudo pelos valores costumes e
atitudes!.
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Falar de multiculturalismo no ambiente escolar tém
que ser bem mais que conhecer a coexisténcia de diver-
sas culturas. O espago escolar tem como um de seus
objetivos desenvolver a socializacdo, por meio do qual
os alunos adquirem cultura, regras, conhecimentos, con-
tribuindo no progresso da civilizacéao.

Por isso a necessidade de transformar a escola como
cultura de aprendizagem, uma vez que se entende que a
funcdo da mesma, é transmitir a cultura socialmente
construida ao longo do tempo, e instrumentalizar os
alunos para serem sujeitos criticos comprometidos com a
transformagao™®.

E crescente a preocupacdo com a melhoria da qua-
lidade da educacdo, nesse sentido, ndo somente com a
garantia de acesso a escola, mas também a permanéncia,
por isso é que as politicas publicas educacionais cami-
nham com propdsito a transformagdo da escola, ofere-
cendo condicBes para superar todo e qualquer tipo de
discriminacéo, seja de género, classe ou etnia.

4. CONCLUSAO

Esse novo contexto mundial exige repensar a ordem
da escola, onde as estratégias que até aqui foram utiliza-
das devem ser repensadas, considerando que as institui-
cBes escolares devam perder a exclusividade e ser par-
ceiras em espagos extraescolares que tem uma grande
interdependéncia na sua dindmica, mas que acolha e
valoriza as diferentes culturas locais.

Reconhecer que os profissionais combinados a co-
munidade tém concepcdes, crencas e principalmente
experiéncias vivéncias diversificadas que promovem a
construgdo de um contexto multicultural, é o primeiro
passo para sucesso na luta para o combate aos preconcei-
tos, ao racismo, a xenofobia no cotidiano escolar. Neste
sentido é que temos a pretensdo de continuarmos a pes-
quisar sobre experiéncias multiculturais no cotidiano
escolar.
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