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“As pessoas com superabundancia de
posse e excesso de poder, sempre acabaram
como objeto do ridiculo”.
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RELACOES DE PODER NO CONTEXTO ACADEMICO:
Um estudo na Universidade Estadual da Paraiba, Campus VII — Patos/PB

Amanda da Nobrega Medeiros'
Simone Costa Silva*

RESUMO:

O poder ¢ um fendomeno capaz de influenciar o processo decisOrio nas organizagdes e
compreende, pois, um fator cuja analise ¢ fundamental, tendo em vista que o conhecimento
deste contribui de forma bastante significativa para que se tenha um melhor entendimento
sobre os aspectos pertinentes a propria analise organizacional. Neste sentido, este artigo teve
como objetivo analisar como ocorrem as relagcdes de poder no contexto académico de uma
Instituicdo Publica de Ensino Superior. Para tal, foi realizado um estudo descritivo com
abordagem quali-quantitativa, no formato de um estudo de caso, tendo como ferramentas
basicas para a obten¢do de dados a aplica¢do de questionarios e realizacdo de entrevistas. Os
resultados apontaram que as bases de poder predominante nas relagdes entre os docentes da
instituicdo sdo o poder legitimo ¢ o poder de pericia. Além disso, foi percebido que estas
relagdes proporcionam o bom direcionamento e realizagdo das atividades da institui¢do por se
configurarem como flexiveis ¢ amistosas. A partir deste estudo € possivel concluir que as
relagdes de poder no contexto académico da instituicdo analisada geralmente ocorrem de
forma positiva, contribuindo para a continuidade da institui¢ao, porém, em alguns momentos,
deixa a desejar, principalmente, devido ao excesso de flexibilidade ou até mesmo falta de
participagdo direta, por parte dos coordenadores nas atividades dos demais docentes que
atuam no seu contexto de gestdo.

Palavras chave: Poder; Relacdes de poder; Bases de Poder.

1INTRODUCAO

Sabe-se que o poder tem grande relevancia, tanto no contexto pessoal, quanto no
organizacional. Contudo, neste ultimo deve receber maior destaque ja que ele, o poder, estd
presente nas diversas atividades desenvolvidas por uma organizagdo, principalmente no
tocante ao processo que as mantém ativas: o processo decisorio.

Porém, nem sempre este aspecto foi visto como tdo valioso para o ambiente
organizacional e s6 hd algum tempo, mas precisamente ao fim da Segunda Guerra Mundial,
comegou a ganhar destaque, ¢ desde entdo, vem se tornando objeto de estudo de diversos
pesquisadores. No entanto, muitos ainda ndo o abordam explicitamente, mas fazendo uma
relacdo direta com o processo decisorio organizacional (BERTERO, 1968).

Nessa perspectiva, com o aumento do nimero de estudos sobre essa temadtica, foi-se

percebendo que as relagdes de poder em ambientes organizacionais sdo bem mais complexas
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do que o que se imaginava. Isso ocorre pelo fato de cada vez mais pessoas poderem desfrutar
de determinado grau de poder nas organizagdes que atuam. Uma importante ferramenta
administrativa que contribui para que isso ocorra ¢ o empowerment, que segundo Araljo
(2011, p. 209) consiste no “fortalecimento do poder decisorio dos individuos da organizacao
ou cria¢do de poder decisorio para os individuos, no caso das organizagdes mais rigidas e
controladoras”.

Visto a relevancia do tema em questdo, este trabalho se prop0s a tratar sobre a seguinte
problematica: Como ocorrem as relacoes de poder no contexto de uma Instituicao
Publica de Ensino Superior? Para nortear o estudo foram propostos os seguintes objetivos:
Geral — Analisar como ocorrem as relacdes de poder no contexto académico de uma
Instituicdo Publica de Ensino Superior. Especificos - Identificar o poder predominante nas
relagdes entre docentes do ensino superior; - Expor a visdo dos docentes em cargo de gestdo
sobre o poder empregado pelos mesmos; - Comparar a visdo dos gestores e docentes acerca
das relagdes de poder no ambiente estudado.

Diante do exposto, pode-se dizer que sdao diversas as justificativas para a realizagdo
deste estudo, porém duas sdo imprescindiveis: a tedrica e pratica. Assim, a justificativa teorica
se da pelo fato de que apesar da importancia das relagcdes de poder para a vida das pessoas, de
forma geral, ainda sdo poucos os trabalhos realizados que abordam esta tematica,
principalmente, no contexto académico (CASTRO, 1998; CAPELAO, 2000; CAPPELLE et
al, 2004). Portanto, esta pesquisa pode colaborar com o engrandecimento literario e cientifico
dos assuntos discutidos, ao despertar nos leitores o interesse pelo tema e agir como
impulsionadora para a realizag@o de outros estudos. Por outro lado, a justificativa pratica se da
com base na afirmagado de Bertero (2012, p. 34) “a analise do poder ¢ fascinante a medida que
¢ uma perspectiva privilegiada para o aprofundamento e o desdobramento da propria andlise
organizacional”. Assim, este estudo pode contribuir de forma pratica ndo s6 com a instituicdo
estudada, mas também com as demais organizagdes, afinal, através dele torna-se possivel
melhor compreender como ocorrem as relagdes de poder ¢ ainda identificar quais sdo as
consequéncias desse fator para a continuidade das organizagdes.

O presente trabalho encontra-se estruturado da seguinte forma: apoOs esta breve
introducdo, tem-se o referencial teérico que abordard alguns assuntos importantes para o
entendimento do tema estudado como, poder: conceitos, aspectos ¢ sua relagdo com
autoridade, tipos ou bases de poder, o poder nas organizagdes. Seguindo-se, os aspectos
metodologicos descrevem os métodos utilizados para a realizagdo do estudo. Posteriormente,

sd30 mostrados os resultados encontrados, bem como as considera¢des finais, contendo um



breve resumo dos resultados obtidos, algumas sugestdes para pesquisas futuras e as

fragilidades do trabalho; por ultimo consta a lista de referéncias consultadas.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 PODER: CONCEITOS, ASPECTOS E SUA RELACAO COM A AUTORIDADE

E possivel afirmar que o poder é um fator que possui grande importancia para todos,
inclusive para as organizagdes. Afinal, diariamente ¢ necessario que as pessoas utilizem o
poder que possuem para conseguir algo que desejam.

De antemado, vale salientar um fato bastante interessante que deve ser mencionado a
respeito da conceituacdo da palavra poder. Trata-se da sua pluralidade de defini¢cdes no
tocante a abordagem da palavra por areas distintas de conhecimento, ou seja, no momento em
que a palavra poder ¢ abordada por alguma ciéncia especifica, seu significado varia (SILVA,
2007). Por exemplo: para a economia, poder significa dominac¢do devido a posse de recursos;
ja para o direito, o poder é entendido como autoridade para realizar algum ato juridico; por
outro lado, a ciéncia politica o compreende como sendo o controle legal exercido sobre as
pessoas (FERREIRA, 1999).

Diante disso, para que haja uma melhor compreensdo a respeito deste assunto, torna-se
fundamental a sua conceituagdo. Logo, o poder pode ser definido como a capacidade de
exercer certo grau de influéncia sobre os outros (ROBBINS, 2005; DAFT, 2006). Por outro
lado, Duarte (2011, p. 861), em seu dicionario de Administragdo, ao propor um novo conceito
trouxe a tona um novo fator ao discurso: a autoridade. Além disso, esse conceito aborda o
poder ndo como sendo algo presente no cotidiano das pessoas, mas sim, como algo comum

para as relagdes organizacionais. Isto posto, o autor expoe:

O poder é o potencial para exercer influéncia. Autoridade é o poder
institucionalizado, inerente ao papel de um cargo. A autoridade proporciona o poder.
Ela é delegada por meio de politicas, diretrizes e descrigdes de cargos. Entretanto, o
poder ndo proporciona, necessariamente a autoridade.

Portanto, com base no que foi citado, pode-se compreender que o poder ¢ um fator
determinante no ambiente das relagdes interpessoais, € também organizacionais tendo em
vista que ele consiste na capacidade de influenciar as demais pessoas a agir de determinada
maneira (SILVA, 2007). Inclusive, cabe ressaltar que o poder ainda estd diretamente

relacionado com diversos outros aspectos, como por exemplo, a autoridade.
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Assim, sendo a autoridade algo fundamental para a compreensdo dos aspectos
pertinentes ao poder, torna-se importante ressaltar um de seus conceitos que foi proposto por
Duarte (2011, p. 118): autoridade ¢ "a delegagao de poderes existente na linha hierdrquica de
uma organizagao, de cima para baixo, isto €, da dirigéncia maior para a subordina¢ao menor".

Desta forma, a partir dos conceitos supracitados, pode-se observar que a autoridade
consiste no poder sendo posto em acdo. E ainda, cabe dizer que esta forma de enxergar o
poder d4 um direcionamento as ideias de relagdes hierdrquicas, onde o superior possui
autoridade e exercerd certo grau de influéncia no comportamento do seu subordinado, para
que juntos alcancem os objetivos previamente estabelecidos, ou ainda, realizem algo que
tenha como consequéncia beneficios, mesmo que individuais, para quem possui o poder.

Seguindo essa mesma linha de raciocinio, observa-se que o poder ¢ um tema bastante
complexo e que envolve diversas outras tematicas. E, além disso, ele ainda ¢ algo muito
desejado por diversas pessoas, porém, algumas destas preferem deixar esse desejo oculto
(KANTER, 1979). Sendo este um tema polémico, ja foi abordado por diversos estudiosos de
renome, como por exemplo, Max Weber. Sobre poder, o autor abordou genericamente como
sendo “a probabilidade de uma pessoa ou varias impor, numa agao social, a vontade propria,
mesmo contra a oposi¢ao de outros participantes desta” (WEBER, 1999, p. 175). Com base
nisso, Aratujo e Garcia (2010) destacam trés motivos que levam as pessoas a buscarem o
poder, sdo eles: para autopromogao, sendo este um motivo bastante egoista, tendo em vista
que neste caso, a pessoa que busca o poder so estd a procura de beneficios para si mesmo;
para disseminar valores, independentemente do tipo de valor que se deseja passar, neste caso
a pessoa que busca o poder por este motivo necessita de um tipo de poder especifico, o poder
de persuasdo, para que assim convenga as pessoas de que os valores que ela defende sdao os
melhores a serem seguidos; para obter apoio a sua visao do mundo, este ¢ bastante semelhante
ao anterior, e o individuo que deseja o poder por esse motivo ndo o quer de forma egoista,
mas apenas como uma forma de mostrar o seu modo de pensar para os demais.

Pois bem, partindo desse pressuposto, ¢ tendo como base todas as andlises até o
momento realizadas, ainda pode-se dizer que se tratando de poder, existem diversas formas
deste ser manifestado e que elas se diferem principalmente devido a sua origem. Com isso, o
topico a seguir cuidara de expor os diferentes tipos de poder existentes € que estdo presentes

no cotidiano das organizagdes.
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2.2 TIPOS OU BASES DE PODER

Ha algum tempo, os tipos de poder que envolvem as relagdes interpessoais vém sendo
analisadas, com o intuito de compreender como ocorrem essas relagdes. Assim, no ano de
1959, dois estudiosos, French e Raven, comegaram a desenvolver uma teoria que tinha como
foco as relagdes de poder sociais. Esta propunha que as relagdes entre os individuos tinham
como base espécies de trocas sociais que se fundamentavam em relagdes de influéncia.
Segundo eles, essa influéncia existente nas relagdes poderia apresentar cinco bases distintas
de poder, que sdo elas: o poder de recompensa, poder coercitivo, poder legitimo, poder de
pericia e, por ultimo e ndo menos importante, o poder de referéncia (MENDONCA, DIAS,
2006; MARTINS, 2008). Desta forma, cabe destacar em que consiste cada uma delas:

Assim, o poder de recompensa (ou compensatorio) tem como base a concessdo de

algum tipo de recompensa para influenciar o comportamento dos demais. Para isso, ¢
necessario que o individuo possua autoridade para delegar beneficios ou vantagens a quem

estd sendo influenciado; ja& o poder coercitivo, consiste na forma de influenciar o

comportamento dos outros com base em punicdes ou sangdes, ou seja, esta relacdo de poder
ira ocorrer com base na imposi¢ao de alguma situagdo desagradavel para quem esta sendo
influenciado. Vale ressaltar, que para que este tipo de relagdo ocorra, é necessario que o
individuo possua autoridade para punir ou sugerir alguma punigdo; por outro lado, o poder
legitimo consiste em uma forma de poder que € inerente ao cargo ocupado, e ¢ determinado
pela estrutura hierdrquica da organizagdo. Neste caso, ¢ necessario que todos dentro da
organizacdo possuam conhecimento e respeitem sua estrutura, valores e cultura como um
todo. Por conseguinte, o poder perito tem como base o conhecimento, habilidade ou
experiéncia diante do que estd sendo desenvolvido. Trata-se do dominio da técnica; ja a

ultima base, o poder de referéncia, apresenta relagdes em que o individuo se identifica com

determinado sujeito, e desta forma busca agir de acordo com o seu comportamento
(KRAUSZ, 1991; DAFT, 2006; MENDONCA, DIAS, 2006; SILVA, 2007; ROBBINS, 2009;
ARAUIJO, GARCIA, 2010).

Com base nisso, pode-se dizer que os estudos a respeito do tema ndo pararam por ai.
Diversos outros foram sendo desenvolvidos, porém, o proposto por French e Raven foi o que
apresentou maior repercussdo e até hoje, ouve-se falar nestas cinco bases de poder
(MARTINS, 2008). E ainda se tratando deste estudo, cabe ressaltar que algum tempo depois,

Raven acabou incluindo uma sexta base de poder. Trata-se do poder da informagdo que

consiste em influenciar o comportamento dos outros através da informacgdo que possui ou
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através de argumentos logicos (MENDONCA, DIAS, 2006; SILVA, 2007). Porém, de acordo
com Raven (1993) French ndo concordou com tal agdo, pois para ele seria inapropriado
utilizar o termo poder para mostrar o papel da informagao dentro do processo de influéncias.

Isto posto, pode-se compreender que existem diversas formas de manifestar o poder
que possui. Inclusive, vale salientar que estas influéncias que ocorrem com base em trocas,
sejam elas positivas ou negativas, como no caso do poder de coer¢do e recompensa, nem
sempre surtem o efeito esperado, tendo em vista que o influenciado apenas agird visando
ganhar algo, ou ainda, ndo sofrer punigdes. Por outro lado, também pdde-se observar que em
alguns casos, como por exemplo, o poder de referéncia, o sujeito influenciador pode nem ter a
intencdo de influenciar o comportamento de alguém. Ainda com relagdo as bases de poder,
cabe destacar a grande importancia do poder perito e do poder da informacao, diante da atual
Era do Conhecimento, onde quem detém informagdes e/ou conhecimento a respeito de algo,
possui muito. Desta forma, com relagdo ao poder legitimo, pode-se enfatizar que este apesar
de estar presente na estrutura formal da organizagao, para que seja efetivado € necessario que
os subordinados compreendam e respeitem diversos fatores organizacionais, mais
precisamente a estrutura hierarquica e linha de comando.

Diante de todas estas observagdes a respeito das bases do poder, cabe acrescentar o
que foi dito por Krausz (1991, p. 27): "nenhuma pessoa utiliza, no correr de sua vida, apenas
um tipo de poder, embora cada um de nés, segundo nossas caracteristicas, valores, crengas,
experiéncias de vida, motivos, recursos disponiveis e objetivos, tenha preferéncia ou maior
familiaridade com certas formas de poder". Desta forma, pode-se dizer que uma forma de
poder ndo elimina a outra, e inclusive, existem situacdes em que o individuo, mesmo
possuindo determinado tipo de poder € necessario utilizar algum outro. Por exemplo, o
individuo pode possuir o poder legitimo e mesmo assim ser necessario utilizar o poder de
recompensa ou de coer¢do para influenciar o comportamento de alguém. De acordo com tal
fato, o topico seguinte tratara de esclarecer os aspectos pertinentes aos tipos de relagdes de

poder existentes no ambiente organizacional.

2.3 O PODER NAS ORGANIZACOES

De acordo com Matos, Lima e Giesbrecht (2011, p. 443) "as relagdes de poder
permeiam toda a historia humana e sempre foram relacionadas a algum tipo de superioridade,

seja a forga fisica, os meios economicos ou o conhecimento, entre tantos outros". Porém,
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mesmo sendo um fendmeno tdo antigo e comum, diversos autores ressaltam que o tema poder
ainda possui uma interpretagao tanto quanto negativa. Isso se deve principalmente ao fato de
na antiguidade as relagdes de poder estarem associadas a manipulagdo, abusos, exploracao e
até mesmo injusti¢a. Assim, alguns chegam até a dizer que este nao ¢ um bom tema para uma
conversacao (KRAUSZ, 1991; ROBBINS, 2005). Portanto, diante da polémica que envolve o
tema discutido, e ja tendo compreendido diversos aspectos relacionados ao poder, ¢ também a
sua importancia para convivio social, torna-se interessante destacar alguns fatos pertinentes as
relagdes existentes, principalmente as que ocorrem em ambientes organizacionais.

Partindo disso, pode-se considerar que no ambiente empresarial constantemente
ocorrem relagdes de poder, ¢ um dos fatores determinantes para que clas acontecam ¢ a
dependéncia. Segundo Robbins (2005), quando alguém depende de voce para realizar algo ou
deseja algo que vocé possui, acaba-se criando uma relagdo de poder, na qual, quem o possui,
pode influenciar o comportamento de seus dependentes. Ainda de acordo com o mesmo autor,
esta dependéncia da qual resultam as relagdes de poder pode possuir trés origens: a
importancia, que diz respeito a quanto algo que voc€ possui € importante para as outras
pessoas; a escassez, ou seja, se 0 que voce possui for algo escasso ou de dificil acesso vocé
acaba desenvolvendo relagdes de poder para com quem o deseja; e ndo substituicdo, que
equivale a existéncia de poucos substitutos para o que vocé possui.

Além disso, ainda vale salientar que nas organiza¢des, nem sempre o poder emana do
cargo ocupado. Muitas vezes, o poder de influenciar as pessoas surge de caracteristicas
pessoais, como por exemplo, o conhecimento, ou até mesmo, aspectos da personalidade. Este
¢ o chamado poder do lider. Assim, dos tipos de poder ou bases anteriormente citadas,
geralmente duas sdo classificadas como poderes pessoais, sdo elas, o poder perito ¢ o
referente. Pode-se considerar que esta classificagdo ocorre pelo fato de ndo ser necessario a
imposi¢ao de alguma forga externa para se influenciar o comportamento de outrem. Pelo
contrario, as pessoas percebem as caracteristicas e acabam se identificando com elas, como
consequéncia, em muitos casos, surgem relacdes de carinho, admiracgdo e principalmente, de
respeito (DAFT, 2006).

Outro fato importante que diz respeito as relagdes de poder organizacionais, ¢ que o
poder ndo esta mais centralizado nas maos de poucos, afinal, as pessoas consistem na forca
motriz que move a organizacdo rumo ao alcance dos objetivos almejados. Sdo elas as
responsaveis pela geragdo de lucro, aproveitamento de oportunidades e melhor, pela
sobrevivéncia das organizagdes. Assim, uma nova tecnologia de gestdo de pessoas vem sendo

comumente utilizada, trata-se do empowerment, que consiste na concessdo de poder para
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colaboradores de niveis hierarquicos mais baixos. A adogao desta pratica da espaco para que
os colaboradores participem mais das decisdes € a0 mesmo tempo se preocupem mais com o
futuro da organizacdo. Tal pratica, de modo indireto acaba contribuindo para que os
colaboradores desenvolvam habilidades, que muitas vezes se consideravam incapazes de
realizar (DAFT, 2006; ARAUJO, 2011).

Diante disso, percebe-se que a descentralizagdo do poder, que pode ser compreendida
como “a menor concentragdo do poder decisorio na alta administragdo da empresa, sendo,
portanto, o poder mais bem distribuido por seus diversos niveis hierarquicos” (OLIVEIRA,
2011, p. 195), em muitos casos, gera uma série de beneficios para a organizac¢ao. Por outro
lado, a acdo contraria, ou seja, de centralizagdo de poder, muitas vezes ndo ¢ uma boa
alternativa a ser seguida. Segundo Krausz (1991, p. 12) "a centraliza¢do do poder nas maos de
uma minoria acaba por alienar a maioria, gerando indiferenca, irresponsabilidade social,
acomodagcao e falta de perspectivas de mudanga no status quo”.

Com tudo isso, pode-se compreender que por estar constantemente presente no dia a
dia das organizagdes, o poder também ¢ um aspecto do comportamento organizacional que
merece bastante atengdo, tendo em vista que se este nao for utilizado da maneira correta pode
ocasionar diversos problemas, como exemplo, cabe citar o que foi dito por Miller, Hickson e
Wilson (2012, p. 286):

Os que exercem o poder podem escolher comportar-se a fim de defender seus
proprios interesses ou de outrem. Eles podem estruturar o assunto da decisdo de
maneira ajustada a seus proprios fins ou de outros. Eles conduzem a decisdo a
opgdes preferenciais, mesmo que essas opgdes ndo conduzam a beneficios
organizacionais.

Assim, cabe aos gestores avaliarem e estarem sempre atentos a este importante fator, e
principalmente as relacdes estabelecidas, para que problemas desta natureza ndo venham a

surgir ou quando j4 existentes ndo vem a prejudicar a organizagao.

3 ASPECTOSMETODOLOGICOS

Este trabalho se propds a abordar a tematica em um contexto até entdo, ndo muito
observado, o contexto académico. Assim, a pesquisa se deu na Universidade Estadual da
Paraiba — UEPB, mas precisamente, no Campus VII, Centro de Ciéncias Exatas e Sociais

Aplicadas (CCEA), localizado na cidade de Patos-PB. Este foi inaugurado no ano de 2006 e
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desde entdo, contribui para o engrandecimento profissional dos que residem na cidade e em
toda a regido (UEPB, 2016).

Diante disso, o estudo em questdo classifica-se, quanto aos objetivos, como
descritivo. Segundo Vergara (2007, p. 47) estudos descritivos "expOe caracteristicas de
determinada populag¢ao ou de determinado fendomeno. Pode também estabelecer correlagdes
entre variaveis ¢ definir sua natureza". Ela ainda acrescenta, que neste caso nao existe a
preocupacao de explicar o fendmeno descrito.

Por outro lado, tratando-se dos procedimentos técnicos empregados, esta pesquisa &
classificada como estudo de caso. Segundo Gil (2002, p. 54), estudos deste tipo consistem em
"uma modalidade de pesquisa amplamente utilizada nas ciéncias biomédicas e sociais".

Com relacdo a natureza dos dados, considera-se que esta seja uma pesquisa
quantitativa e qualitativa. De acordo com Creswell (2007, p. 35) neste caso, “a coleta de
dados também envolve a obtengdo tanto de informagdes numéricas (por exemplo, em
instrumentos) como de informagdes de texto (por exemplo, em entrevistas), de forma que o
banco de dados final represente tanto informacdes quantitativas como qualitativas”.

Os sujeitos da pesquisa foi o corpo docente do Campus VII localizado na cidade de
Patos/PB composto, no total, por 67 professores. Sendo que, destes: 4 ocupam cargo de
coordenadores de curso, 11 estdo afastados da instituicdo para a realizacdo de doutorados ou
por licenga médica, e 52 estdo devidamente ativos. Diante disso, a pesquisa foi realizada com
os 4 professores que ocupam cargos de coordenadores de curso (Administragdo, Computacao,
Fisica e Matematica) e com os demais professores que se encontravam nas dependéncias do
Campus VII no periodo da realizagdo da pesquisa, ou seja, 50 professores.

Visando alcancar os objetivos propostos foram utilizadas duas técnicas para coleta de
dados: entrevista, com os coordenadores de cursos, e questionadrio, aplicado a 50 (cinquenta)
docentes que se enquadravam nas especificagdes acima descritas. Sendo que destes, 12%
integram o corpo docente do curso de Licenciatura em Fisica, 30% fazem parte do curso de
Computagao (seja ele Licenciatura ou Bacharelado), 24% pertencem ao curso de Licenciatura
em Matematica e 34% sdo professores do curso de Bacharelado em Administragao.

O questionario utilizado foi a Escala de Bases de Poder do Supervisor (EBPS)
desenvolvido originalmente por Hinkin e Schriescheim, baseado nas cinco bases de poder de
French e Raven, adaptado e validado por Martins ¢ Guimaraes (2007). Nos trabalhos de
French e Raven, as bases de poder sdo: poder de coer¢do, poder de recompensa, poder
legitimo, poder de pericia e poder de referéncia. Estas foram divididas, por Hinkin e

Schriescheim, em 20 assertivas capazes de idenifica-las. No entanto Martins e Guimaraes
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validaram apenas 4 bases com 16 assertivas, tendo em vista que a base de poder de referéncia
pode advir do poder de pericia ou legitimo.

Os dados foram coletados entre os dias 02 e 18 de marco do corrente ano, nas
dependéncias da propria institui¢do de ensino. No decorrer destes dias, os docentes foram
abordados e solicitados a responder o questionario pensando no seu superior imediato, neste
caso, o coordenador do curso com o qual ele possui maior contato (carga horaria), uma vez
que ha professores que lecionam em mais de um curso. Para possibilitar a mensuragdo do grau
de concordancia e/ou discordancia dos respondentes com relagdo a base de poder utilizada
pelo seu coordenador foi utilizada uma escala tipo Likert de cinco pontos, os quais foram
denominados da seguinte maneira: 1 — Discordo totalmente, 2 — Discordo, 3 — Nem concordo
nem discordo, 4 — Concordo e 5 — Concordo totalmente. Apds a coleta, os dados foram
tabulados em planilhas no Microsoft Excel, para que a partir dai fossem realizados os calculos
das médias e assim pudessem ser analisados.

Para a correta analise dos dados, foi necessario levar em consideracdo o que foi
afirmado por Martins (2008): deve-se calcular a média de cada fator, ou seja, de cada base de
poder. Estas médias devem estar entre um intervalo que vai de 1 a 5. Quanto mais proximo de
5 for o valor da média, significa dizer que aquela base de poder é muito utilizada. Desta
forma, médias com valores entre 4 e 5 significam que a base de poder € bastante utilizada. Por
outro lado, valores de médias inferiores a 2,9 significam que a base de poder € pouco
utilizada.

J& com relagdo as entrevistas, estas ocorreram seguindo um roteiro, previamente
elaborado e baseado na EBPS, proposta por Martins ¢ Guimaraes (2007). Este era composto
por 10 questdes, que abordavam cinco temas distintos € que estdo relacionados as bases de
poder estudadas. A realizacdo destas entrevistas tinha o objetivo de levantar informagdes
sobre as atitudes dos professores que ocupam cargo de coordenadores de curso, diante dos
demais professores por eles coordenados. Assim, os coordenadores de cada um dos quatro
cursos foram convidados a participarem da entrevista. Com o intuito de obter uma andlise
mais minuciosa dos fatos relatados, as quatro entrevistas foram devidamente gravadas, sob
autorizagao dos entrevistados, e duraram entre 15 a 25 minutos, cada. Logo em seguida houve
a transcri¢ao dos relatos e posterior analise e interpretagdo, pela pesquisadora, para que 0s
dados obtidos pudessem ser utilizados e expostos, da forma mais fiel possivel ao longo do

trabalho, através de trechos das falas dos entrevistados.
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4 ANALISE DE RESULTADOS

O proposito deste estudo foi analisar como ocorrem as relacdes de poder no contexto
académico de uma Institui¢do Publica de Ensino. Nesse sentido, foi imprescindivel identificar
o poder predominante nas relagdes entre os docentes, expor a visdo dos docentes em cargo de
gestao sobre o poder empregado por eles mesmos, e por ultimo, comparar a visao dos gestores
e docentes acerca das relacdes de poder no ambiente estudado. Desta forma, a seguir, serdo
descritos e interpretados os dados obtidos.

Com relagao ao tipo de poder predominante nas relagdes entre os docentes do ensino
superior, a tabela 1 mostrara as médias (M) de cada base de poder (Poder Legitimo, Poder de
Pericia, Poder de Coergdo e Poder de Recompensa), seus respectivos desvios padrao (DP),
que na maioria foram inferiores a 1, o que sugere uma ideia similitude entre as respostas dos
pesquisados, ¢ além disso, seus coeficientes de variagdao (CV) que mostram a porcentagem da
variagdo de uma resposta para outra no conjunto observado.

TABELA 1: Médias (M), Desvios Padrdo (DP) e Coeficientes de Variagdo (CV)

Curso Fisca Computacao M atematica Administracao
Bases M  DP cv M  DP cv M  DP cv M  DP (oY
P. Legitimo 4 0,62 1556% 3,68 087 23,72% 3,88 093 24,06% 366 0,78 2131%
P. de Pericia 39 0,73 1849% 34 0,76 2237% 3,56 1,08 30,53% 3,63 0,63 17,22%
P. de Coercao 246 0,77 31,12% 298 1,21 40,50% 2,65 1,14 4291% 2,63 0,82 31,34%

P.deRecompensa 2,38 0,93 39,24% 2,08 0,72 34,74% 2,52 1,22 4830% 1,71 0,76 44,34%

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).

Ao serem analisados os questionarios respondidos por todos os pesquisados de cada
curso foi observado que ndo existe uma unica base de poder que se sobressaia das demais.
Porém, verifica-se através das médias obtidas que algumas bases de poder sdo mais
empregadas que as outras, como no caso da coordenagdo de Fisica, onde dois fatores se
destacaram e podem ser considerados como as bases de poder preponderantes, tendo em vista
que suas médias sao muito proximas ou iguais a 4, sdo elas: o Poder Legitimo e o Poder de
Pericia.

Por outro lado, ao analisar as médias relativas a base de poder empregada pelos
demais coordenadores (dos cursos de Matematica, Computacdo ¢ Administra¢ao), afirma-se
que, segundo os respondentes, o Poder Legitimo € o que mais se destaca, tendo em vista que
neste fator as médias obtidas foram proximas a 4. Em seguida, novamente a base de poder de

Pericia, aparece com médias que ficam entre 3,4 e 3,6. Como bases de poder menos utilizadas
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estdo o Poder de Coer¢do, com médias entre 2,46 ¢ 2,98, ¢ o Poder de Recompensa com
médias que vao de 1,71 a 2,52.

O Gréfico 01 apresenta os valores expostos anteriormente, com o intuito de facilitar a
compreensdo de quanto cada base de poder esta presente nas relagdes entre os docentes,
mostrando o quanto cada base de poder se aproxima do ponto 5 o que significa que é muito

utilizada pelos coordenadores.

4396 .o 3,88

M Poder Legitimo
M Poder de Pericia
Poder de Coergao

M Poder de Recompensa

GRAFICO 1: Demonstragio da utilizagio das bases de poder por cada coordenador
FONTE: Dados da Pesquisa (2016).

Portanto, uma vez que a base de poder mais utilizada nas relagdes entre os docentes ¢
a do Poder Legitimo, isso configura que nesta instituicdo todos possuem conhecimento e
respeitam a sua estrutura, valores e cultura como um todo, havendo uma aceitacdo deste tipo
de poder utilizado. (KRAUSZ, 1991; DAFT, 2006; MENDONCA, DIAS, 2006; SILVA,
2007; ARAUJO, GARCIA, 2010). O que é importante para o andamento das atividades,
tendo em vista que o poder legitimo dos coordenadores € aceito e respeitado pelos docentes da
instituicado.

Ja tendo compreendido qual ¢ o tipo de poder predominante nas relagdes, na visao dos
docentes pesquisados, faz-se necessario expor a visao dos professores que ocupam cargo de
gestdo, ou seja, dos coordenadores de curso, acerca do tipo de poder empregado por eles e
fazer uma breve comparagao entre os dados obtidos junto aos demais docentes.

Assim, se tratando do poder legitimo, considerado como o mais presente nas relagdes
entre os docentes, todas as assertivas referentes a este fator obtiveram médias que variam do
grau 3 a 4 significando “as vezes utilizada” e “quase sempre utilizada”, respectivamente. A

assertiva melhor avaliada que trata deste fator foi a que se refere a se o coordenador faz com
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que os professores do seu curso percebam que t€m responsabilidades a cumprir, com média
geral no valor de 3,86 (muito proximo a quatro, que na escala significa “quase sempre
utilizada”). J4 a assertiva com menor média geral, 3,75, foi a que se refere a se o coordenador
do curso faz com que os professores sintam que tem compromissos a cumprir. Os dados
referentes a este primeiro fator, o Poder Legitimo, estao na Tabela 2, a seguir.

TABELA 2: Medidas da Base de Poder L egitimo

. M édias M édias M édias M édias MEDIA

Assertivas Fisca | Computacio | Matemética | Administracio | GERAL
2. Meu c.oordenador faz—me sentir que tenho 3.67 3,67 4 3,65 3,75
COMPromissos a cumprir.
6. Meu coqrdenadprA fa;—me perceber que tenho 3,83 3,67 4,08 3,47 3,76
que cumprir as exigéncias do meu trabalho.
14. Meu coordenador faz-me perceber que
tenho responsabilidades para cumprir. 4,33 3,73 3,67 3,71 3,86
15. Meu coordenador. faz-me reconhecer que 417 3,67 3,75 3,82 3,85
tenho tarefas para realizar.

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).
Sobre este fator, o Poder Legitimo, os coordenadores foram questionados se mostram

constantemente aos professores do seu curso os compromissos, as responsabilidades e as
tarefas que eles possuem, e se eles exigem que tudo isso seja cumprido. E, ainda, de que
forma isso ocorre (Questdo 2 — Apéndice A), sendo as respostas todas convergentes, segue o

que um dos entrevistados relatou:

Sim, existe uma reunido do curso que envolve todos os professores que déo aula no
curso e, é nesse momento que sdo colocados todas as atribuigdes, as coisas que a
gente esta realizando no curso, como eventos; as necessidades; se estd acontecendo
alguma coisa; algum professor que ndo estd cumprindo o horario; enfim, todos os
problemas referentes aos estudantes, que diz respeito aos professores que ddo aulas
neste curso, sdo tratados na reunido do curso, quando necessario. Eu geralmente
marco as reunides quando nds temos alguma coisa. Quando estd caminhando tudo
bem, a gente ndo marca a reunido, mas assim, sempre tem uma reunido no més pra
gente conversar, fazer um feedback (COORDENADOR DO CURSO DE FiISICA).

Desta forma, observa-se que ha consonancia entre o modo de agir dos coordenadores e
a avaliagdo realizada pelos docentes pesquisados, tendo em vista que os coordenadores de
curso realmente tém atitudes que remetem a utilizagao do poder legitimo, como por exemplo,
convocar reunides € mostrar o que ha de positivo e/ou negativo no desenvolver das atividades
dos docentes.

Prosseguindo, foi abordada a base de Poder de Pericia, que consiste em influenciar o
comportamento dos outros com base no conhecimento e habilidades que possui (KRAUSZ,
1991; DAFT, 2006; MENDONCA, DIAS, 2006; SILVA, 2007; ROBBINS, 2009; ARAUJO,
GARCIA, 2010). Com base nos dados levantados na pesquisa, pode-se perceber que esta base
de poder ¢ “as vezes utilizada” tendo em vista que a média geral obtida neste fator foi de 3,64.

Dentre as assertivas propostas aos respondentes, a mais bem avaliada, com média geral de
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3,94, foi a que trata sobre se o coordenador fornece dicas, aos docentes, relacionadas ao
trabalho. Tal fato também foi questionado aos coordenadores, no decorrer das entrevistas.

Segundo um dos coordenadores:

Sim, na medida do possivel. Sempre tomando cuidado de ndo tentar adentrar muito
na forma de como o professor ja estd acostumado a trabalhar. Mas algumas
sugestdes, a gente estd sempre recomendando, por exemplo: a questio de
bibliografias a serem adotadas, entdo a gente sempre da uma sugestdo de uma
bibliografia mais adequada para aquele determinado curso, mas assim, a gente
sempre faz de maneira bem suave, sem tentar modificar a forma como o professor ja
esta acostumado a trabalhar. Nao tentando modificar radicalmente. Geralmente eles
recebem bem essas dicas e sugestoes (COORDENADOR DO CURSO DE
MATEMATICA).

Por outro lado, a assertiva deste fator que apresentou a mais baixa avaliagdo com
média de 3,47, por parte dos respondentes, foi a que se refere ao fornecimento de
conhecimentos técnicos necessarios ao trabalho dos docentes, por parte dos coordenadores.

Ao serem questionados sobre isto um dos entrevistados respondeu que:

As informagdes técnicas fornecidas sdo muito poucas devido a autonomia dos
professores para a realizag@o do seu trabalho, lembrando, mesmo com a autonomia
estes devem seguir a ementa da disciplina, e as que realmente sdo fornecidas sdo
pertinentes aos sistemas nos quais os professores registram aulas, notas dos alunos,
entre outros. Entdo em caso de dividas com relacdo a estes sistemas ou algo
relacionado ao curso, o professor procura a coordenacgdo e 1a ele é orientado e a
davida sanada (COORDENADOR DO CURSO DE ADMINISTRACAO).

Portanto, também ha nestes casos, convergéncias de opinides entre os entrevistados e
respondentes, pois através das falas dos coordenadores ficou nitido que eles buscam
compartilhar informagdes, sejam elas técnicas ou empiricas, com os demais professores,
porém, que isto ndo ocorre com tanta frequéncia em respeito a autonomia que cada professor
possui para desempenhar as suas fungdes dentro da instituig¢do.

Os dados sobre o fator Poder de Pericia sdo mostrados na tabela 3.

TABELA 3: Medidas da Base de Poder de Pericia

. M édias M édias M édias M édias M édia

Assertivas Fisica | Computacdo| Matematica | Administracdo | Geral
3’. Meu coordenador fornece-me boas sugestdes 3,67 3,20 3,83 3.59 3,57
técnicas sobre o meu trabalho
8. M?u . coordengdor d1V1§16 comigo suas 4,17 3,27 3,33 3,53 3,57
experiéncias ou treinamentos importantes
11. Meu coorfleqador fom?qe para mim 3,67 3,33 3,33 353 3,47
conhecimentos técnicos necessarios ao trabalho
16. Meu coordenador fornece-me dicas
relacionadas ao trabalho 4,33 3,80 3,75 3,88 3,94

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).

Seguindo, analisam-se as medidas da base de Poder de Coergdo que esté relacionado a
imposicao de algo sob pena de uma puni¢do, de qualquer forma possivel (KRAUSZ, 1991;
DAFT, 2006; MENDONCA, DIAS, 2006; SILVA, 2007; ROBBINS, 2009; ARAUIJO,

GARCIA, 2010). Sobre esta base, no ponto de vista dos docentes ¢ “muito pouco utilizada”
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ou “as vezes utilizada” pelos coordenadores da Institui¢ao estudada ja que obteve uma média
geral de 2,68.

Neste caso, a assertiva melhor avaliada foi a que se refere a ‘meu coordenador pode
tornar meu trabalho desagradavel’, com média geral de 2,82. Ja a assertiva que apresentou a
menor média neste fator foi a que trata sobre a possibilidade do coordenador poder tornar as
coisas desagradaveis para os docentes, com média de 2,59. Deste modo, ao serem
questionados sobre isso, os coordenadores, de modo geral, afirmaram que sim, que possuem
este poder de dificultar a vida dos professores do seu curso. Porém, procuram agir de modo

contrario. Isso pode ser observado na fala de um dos entrevistados.

Eu creio que em qualquer situagdo se vocé quiser ser chato, se vocé ocupa um cargo
de gestdo, e se vocé quiser passar aquela imagem de chato e tudo, de desagradavel
mesmo, ¢ sempre possivel fazer isso. Mas ai ja é algo bem antiético. Mas eu creio
que seja possivel. Vou citar um exemplo: Aqui em Patos, aqui no CCEA, o perfil
dos professores do CCEA ¢ o perfil de que reside em outra cidade também, além de
ter uma residéncia fixa aqui. Principalmente os professores que sdo de dedicacdo
exclusiva. Muitos deles, eu coloco eles em conjunto, os professores substitutos e
temporarios também, tem residéncias em outras cidades, entdo eles tem aquela
rotina de viagens. Entdo, se vocé quiser ser realmente chato ai vocé vai, sei 14, —
Olha, vocé vai ser obrigado a, vou te colocar aqui pra dar aulas todos os dias. —Ah
professor, mas eu viajo, na segunda eu ndo posso estar aqui, na sexta eu também néo
posso. — Nao, ndo quero saber, eu vou te colocar aqui pra dar aulas todos os dias e
vocé ndo pode, vocé ndo tem porque discutir, vocé esta contratado para dar 40
horas/aula por semana. Entdo, da pra fazer essas coisas, infelizmente. Ndo, mas
ninguém, a diregdo, as coordenagdes, de imediato, a gente ja pega a disponibilidade.
— Qual disponibilidade vocé tem? Entdo, ja tenta trabalhar tudo pra ajudar nesta
questdo, a gente ¢ consciente dessa realidade ai a gente ja trabalha todos os horarios
todas as atividades, projetos e tudo, ja em cima daquela disponibilidade, entdo as
coisas ja comegam por ai. Mas infelizmente, se for de interesse do coordenador ou
qualquer outro acima dele é possivel fazer isso. Os cargos de gestdo, em geral, ddo
essa margem (COORDENADOR DO CURSO DE MATEMATICA).

Diante disto, fica claro o porqué da classificagdo desta base como muito pouco
utilizada, ou as vezes utilizada, no ponto de vista dos docentes, j4 que os coordenadores
geralmente agem de modo flexivel e amigavel sempre buscando encontrar solugdes que sejam
benéficas para todos.

As assertivas utilizadas para medir a Base de Poder de Coergao, estdo na tabela 4.

TABELA 4: Medidas da Base de Poder de Coercao

. M édias Médias M édias Médias Média

Assertivas Fisca | Computacdo | Matematica | Administracido | Geral
4 Meu cqordenglrdor’ pode me dar tarefas de 233 273 2,58 2,94 2,65
trabalho indesejaveis
3 1 gl\gﬁu coordenador pode tornar meu trabalho 2,50 2.87 2.83 2.47 2,67
12. Meu <’:00.rdenador_pode tornar as coisas 233 327 233 2.41 2,59
desagradéveis para mim
13. Meu <Eoordenador pode tornar meu trabalho 2,67 3.07 2.83 271 2.82
desagradavel

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).
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Ademais, foi analisada a ultima base de poder, Poder de Recompensa. Esta base ¢ o
oposto da Base de Poder Coercitivo e visa influenciar o comportamento de terceiros com base
em recompensas financeiras ou ndao (KRAUSZ, 1991; DAFT, 2006; MENDONCA, DIAS,
2006; SILVA, 2007; ROBBINS, 2009; ARAUJO, GARCIA, 2010). Isto posto, esta foi a base
de poder considerada como “muito pouco utilizada” nas relagdes entre os docentes da
institui¢do e obteve média geral de 2,17. Sendo assim, a assertiva melhor avaliada foi a que
obteve média de 2,56 e diz: meu coordenador pode conseguir beneficios especiais para mim.
Ao serem questionados sobre isto (questdio 6 — Apéndice A), todos os entrevistados

responderam de forma convergente, portanto, cabe destacar o que foi dito por um deles:

Nao ¢é possivel. Um ou outro beneficio acontece devido o cargo ocupado. Por
exemplo, o coordenador geralmente é convidado para representar o curso em
eventos ou coisas desse tipo, entdo ocorre uma espécie de beneficio ndo financeiro.
Além disso, alguns professores trabalham em um sistema de “dedicagéo exclusiva” e
isso o priva de realizar atividades remuneradas em outra institui¢do, entdo, neste
caso, esse professor acaba recebendo um pouco mais para compensar isso. E como
beneficio direto aos professores a coordenacdo tenta ajuda-los com relacdo aos
horarios das aulas para que sua carga horaria seja completamente cumprida, porém
que esta ndo seja muito espalhada e se estenda durante a semana, tendo em vista que
a maioria dos professores sdo de outras cidades e o Campus ndo possui a estrutura
fisica que possibilite a permanéncia dos professores durante muito tempo dentro da
institui¢do. Mas se tratando de beneficios financeiros, estes ndo sdo possiveis de
serem concedidos em virtude do orgamento, e por este tipo coisa ndo ser minha
atribuicio (COORDENADOR DO CURSO DE ADMINISTRACAO).

Por outro lado, a assertiva pior avaliada neste fator pelos docentes da institui¢ao, com

média de 1,57, foi a seguinte: meu coordenador pode aumentar o meu salario. Com relagdo a

isto (questdo 1 — Apéndice A) os coordenadores também responderam de modo convergente e

disseram que ndo possuem poder algum para tal atitude, um deles justificou da seguinte
maneira:

Nao, porque o salario ¢ definido como uma politica, digamos assim, que excede o

meu nivel de poder aqui dentro. E uma politica que vai além, inclusive, hoje a gente

percebe, da institui¢do. Deveria ser definido por uma lei, por uma legislagdo, a lei de

autonomia, e essa lei ndo tem sido respeitada nem pelo governador do estado
(COORDENADOR DO CURSO DE COMPUTAGCAO).

Ainda sobre o mesmo tema, outro coordenador acrescentou:

N&o, na minha fun¢do aqui ndo. Ndo tenho como mudar o saldrio de ninguém. Aqui
na UEPB funciona da seguinte forma. Pelo menos, é assim que eu entendo. Os
projetos de reajustes de salarios tem que ser aprovado pelo CONSUNE (Conselho
geral da universidade) e encaminhado ao governador, ai ele vai decidir se tem
or¢amento, se tem condigdes para isso. Ndo é uma coisa que acontece internamente
a institui¢do. A coordenacdo ela ndo tem, ela ndo é. A coordenacdo resolve
problemas de alunos, de alunos e professores. No nosso caso assim, em particular,
como a gente ndo tem departamento, entdo nos resolvemos, porque o departamento
ele resolve problemas de professores, professores substitutos, colocagdo de carga
horaria, e tudo mais. E a coordenagdo, o coordenador em si, ele resolve os
problemas dos alunos do curso, unicamente. Mas aqui em Patos a coordenacao faz
os dois papeis, de departamento e de coordenagfio. Agora com respeito a se meu
funcionario vai ganhar mais, meu assim, entre aspas, o que trabalha comigo, se vai
ter um reajuste, se eu vou dar um reajuste a ele, isso ai é impossivel
(COORDENADOR DO CURSO DE FISICA).
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Diante disso, ficou evidente que os coordenadores ndo possuem poder algum para
realizar atividades que caracterizem a utilizagdo da base de Poder de Recompensa, seja por
atuarem em uma instituigdo publica ou por estas atividades realmente nao fazerem parte das
suas atribui¢des. Isso acaba justificando o fato desta base ter sido classificada como muito
pouco utilizada, por parte dos docentes da institui¢ao estudada.

Os dados obtidos sobre a Base de Poder de Recompensa, encontram-se na Tabela 5.

TABELA 5: Medidas da Base de Poder de Recompensa

. M édias Médias Médias M édias Média

Assertivas Fisica Computacdo | Matematica | Administracdo| Geral
1. M;u coordenador pode aumentar meu 1,67 133 ) 129 1,57
salario
7. Meu goordenador pode mﬂp@nmar para 2.83 1.87 233 135 2.10
conseguir um aumento de salario para mim
9. Meu .coordena.dgr pode conseguir 2.83 2,53 2.83 2,06 2.56
beneficios especiais para mim
10. Meu ci)ordenador pode 1nﬂuenc:1ar~a 2.17 2.60 2,92 2.12 2,45
organizacdo para me dar uma promocdo

FONTE: Dados da Pesquisa (2016).
Diante do exposto, percebeu-se que as relagdes de poder analisadas ocorrem de forma

positiva, ¢ na maioria das vezes, benéfica, o que contribui para o bom funcionamento e
continuidade da instituicdo. Porém, vale ressaltar que apesar disto, estas relagdes ndo sdo
perfeitas e em alguns momentos geram insatisfagdo nos docentes seja devido ao excesso de
flexibilidade ou até mesmo falta de participacdo direta, por parte dos coordenadores nas

atividades dos demais docentes que atuam no seu contexto de gestao.

5 CONSIDERACOESFINAIS

Este artigo analisou como ocorrem as relagdes de poder entre os professores de uma
Instituigdo Publica de Ensino Superior. Isso foi possivel a partir da identificagdo das bases de
poder presentes nas relagdes entre os docentes que atuam no Campus VII da institui¢do. Além
disso, este trabalho também mostrou a visdo dos coordenadores de cursos sobre o poder por
eles empregado e ainda realizou uma comparacao entre o ponto de vista dos professores e dos
coordenadores de curso sobre as bases de poder propostas por French e Raven.

Diante disto, os resultados obtidos mostraram que as relagdes de poder na instituicao
contribuem, na grande maioria das vezes, para o bom direcionamento das atividades, por parte
dos coordenadores de curso, isso pode ser justificado pelo fato da base de Poder de Pericia ter
sido classificada como “as vezes utilizada” nas relagdes entre os docentes da instituig¢ao.

Também foi possivel identificar que os coordenadores ndo costumam abusar do poder que
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possuem, seja ele originado de qualquer uma das bases analisadas, em suas relagdes com os
subordinados a sua coordenagdo ¢ que, os quatro, empenham-se a agir sempre de modo
flexivel, priorizando a resolucdo dos problemas sempre da melhor maneira possivel.

Também foi possivel constatar que as relagOes existentes entre coordenadores e
professores dos quatro cursos, ocorrem de forma bastante harmonica e amigavel, e isso ficou
evidenciado pela baixa utilizagdo da base de Poder de Coer¢ao, classificado como “muito
pouco utilizada” ou “as vezes utilizada”, o que contribui para que estas relacdes de poder nao
venham a acontecer de modo negativo para alguma das partes.

Ainda se tratando das quatro bases de poder analisadas, afirma-se que foi identificada
que a base que apresenta maior destaque nas relagdes do contexto estudado ¢ do Poder
Legitimo, esta foi classificada como “as vezes utilizada” ou “quase sempre utilizada”, tendo
em vista, que nos casos analisados os coordenadores de curso, por estarem ocupando cargos
de gestdo acabam que até de modo indireto exercendo esse tipo de poder, que ¢ inerente a
posicao hierarquica ocupada, sobre os subordinados a sua coordenagdo. Sendo essa a principal
justificativa para tal fato.

Por outro lado, também foi percebido que nestas relacdes, a base de poder de
recompensa foi considerada como pouco presente, provavelmente devido a pesquisa ter sido
realizada em um contexto de uma Institui¢ao Publica de Ensino, e também pelas atitudes ou
atividades, referentes a esta base, ndo fazerem parte das atribuigdes dos coordenadores, ¢
algumas vezes, ficando a cargo inclusive de for¢as além do dominio da propria institui¢ao,
como o caso em que o Governo do Estado pode interferir nesse tema, como relatado por um
dos entrevistados.

Apesar dos resultados obtidos, esta pesquisa, como a grande maioria de estudos ja
realizados, também possuiu fragilidades. Por exemplo, ndo foi possivel realizar a pesquisa
com todos os docentes do campus, pois, de acordo com a direcdo do Campus, no periodo da
realizagdo do estudo encontravam-se afastados da instituicdo por motivos de realiza¢do de
doutorados, ou por licenca médica. Com base nisso, por mais que o numero geral de
professores pesquisados tenha sido alto, os resultados sempre demonstram um retrato mais
fiel do caso e do contexto estudado quando ocorre a participacdo maciga de todos os sujeitos
interessados.

Todavia, sendo este considerado por alguns autores como sendo um tema um tanto
quanto polémico e que pode desencadear uma séria de reflexdes, espera-se que este trabalho
contribua tanto para a melhoria da pratica das relagdes no ambiente estudado, quanto

teoricamente para a area de estudo em que esta inserido, Comportamento Organizacional.
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Além disso, indica-se que sejam realizados outros estudos sobre o tema em questdo. Estes
podem abordar também o contexto académico, sendo interessante em que ocorra em uma
realidade de instituigdo com caracteristicas diversas ao ambiente ora investigado, como por
exemplo, em uma instituicdo privada, para que assim pudesse ser feita uma comparagdo entre

os resultados aqui apresentados.

POWER RELATIONSIN ACADEMIC CONTEXT:
A study at the State University of Paraiba, Campus VII - Ducks / PB

ABSTRACT:

Power is a phenomenon able to influence decision-making in organizations and understands,
therefore, a factor whose analysis is essential, given that the knowledge of this contributes
quite significantly in order to have a better understanding of the relevant aspects to own
organizational analysis. Thus, this article aims to analyze how power relations occur in the
academic context of a Public Institution of Higher Education. To this end, a descriptive study
with qualitative and quantitative approach was conducted in the form of a case study, with the
basic tools to obtain data on questionnaires and interviews. The results showed that the
predominant power bases in relations between the institution's teachers are the legitimate
power and the power of expertise. Furthermore, it was realized that these relationships
provide good guidance and carrying out the activities of the institution by being configured as
flexible and friendly. From this study we can conclude that the power relations in the
academic context of the institution generally analyzed occur positively contributing to the
continuity of the institution, however, at times, is weak mainly due to excessive flexibility or
even same lack of direct participation by the coordinators on the activities of the other
teachers who work in its management context.

Keywords: Power; Power relations; Power bases.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTAS COM OS COORDENADORES
DE CURSOS

1. Vocé possui poder suficiente para modificar os saldrios dos professores? Como isso

pode acontecer?

2. Vocé mostra constantemente aos professores do seu curso os compromissos, as
responsabilidades e as tarefas que eles tém, e exige que tudo isso seja cumprido? De

que forma?

3. Geralmente vocé da dicas ou sugestdes técnicas sobre os trabalhos a serem realizados?
Quando possivel estas dicas ou sugestdes sdo acatadas? Dé exemplos de quando e

COMmo 1SS0 Ocorreu.

4. Vocé pode dar atividades indesejadas para que os professores realizem? Caso possa,

por que sdo repassadas, mesmo tendo o conhecimento de que sdo indesejadas?

5. Vocé costuma ter atitudes que dificultem o trabalho dos professores? De que maneira

1Sso ocorre?

6. Vocé pode usar o seu cargo para conseguir beneficios especiais ou promogdes para

algum professor? De que forma?

7. Vocé costuma dividir suas experiéncias ou treinamentos importantes que ja tenha feito

com os demais professores do curso, se sim, por que vocé considera isso importante?

8. E necessario que vocé fornega informacdes técnicas aos professores? Quais seriam,

por exemplo?

9. Por algum motivo, vocé€ pode tornar o trabalho desagradavel para algum professor,
seja através de alguma situacdo ou do proprio trabalho em si? Como isso pode

ocorrer?

10. Vocé considera que a sua forma de agir colabora com o trabalho e o cotidiano dos

professores na instituigdo? Justifique.
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ANEXO A - QUESTIONARIO APLICADO AOS PROFESSORES DA INSTITUICAO

Prezado (a) Participante,

Este questiondrio contém uma lista com 16 assertivas, que podem ser utilizadas para
identificar quais sdo as bases de poder utilizadas pelos professores que ocupam cargos de
gestao nesta instituigdo. Além disso, contém uma pergunta subjetiva que levara vocé a refletir
sobre como o comportamento do seu superior imediato pode influenciar a sua rotina nesta
instituicao.

Responda atentamente o questiondrio pensando no seu superior imediato, neste caso, o
coordenador do curso com o qual voc€ possui maior vinculo (o maior nimero de disciplinas).
E fundamental, para a correta aplicacdo deste questionario, que vocé reflita sobre suas tarefas
e rotinas de trabalho, bem como sobre o seu cotidiano na institui¢do. Suas respostas serao
mantidas em absoluto sigilo.

Leia atentamente as assertivas ¢ marque o0 nimero que representa a sua opinido na

coluna a direita de cada frase. Use os nimeros seguintes para suas respostas:

1 2 3 4 5
Discordo ) Nem concordo Concordo
Discordo ) Concordo
totalmente nem discordo totalmente
Assertivas 1123 |4

—_

Meu coordenador pode aumentar meu saldrio.

Meu coordenador faz-me sentir que tenho compromissos a cumprir.

Meu coordenador fornece-me boas sugestoes técnicas sobre meu trabalho.

Meu coordenador pode me dar tarefas de trabalho indesejaveis.

Meu coordenador pode tornar meu trabalho dificil.

Meu coordenador faz-me perceber que tenho que cumprir as exigéncias do meu trabalho.

Meu coordenador pode influenciar para conseguir um aumento de salario para mim.

Meu coordenador divide comigo suas experiéncias ou treinamentos importantes.

e e S R Bl Rl

Meu coordenador pode conseguir beneficios especiais para mim.

—
=)

. Meu coordenador pode influenciar a organizagdo para me dar uma promogao.

[
[

. Meu coordenador fornece para mim conhecimentos técnicos necessarios ao trabalho.

—_
[\

. Meu coordenador pode tornar as coisas desagradaveis para mim.

—_
[98)

. Meu coordenador pode tornar o meu trabalho desagradavel.

_.
~

. Meu coordenador faz-me perceber que tenho responsabilidades para cumprir.

[
W

. Meu coordenador faz-me reconhecer que tenho tarefas para realizar.

—
[*))

. Meu coordenador fornece-me dicas relacionadas ao trabalho.




