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Resumo

O trabalho analisa as relagdes interpessoais, convivéncia quotidiana e conflitos na escola marista
de Manhica, com enfoque nos tipos de relagdes interpessoais existentes, tipos de conflitos e
divergéncias que ocorrem, 0s mecanismos de gestdo e resolugdo de conflitos institucional e
informalmente. A pesquisa baseou-se no método bibliografico com recurso as entrevistas

semiestruturadas, conversas informas e observagéo directa.

A andlise revelou que na Escola Marista de Manhica as relagBes interpessoais sdo vivenciadas
formal e informalmente e resultam em conflitos, embora reduzidos, como resultado do convivio
que caracteriza o ambiente de trabalho desde a competitividade, a interpretacdo do regulamento,
incumprimento do horario de trabalho, modos de comunicacdo. Estes conflitos envolvem a
direccdo da escola, professores, alunos, e sdo geridos por meio de didlogo, aconselhamento,tendo

em conta a vontade dos mesmos em ultrapassar tais situagcoes em prol da escola.

Os procedimentos e as fases que englobam a gestdo desses conflitos sdo articulados mediante a
colaboracdo dos actores envolvidos a fim de garantir o sucesso do relacionamento entre 0s
individuos e consequentemente permitir que haja sucessos no alcance dos objectivos da escola.
Concluiu-se que os conflitos na escola marista estdo inerentes a interacgdo existente entre as
pessoas, no entanto, a forma como os mesmos sdo geridos varia dos mecanismos formais e
informais e esses sdo articulados mediante as racionalidades que norteiam 0 contexto

organizacional escolar.

Palavras-chave: Convivéncia Quotidiana; Gestdo de Conflitos;e Relagdes interpessoais.
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CAPITULO |
1. Introdugéo

O trabalho versa sobre as relagdes interpessoais, convivéncia e conflitos no quotidiano da Escola
Marista de Manhica. Trata-se de uma realidade social que marca um dos aspectos mais
decorrentes no ambiente laboral, que provém da interacgdo e/ou do relacionamento entre 0s
colaboradores no ambiente organizacional. Portanto, o trabalho faz uma analise no quotidiano do
ambiente laboral a partir das relagdes interpessoais e conflitos que advém dessas relagdes com o
enfoque nos funcionarios da Escola Maritsa de Manhica.

Segundo Farias (2007: 21), o caracter social da vida dos seres humanos é um processo, uma
construcdo, da qual participa cada individuo na relagdo com o outro. As relagdes entre pessoas
sdo mediadas pelas instituicdes onde elas convivem, pelas classes e categorias a que pertencem e

pelos interesses e poderes que nelas circulam.

As relacOes interpessoais sdo inerentes a existéncia de interaccdo humana, uma vez que as
pessoas e de modo particular os colaboradores no ambiente organizacional estdo em constante
interaccao, uma realidade que nédo esta fora de qualquer contexto escolar. No seio do convivio
escolar, essas relacbes resultam nalguns casos em conflitos cujos estudos apontam para a
necessidade de olharmos as relacdes interpessoais no ambiente escolar como possibilidade para

promover um ambiente sadio e favoravel para aprendizagens significativas (idem: 11).

De acordo com Ferreira (2010), os conflitos fazem parte do quotidiano em quaisquer ambientes
de trabalho, pois as pessoas estdo em constante interaccéo seja de forma individual ou grupal, e
dessa interaccdo podem advir diferencas e problemas de comunicacao e interpretacdo de opinides

ou ideias, pois cada individuo tem seu comportamento e caracteristicas proprias.

Outros estudos similares entendem que os conflitos ndo podem ser vistos como negativos, pois,
eles por vezes, trazem mudangas significativas no quotidiano das organizac6es, dependendo da
maneira como eles sdo geridos. Gerir o conflito pode ser entendido como uma estratégia de
diminuir os impactos negativos das relacGes entre os colaboradores, tendo em conta 0s Varios
factores como a divergéncia de opiniBes, auséncia de entendimento, oposicao de interesses, entre

outros que estardo sempre presentes no ambiente de trabalho (Ferreira 2010; Paulino 2019).



1.1. Objectivos do Estudo:
1.1.1. Objectivo Geral:

Compreender as Relagdes Interpessoais, Convivéncia e Conflitos no Quotidiano da Escola
Marista da Manhica.

1.1.2. Objectivso especificos:

e Descrever 0 ambiente de trabalho e de convivéncia quotidiana na Escola Marista de
Manhica, identificando os tipos de relagdes interpessoais existentes;

e Identificar no quotidiano da convivéncia e do trabalho nesta escola, os conflitos e
divergéncias que ocorrem;

e Analisar os mecanismos de gestéo e resolucéo de conflitos institucional e informalmente.
1.2 Justificativa e pertinéncia

O interesse pelo tema em causa, surge de diversas situacfes encaradas no ambiente de trabalho,
situacOes essas que partem da comunicacdo interpessoal, divergéncia de opinibes e até de
questdes comportamentais. E, por se tratar de um temade caracter social,é da preocupacdo da
antropologia como ciéncia no ambito da antropologia das organizacgdes, sabido que as relacdes
interpessoais, convivéncia e conflitos no quotidiano da Escola Marista de Manhica resultam das

relagBes sociais entre individuos em um determinado contexto.

Assim, 0 presente tema enquadra-se na area da antropologia das organizaces que estuda como
as pessoas em determinado contexto organizacional se relacionam umas com as outras no
exercicio das actividades laborais. Portanto, procura entender como é que as pessoas em um
mesmo contexto empresarial/organizacional convivem no dia-a-dia, tendo em conta as suas
atitudes, modos de vida diferentes e sua relacdo com os principios e regulamentos
organizacionais que regem esses individuos, como € o caso das relagcdes interpessoais entre 0s

funcionarios da EMM.

Com base 0 acima exposto, espera-se contribuir cientificamente o estudo sobre as relacbes
interpessoais nas organizagdes, convivéncia e gestdo de conflitos na perspectiva antropoldgica,

com vista a enriquecer o debate existente sobre o tema.



A nivel social, espera-se contribuir, por meio de pesquisa antropolégica, uma explicacdo
cientificano que diz respeito as relagGes interpessoais, convivéncia e conflitos nas organizagoes,
no caso concreto da Escola Marista de Manhica (EMM), provincia de Maputo. Por mim, tratar-se
de relacbes interpessoais € uma realidade que ndo esta fora de qualquer convivio social, e que

merece toda atencao nos varios sedimentos sociais, bem como na arena académica.

A escolha da Escola Marista para a realizagdo do presente estudo, resulta do facto do pesquisador
residir préximo a ela. Considerando esta proximidade, é importante sublinhar que este foi um dos
aspectos-chaves que despertou-me atencdo sobre o tema em questdo, pois, conhecia a priori
parentes que trabalham nessa escola, e que através de conversas informais foi possivel encarar as

relacdes interpessoais como objecto de estudo antropolégico.

Em relacdo a estrutura do trabalho, o mesmo esta organizado em seis (6) capitulos,
nomeadamente:(i) introducdo, contemplando contextualizacdo, objectivos e justificativa e ou
pertinéncia do estudo; (ii) revisdo de literatura existente sobre as relacdes interpessoais nas
organizagdes e mecanismos de gestdo, e que da énfase aproblematica, onde procuro mostrar as
limitacGes das abordagens existentes sobre o assunto; (iii) enquadramento tedrico e conceptual,
onde explico as perspectivas tedricas que nortearam 0 presente estudo e 0s conceitos-chaves
discutidos ao longo do trabalho; (iv) metodologia de pesquisa; (v) analise e interpretacdo de

dados; e (vi) consideraces finais do estudo.



CAPITULO II
2. REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo procura apresentar o debate existente sobre o tema, 0 que sdo e como se
manifestam as relacOes interpessoais, convivéncia e conflitos no quotidiano das organizagdes,

tendo em conta as diversas perspectivas teodricas sobre o0 assunto na comunidade académica.

Inicialmente, as relagdes interpessoais podem ser entendidas como modos de como 0s seres
humanos lidam e convivem uns com outros em um determinado contexto social. Essas relagdes
interpessoais podem abranger o dia-a-dia dos individuos em diferentes contextos sociais como no
seio familiar, no trabalho, no dia-a-dia, etc. A relacdo interpessoal no trabalho organizacional diz
respeito ao convivio quotidiano entre os diferentes actores e colaboradores de uma dada

organizacdo (Farias, 2007).

As relagdes interpessoais que correm em contexto escolar s&o marcadas pela afectividade em
todos os seus aspectos a medida que o homem necessita, a todo 0 momento, se relacionar com os
outros por meio de conversacdes (Farias, 2007: 18). A escola se constitui assim um meio em que
diversos actores convivem um com o outro, se transforma espontaneamente, de maneira que seus

modos de viver sejam combinados mutuamente.

Em Maturana (2002), a relacdo com o outro implica na aceitacdo do outro como legitimo na
convivéncia. Nesse contexto, o que caracteriza a linguagem é o fluir de coordenacfes de accoes

entre os envolvidos na interaccao.

Segundo Farias (2007: 21), o caracter social da vida dos seres humanos é um processo, uma
construcdo, da qual participa cada individuo na relacdo com outro. As relacdes entre pessoas sao
mediadas pelas instituicbes ondem elas convivem, pelas classes e categorias a que pertencem e

pelos interesses e poderes que nelas circulam.

Noutro angulo, Farias (2007: 26) afirma explica que a insatisfacdo de necessidades basicas pode
dar origens a conflitos de ordem pessoal e ou interpessoal, 0 que pode levar uma nova ac¢édo que
provogue mudanca para melhor ou pode gerar angustia, medo ou frustracdo. Com efeito, o autor
entende que ndo sdo negativos, pois dependendo da forma como sdo gerenciados podem

desencadear mudangas positivas.



Convém ressaltar que, com frequéncia, as origens e as causas primeiras da maior parte dos
conflitos tém de ser encontradas entre as divergéncias e tensdes geradas no ambito do poder, do
Estado, da prdpria direc¢do das organizac@es, e ndo tanto nas acgdes dos cidaddos (idem: 26).

Paulino (2019) nota que o conflito interpessoal pode ocorrer tanto nas organizagdes privadas
quanto nas publicas, devido os individuos que nelas trabalham possuirem culturas e
conhecimentos diferentes e 0 ambiente organizacional com suas metas e objectivos provocar o
aparecimento de situacdes conflituantes. No servigo publico, os conflitos podem ocorrer devido a
prépria estrutura e suas divisdes, com metas e objectivos diferentes, falhas na comunicacéo,
interdependéncia de tarefas e actividades, mas quando gestor consegue gerir os conflitos,
consegue trazer beneficios para a organizacgéo e colaborador.

Os conflitos também influenciam nos trabalhos em lugares limitados, fazem parte da divergéncia
de opinibes. Os sentimentos e emocgOes que o ser humano carrega, 0 faz exprimir suas
convicgGes e nem sempre as pessoas estdo prontas para ouvirem, servir e serem ouvidas. Os
conflitos séo interpessoais além das dimensdes afectivas e cognitivas, aspectos que sdo presentes
em todas as organizagdes, como economicos, politicos psicologicos e a cultura organizacional.
Na visdo do Brandari (2010), dentro de uma organizacdo existe uma hierarquia a ser seguida e

respeitada, e também o interesse entre ambas partes.

O conflito existe quando o alcance dos objectivos ou interesses de uma parte sofre interferéncia
deliberada da outra. Segundo Caixote&Monjane (2013: 258), esta interferéncia é condicdo para a
existéncia do conflito, podendo ser activa quando resulta de uma accdo concreta e passiva
quando ocorre por compromisso das partes em disputa. Os dados foram analisados na base das
abordagens propostas por Gilberto Velho (1994: 40-45) e por José Magnani (2015) que pensam
nas “sociedades modernas” como caracterizadas pela interaccdo entre pessoas de “grupos” e
“segmentos” diferenciados e pela “troca cultural” que condiciona ocorréncia de maultipla

possibilidade de transformagdo dos “projectos” das pessoas em interac¢ao.

O conflito resulta ainda da interac¢do no ambiente de trabalho, sendo constituido de duas partes
distintas, das quais Castro (2015) afirma que estas sdo a parte fisica (relativa as instalacGes) e a
parte social (que tem aver com as pessoas envolvidas). De acordo com o autor, 0 homem dentro

do ambiente de trabalho adopta dois tipos de comportamentos, 0 comportamento de cooperacéo e



de competitividade. A cooperagdo ocorre quando 0s objectivos individuais somente podem ser
alcangados através do esforco colectivo e a competitividade quando os objectivos individuais séo
disputados e pretendidos também pelos outros, e estes aspectos podem originar o conflito quando
ndo séo atingidos objectivos e quando s&o mal interpretados.

Segundo Bilhim(2013-212), todos os modelos tém alguns aspectos em comum, todos mostram
que situacdes conflituais tém lugar por causa de certos antecedentes, e podem ser potencializadas
ou arrefecidas pela interferéncia de certos factores. E estes modelos diferem em termos de
enfoque. Os modelos de Pondy e de Walton e Dutton centram a atengdo no processo do conflito
e na sequéncia de passos que o geram. O modelo de Schmidt e Kochan focaliza nos tipos de
conflitos, enquanto o modelo de Ruble e Thomas analisa a génese do conflito em termos de

graus de assertividade e de comportamento cooperativo.

De acordo com o modelo bidimensional, um comportamento altamente ndo cooperativo pode
resultar ou em afastamento ou em competicdo, dependendo da assertividade das pessoas
envolvidas, e por sua vez, 0 comportamento cooperativo pode resultar ou em acomodacdo ou em
colaboracdo dependendo da mesma variavel. Em linhas gerais a assertividade tem aver com a
actuacdo individual em prol de determinado objectivo e a cooperacéo esta ligada a actuacdo das

partes envolvidas em prol de objectivos comuns.

O conflito pode ser entendido como um processo no qual um esforco é propositadamente feito
por uma das partes para destruir o esfor¢o da outra., com recurso a qualquer forma de bloqueio, e
que resulta na frustracdo da outra parte no que diz respeito ao alcance de suas metas e interesses,
(Bilhim 2013-205). Segundo Caixote &Monjane (2013-259), analisam os conflitos interpessoais
ndo apenas como um desencontro ou choque de interesses, mas sim como uma interferéncia para

0 alcance dos objectivos das partes.

Conflitos interpessoais de acordo com Castro (2015) sdo aqueles que ocorrem em um contexto
de relacionamentos continuos entre pessoas, grupos e organizacGes que procuram alcancar seus
interesses por meio do relacionamento com outras partes. Os conceitos arrolados sdo todos
convergentes, pois demonstram que situacdes de conflitos estdo inerentes ao ambiente
organizacional na interaccdo entre duas ou mais pessoas, cabe, porém, as partes envolvidas saber

que atitudes tomar por forma a solucionar o conflito, ou aproveitar o lado positivo do mesmo.



2.1.Problemética

As relagOes interpessoais sdo inerentes a existéncia e interac¢cdo humana, uma vez que as pessoas
e de modo particular os colaboradores no ambiente organizacional estdo em constante interaccao,
uma realidade que ndo esta fora de qualquer contexto escolar. No seio do convivio escolar, essas
relagcbes resultam nalguns casos em conflitos cujos estudos apontam para a necessidade de
olharmos as relagdes interpessoais no ambiente escolar como possibilidade para promover um

ambiente sadio e favoravel para aprendizagens significativas (Farias 2007: 11).

Paulino (2019) nota queas situacOes conflituosas geram determinadas situacdes prejudiciais tanto
para a organizacdo quanto as partes envolvidas. Segundo o autor, as situacfes de conflito que
envolve as organizacdes, desde a teoria classica da administracdo com Taylor e Fayol, que
consideram os conflitos como problemas que prejudicavam o ambiente de trabalho nas
organizagdes, contudo, actualmente h4 um novo pensamento sobre o conflito interpessoal devido
principalmente a globalizagdo e da evolugio das teorias organizacionais. E possivel observar que

os conflitos tém um novo escopo ganhando espaco para estudos em diferentes perspectivas.

Outros estudos observam as questdes de conflitos em dois patamares, classificando-os em
conflitos bons ou ruins. Na dptica positiva, os conflitos seriam determinantes para a estimulacao
pessoal e profissional dos individuos, fazendo com que esses mostrassem suas habilidades e
conhecimentos motivados pela vontade de contribuir com a inovacao dentro das instituicoes. Ja
no lado negativo, o conflito pode ser determinado pela sugestdo de que tal reaccdo conflituante

provoca alterac@es ruins no ambiente organizacional (Ferreira, 2010).

Uma organizacdo é composta por diferentes pessoas que apresentam diferentes objectivos,
interesses, pensamentos e metas e isso € um importante factor para a evolucdo administrativa do
trabalho, contudo, muitas vezes essas diferencas levam a ocorréncia de conflitos (Paulino, 2019:
12).Dentre os diversos tipos de conflito, os interpessoais sdo 0s que mais alteram a dinamica do
ambiente de trabalho, pois, segundo Quinn (2003), geram sentimentos que causam instabilidade,

desconforto, falta de cooperacédo e de confianga, tensdo entre individuos ou grupos.

Todavia, Paulino (2019: 12) nota que ndo é possivel evitar o inicio de um conflito, pois é uma
situacdo que esta presente no quotidiano de qualquer instituicdo, por isso 0 administrador precisa

conhecer sobre suas possiveis solu¢es ou resolugdes. Para solucionar um conflito é preciso
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quase sempre entender as condi¢des que o provocaram. Qualquer factor intrinseco a vida nas
organizagdes geram fortes interaccdes e convergéncias de esforgos orientados para a acgédo e

constituindo assim os focos de conflito.

A Escola Marista de Manhiga é igualmente um palco de conflitos e divergéncias entre os
diferentes colaboradores, como resultado das interacgdes interpessoais e convivio quotidiano que
envolvemprofessores, alunos, direccdo da escola, etc. Entretanto, as relacfes interpessoais sao
foco da gestéo escolar, e como tal, a preocupacdo académica levanta a necessidade de reflectir se
elas estdo contribuindo para de uma escola democratica ou se estdo sendo camufladas em nome

de uma suposta autonomia da escola (Farias, 2007: 15).

De acordo com Zonjo (citado por Tomé 2022), o conflito tem uma expressao social, e como tal, é
parte integrante da sociedade e ndo da natureza biol6gica humana. E nesse sentido que
procuramos analisar as relagdes interpessoais nas organizacdes a partir do convivio quotidiano,e
de que forma elas condicionam a ocorréncia de conflitos. Assim, as indagacdes primordiais da

presente pesquisa pretendem saber:

De que forma se manifestam as relacfes interpessoais, convivio e conflitos no quotidiano dos

funcionarios da Escola Marista de Manhica?



CAPITULO 11

3. Enquadramento teorico e conceptual

O presente estudo baseou-se no interaccionismo simbdlico de Bluemr (1989) para analisar as
relagBes interpessoais, convivio e conflitos no quotidianoda escola marista. Adoptei a teoria
interaccionista porque ela defende que as ac¢des das pessoas sobre os objectos ou em relacdo as
outras pessoas tém a ver com a maneira cOmo vivem e interpretam as coisas num processo
dindmico (kanaane, 1999). Sem limitacdo observara-se também que em cada encontro de duas ou
mais pessoas que interagem sdo guiadas por significados.

De acordo com Correia (2005), ao incorporar 0 mundo da vida quotidiana na investigacao
antropoldgica, o conjunto de relacbes interpessoais e atitudes pessoais, ainda que dependam de
padrdes adquiridos, sdo pragmaticamente reproduzidas ou modificadas na vida quotidiana”.
Nesse sentido, 0 autor parte da constatacdo de que a realidade é construida socialmente através
do conhecimento, ou seja, das diferentes atribuicdes de sentido que os seres humanos
desenvolvem em determinados contextos. Mais pessoas, criam-se propriedades situacionais que

exigem atencéo, e, em geral, o considerado as relac6es sociais feitas.

Descobre-se interaccionismo simbdlico que rejeita a imagem do ser humano como um ser
passivo e determinado, e cria uma imagem activa do mesmo, atribuindo aos individuos e suas
accOes a constituicdo da propria sociedade. “O significado € um produto social, uma criacdo que

emana das actividades dos individuos a medida que estes interagem”(Carvalho, 2010).

O interaccionismo simboélico por um lado permite analisar vivéncias dos individuos e suas
relacBes através de redes e instituicdes, como refere Gadea (2013), e por outro lado, possibilita
compreender o modo como os individuos interpretam os objectos e pessoas com as quais

interagem e que conduz o comportamento individual em situac6es especificas.

N&o obstante,0 processo de qualquer acto social, 0s objectos do ambiente percebido se define e
se redefine. O tal dinamismo consiste na interaccdo simbdlica, a qual ndo se da por reaccéo
directa as accOes e gestos do outro, mas mediante uma interpretacdo dessas ac¢des ou gestos com
base no significado que lhes é atribuido (Idem). Portanto, a pesquisa focou-se nas pessoas e no
modo como constroem significados nas suas relagdes interpessoais no trabalho organizacional a

partir da escola marista de Manhigca.



3.1.Definicéo de conceitos
3.1.1. Conflitos

Mattos e Sodré (2016) afirmam que um conflito social € resultado de um exercicio de poder, isto
é, resulta de toda estrutura social e esta envolvido em um processo dialéctico, em que sendo

solucionado ocasionara mudangas.

Na perspectiva de Marchori (2006), conflitos sdo discordancias causadas por ideias, valores e
sentimentos diferentes. Kanaane (1999) define conflito como a manifestacdo de
incompatibilidade, desacordo ou dissonéncia entre pessoas, grupos ou organizagfes. Por outro
lado, o conflito vai para além de um simples acordo ou divergéncia, constitui uma interferéncia
activa ou passiva, mas deliberada para impor um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de

alcancar os seus objectivos.

De acordo com Warat (2010), quando se esta diante de um conflito, este deve ser transformado
internamente e, consequentemente se dissolvera, pois os conflitos encontram-se no interior das

pessoas, sendo necessario procurar acordos interiorizados.
3.1.2. Convivio quotidiano

Entende-se por convivio a relacdo interpessoal e participativa entre duas ou mais pessoas
inseridos no mesmo espaco geografico. Assim, o convivio quotidiano refere-se a relacéo assidua
entre individuos que partilham o mesmo espaco onde exercem suas actividades rotineiras, das
quais dizem respeito o ambiente do trabalho organizacional no seu dia-a-dia, onde partilham suas

emocoes, ideias e seus modos de vida (Ramos, 2009).
3.1.3. Gestéo

Segundo Texeira (2013), gestdo € o processo de obtencdo de resultados (bens ou servicos), com
esforco de vérias pessoas que desenvolvem uma actividade em conjunto para melhor atingirem
0s objectivos comuns. Pressupondo ainda a existéncia de uma organizacdo, de orientacdo e
coordenacdo das pessoas pertencentes a organizacdo e também a afectacdo e controlo dos
recursos existentes”. A gestdo engloba varios aspectos e processos, € incide sobre praticas que

necessitam de coordenacéo e participacao de todos que compdem a organizagéo.

10



3.1.4. Organizagéo

Segundo Chiavenato (2010), pode-se conceituar esta como sendo um conjunto de duas ou mais
pessoas que combinam seus esforcos, para realizarem certas tarefas de forma coordenada e
controlada para a consecucao dos objectivos comuns, actuando com eficiéncia e eficacia. O autor
nota que o desenvolvimento organizacional é uma estratégia que perante mudancas internas mais
profundas, visa alinhar sua cultura aos objectivos do negdcio, de forma que a forca de trabalho
seja vista em toda a sua complexidade.

3.1.5. Relagdes interpessoais

Relacdes interpessoais sdo modos como o0s seres humanos lidam e convivem uns com outros em
um determinado contexto social. Essas relaces interpessoais podem abranger o dia-a-dia dos
individuos em diferentes contextos sociais como no seio familiar, no trabalho, no dia-a-dia, etc.
A relagéo interpessoal no trabalho organizacional diz respeito ao convivio quotidiano entre os

diferentes actores e colaboradores de uma dada organizacéo (Farias, 2007).

Os conceitos de conflitos, gestdo, convivéncia quotidiana, organizagdo e relagdes interpessoais
constituem-se conceitos-chaves para explicar a realidade social vivida no caso da escola Marista
de Manhica a medida que incorporam os objectivos do presente estudo. Portanto, sdo conceitos

que alinham-se ao tema em estudo na perspectiva da antropologia das politicas publicas.
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CAPITULO IV
4. Procedimentos metodoldgicos

A metodologia é o conjunto detalhado de métodos e técnicas cientificas executadas ao longo da
pesquisa, de tal modo que se consiga atingir 0s objectivos inicialmente propostos e a0 mesmo
tempo entender os critérios de menor custo, maior rapidez, maior eficacia e mais confiabilidade
de informagdes (Gil,2000).

4.1.Método

Segundo Gil (1995), o método é definido como conjunto de procedimentos intelectuais e
técnicos adoptados para se atingir o conhecimento e procura garantir a objectividade necessaria
ao tratamento dos factos sociais, oferecendo normas gerais destinadas a estabelecer a ruptura dos

objectos cientificos com o0 senso comum.

O presente estudo foi desenvolvido com base no método etnografico com recurso a abordagem
qualitativa, ja que permite incorporar a questdo do significado e interferéncia, como inerentes aos
actos, as relacOes, e as estruturas sociais, que tomadas sdo no seu advento de transformacéoe
construgdes humanas significativas (Minayo,1996). O pressuposto fundamental do método é de
alavancar os factos e fendmenos sociais, encarados diante da consciéncia dos individuos. Trata-
se de um método que, de acordo com Bernardes (1991), parte da crenca de que as verdades
essenciais acerca da realidade social sdo baseadas na experiéncia vivida, ou seja, no que 0s

participantes vivem, percebem, pensam e sentem nas suas vivéncias.
4.2. Técnicas e instrumentos de recolha de dados

A presente pesquisa baseou-se no trabalho de campo com recurso a observacdo
directaeentrevistas semiestruturadas. Os instrumentos para a recolha de dados foram gravador de
voz com recurso a um telemovel e técnica de memorizacdobem como o diario de campo e um
guido de perguntas que achamos relevantes, o que permitiu aos informantes falarem das suas
experiéncias sem influéncia do pesquisador, pois as questdes foram sendo elaboradas e
aperfeicoadas no decurso da pesquisa etnografica, e tomando em consideracdo as respostas e

explicacdes dos participantes do estudo.
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A entrevista semi-estruturada segundo Marconi e Lakatos (2003) permite ao entrevistador ter
liberdade para desenvolver cada questdo que considere adequada. Ou seja, a entrevista semi-
estruturada permite que ndo limitemos 0s nossos entrevistados em termos de informacgdo,
permitem ao investigador retirar das suas entrevistas informacdes e elementos de reflexao ricas e

sua caracterizacdo por um contacto directo entre o entrevistador e 0s seus interlocutores.

A realizacdo deste trabalho decorreuem trés (3) fases, a saber: A primeira fase consistiu na
revisdo de literatura, onde abordei sobre relacOes interpessoais, convivéncia e conflitos em
contextos organizacionais; A segunda fase foi o trabalho de campo onde procurei,através do
método etnogréfico, interagir com o objecto de estudo através do contacto directo, articulando as
diferentes técnicas de pesquisas que foram ajustadas durante o percurso; a terceira fase e a Gltima

consistiu na analise e interpretacdo de dados que culminou com a presente monografia.
4.3. Local e participantes do estudo

A presente pesquisa foi desenvolvida na Escola Primaria e Secundéria Marista localizada no
Bairro Balucuenena Vila Municipal daManhica, Provincia de Maputo,onde trabalhei com os
funcionarios da mesma escola (professores, directores, chefe de secretaria e agentes do servico)
através das entrevistas semiestruturadas a fim de compreender como sdo feitas as relacOes
interpessoais no quotidiano da escola, conflitos que ocorrem e como 0s mesmos sdo geridos e
impactam negativo ou positivamente o alcance o ambiente organizacional da mesma de ensino

primario e secundario.
4.4 Critério de selecdo de informantes da pesquisa

Para a seleccdo de informantes de pesquisa partimos no principio de que em qualguer contexto
organizacional, o ambiente de trabalho quotidiano é baseado nas relacdes interpessoais entre 0s
diferentes actores que fazem parte que por vezes sdo conflituosas, e portanto, deva existir uma
unidade gestora desses mesmos conflitos. Assim, procuramos interagir a priori com o0s gestores
da escola, ou seja, a direccdo da escola que nos permitiu em primeiro lugar compreender como é
que se manifestam esses conflitos e quem sdo os actores envolvidos. De seguida, procuramos,
através dos dados da direccdo, interagir com alguns professores a nossa escolha bem como

através da indicacao destes para a recolha de dados.
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4.5.Constrangimentos no processo de recolha de dados

Partindo do pressuposto do desafio da proximidade para alcangar os objectivos do estudo com
individuos que te consideram de estranho, durante a minha pesquisa tive duas principais
dificuldades para interagir com meu objecto de estudo e colher as devidas informagoes

pertinentes.

e A primeira diz respeito a requisicdo do alvo para conversa 0 que ndo tive sucesso nas
primeiras semanas da pesquisa por ser um tempo de muita concorréncia, eles diziam estar
a trabalhar o que levou me um tempo consideravel sem sucesso.

e A segunda dificuldade foi de ndo quererem dar informagdes aos estranhos que de certa
forma possam, porventura, prejudicar a instituicdo assim como as relagdes interpessoais
entre os funcionarios da escola, uma vez que nalguns casos desses conflitos foram
geridos e que falar dos mesmos aos estranhos apos a solugédo significaria ressentimentos

por parte dos envolvidos.

Para superar esses desafios, procurei explicar aos meus informantes a importancia das suas
historias e 0 compromisso da confidencialidade dos dados. Por conseguinte, a relacdo amistosa

com alguns funcionarios e a persisténcia foram importantes para superar as barreiras internas.

Muller (2010) ensina que para conseguir sua entrada, o pesquisador deve estabelecer uma relacédo
de confianga com os membros da organizacdo pesquisada. Trata-se de um caracter pessoal que
demanda persisténcia e tolerancia na medida em que necessita de tempo para sua maturacao,
seus interlocutores tendem a se defender de sua intromisséo, usando estratégias variadas.O autor
acrescenta que o acesso aos dirigentes da organizacdo e a conquista da sua confianca sdo
fundamentais para a realizacdo de pesquisas empresariais, considerando que neste meio as

pessoas tém curiosidade sobre a antropologia.
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CAPITULO V

5. Apresentacdo e interpretacdo de dados

Neste capitulo estdo apresentadas todas as informacBes colectadas por meio do método
monogréfico ou estudo de caso.

5.1.Caracterizagdo do campo de estudo

A Escola Marista de Manhica, encontra-se na Vila Municipal da Manhiga,Distrito da Manhica,
Provincia de Maputo, ao longo da Estrada Nacional - N1, no Bairro Balucuene. E cercada de
murro de vedacdo a alvenaria e dois (2) portdes principais de cor verde e ladeada

ecologicamente por arvores frutiferas.

Actualmente, a escola funciona com 22 salas de aulas mobiliadas por 660 carteiras duplas, 1
biblioteca,2 secretarias, 1 sala de informatica,1 sala de professores, 10 casas de banho, 4
armazens, 1 cantina e 1 reprografia . Lecciona de Pré ate 12 classe, em regime de 2 turnos:
Manha e Tarde.

Os dois turnos concentram se no péatio da escola 15 minutos antes do inicio das aulas para
entoacdo do hino nacional.A Escola temum (1) director pertencente aos irmaos maristas(igreja
catdlica), trés (3) directores pedagogicos correspondentes a cada ciclo, oitenta e quatro (84)

funcionarios onde 48 sdo homens e 35 mulheres.
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5.2. O quotidiano, ambiente de trabalho e convivéncia

O ambiente quotidiano do trabalho na Escola da Marista pode ser caracterizado como um
ambiente escolar saudoso cuja interaccdo nos remete a uma realidade produtiva em termos de
exigéncias profissionais.Sendo uma escola comunitaria, o regulamento pedagogico ndo foge das
exigéncias comuns existentes noutras escolas, de tal modo que o ambiente exterior é

caracterizado por uma organizacao ordeira entre os diferentes actores que interagem entre si.

No seu interior, a relacdo existente entre os diferentes actores da escola é articulada tendo em
conta o regulamento pedagdgico e os principios que regem a instituicdo. Apesar desta relacéo
objectiva entre o0s varios actores que trabalham no mesmo espaco sdo guiados pela
subjectividade da qual cada um interpreta as politicas e regulamentos escolares a sua maneira

tendo em conta as suas percepcdes, 0 que faz com que por vezes surjam choques.

Me concentro no trabalho e nas actividades programadas e em caso de duvidas
ou inquietacdo procuro esclarecimento.Por vezes, também tenho ma percepgdo
de alguns aspectos, por exemplo a interpretacéo que tenho sobre as normas gera
descontentamento por parte da lideranca, e € comum ser solicitado que néo fiz o
meu trabalho devidamente e assim sou chamado atencdo (José, técnico da

secretaria da escola, 31 anos).

A escola é uma organizagdo, e no meio disso, nds os funcionarios procuramos
manter um bom ambiente ndo s6 entre nds como também com 0s nossos alunos,
respeitando todo protocolo estabelecido pelas entidades superiores. Entretanto,
nos somos pessoas e cada qual tem seu comportamento, sua cultura, dai que
diferentes opinides sobre determinados chocam-se e isso as vezes ndo € nada
bom, mas entendemos, uma vez que uma empresa sO produz por haver distintas

opinides ou seja ser democratica (Orlando, docente, 27).

Estas ideias convergem com outros professores e os demais funcionarios no quotidiano do
trabalho na escola Marista. Entretanto, alguns alegam problemas que surgem como consequéncia

de desentendimentos no encontro de novas ideias entre estes e 0S Seus Superiores.

16



Neste contexto, o ambiente de trabalho quotidiano também é caracterizado pelas obrigacdes que
ndo condizem com as condic¢des dos seus funcionarios, que por vezes ndo vao de acordo com o

regulamento da escola, conforme o depoimento abaixo:

A forma de trabalhar é muito dura, somos exigidos sem criar condi¢des para tal,
a direccéo confunde funcionarios de Estado e empregados deles. Ndo parece uma
escola religiosa em coordenacdo com o Estado, dado o seu comportamento.Por
vezes somos obrigados a assinar o livro de ponto com os funcionérios pagos pela
instituicdo enquanto ndés somos pagos pelo Estado e temos um livro de ponto
especificamente para nos ser avaliado, o0 mapa de efectividade. O separatismo
também, pois, nunca nos da espaco para podermos dialogar (docente, 39 anos).

Todavia, as caracteristicas do convivio quotidiano da escola tém uma historia, pois, a percepgéo
que se prende dos varios cenarios arrolados revela-se mais nas reunides caracterizadas por serem
mais informativas do que de debates, considerando que os funcionarios esperam expor as suas
preocupacdes. Quando estes ndo sdo dados 0 precioso espaco para expor suas preocupacoes a

direccdo sdo barrados como se estes ndo quisessem inovar.

Ora, na Escola Marista de Manhica, os tipos de relacGes interpessoais que se registam no seu
dia-a-dia podem ser descritos em termos de aproximacoes e recusa. Em termos de aproximagdes,
os funcionarios relacionam-se uns com outros no exercicio dos seus deveres laborais, desde as
reunides, conselhos de escola, troca de favores, elaboracéo de planos e agendas, comunicacdes, e
outros tipos de relacionamentos que advém do trabalho escolar bem como conversas informais.

Em termos de recusa, é possivel notar quando os funcionarios ndo tém boas relagdesentre si:

Ndés enquanto uma equipe interagimos uns aos outros em varios momentos, pois
seria impossivel ser uma organizacdo escolar se ndo existissem relacdes
interpessoais entre nds. Temos reuniGes com os professores, encarregados de
educacdo, com alunos e outros actores/colaboradores que fazem com que 0 nosso

trabalho seja organizacional (director adjunto da escola)

Em parte, alguns funcionarios evitam-se por questdes que eu também ndo saberia
muito bem explicar, mas eu diria por desentendimentos que viriam de causas de

varia ordem relacional (idem).
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Apesar das constatacdes de aproximagoes e recusas acima discutidas, os actores entendem que as
relagOes interpessoais que se fazem no quotidiano da escola ndo criam um ambiente hostil que de

algum modo prejudique ou revele mé imagem da instituicéo.

Por mim, os casos dos colegas que ndo se entendem ou colegas que nao tém boas
relages sdo situagdes normais, pois acontecem em todo sitio, mesmo nas nossas
familias, e acredito que a nossa escola ndo tem ma reputacao por conta desses

fendmenos (Chefe da Secretaria).

Até aqui, pelo menos eu ainda ndo acompanhei um caso que tenha fugido do
conrtole a ponto de criar uma imagem desagradavel ao nivel desta escola,
porque onde convivem pessoas essas coisas acontecem, nos até podemos ndo
saber, mas acontecem, 0 mais importante é saber como gerir, ndo fugir das
nossas responsabilidades e comprimissos com a escola, afinal nds enquanto
escola somos educadores, por isso temos de ser um exemplo para a sociedade, em

particular para os nossos alunos (Docente, 31 aos).

Os dados aqui apresentados demonstram que 0s colaboradores da Escola Marista de Manhica
classificam ambiente de trabalho no qual estdo inseridos saudavel. O que demonstra ser um
aspecto muito positivo, pois, de acordo com Franca (2014), o ambiente de trabalho deve ser o
mais agradavel possivel e gerar um clima favoravel para exercicio das actividades, e a satisfacéo
por parte dos colaboradores quanto ao seu ambiente de trabalho é de extrema importancia para o

desenvolvimento da organizacéo.

Apesar do ambiente laboral ser composto de pessoas diferentes, com cultura, valores e habitos
distintos, sublinha-se a necessidade de prevalecer sempre a cultura organizacional que prima
pelo bem-estar fisico e emocional de todos os colaboradores, devendo portanto, garantir que as
diferencas entre os colaboradores nunca afecte o clima da instituicdo e prejudique de forma

negativa o ambiente laboral.
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5.3. Os conflitos e divergéncias no quotidiano da Escola Marista.

Do trabalho realizado na Escola Marista constatou-se que as relagGes interpessoais no quotidiano
laboral,alem de serem parte do exercicio profissional, sdo objecto de conflitos entre os varios
actores que interagem entre si. Esses conflitos manifestam-se por motivos diversos desde a
divergéncia de opinides, incumprimento do regulamento pedagdgico, ma comunicagdo entre 0s

colaboradores, bem como por mé gestdo de conflitos.

Considerando as causas descritas que originam a existéncia de conflitos na Escola Marista,
registam-se conflitos envolvendo a direcgdo da escola e professores. Esse tipo de conflito
manifesta-se sobretudo quando alguns professores, por exemplo, ndo cumprem devidamente com
0 regulamento interno da escola, desde os atrasos aos horarios de entradas e saidas no recinto
escolar e nas salas de aulas.

Temos registado casos sérios de atrasos por parte de alguns funcionarios, porque
nos temos um regulamento escolar e horario e cada um de nos sabe quantas
horas trabalha por dia, mas alguns chegam tarde no servi¢o e quando entram na
sala demoram de sair. E n6s como direc¢do temos a obrigacdo de gerir essas
situagdes, fazer com que os professores cumpram com seus horarios e isso cria
descontentamento por parte de alguns professores quando marcamos falta, tanto
com a direccdo bem como entre eles mesmos, como € que do professor que

demora sair da sala (Director da escola).

Né&o faz sentido marcar falta a alguém sé por ter se atrasado uns cinco minutos,
contanto que isso acontece com qualquer um. Eu acho que essa forma de
trabalhar ndo nos ajuda, porque ndo se pode tratar aos outros funcionarios como

instrumentos de trabalho quaisquer (Docente, 36 anos).

Outros conflitos surgem na sequénciade choques de ideias entre os préprios funcionarios bem
como com a propria direccdo. Trata-se de um tipo de conflito que se assiste no ambito de
reunides concernentes a conselhos da escola, perpetrados pelas iniciativas internas e ou
inovadoras, entre outras que criem condicdes para debates internos, conforme explica-nos o

seguinte posicionamento:

19



Ha colegas que se acham melhores que os outros, porque nédo é possivel alguém
considerar sempre suas ideias em detrimento dos outros. Eu acredito que sdo
esses que também influenciam negativamente ao director tomar decisdes erradas.
Deve ser por isso que o director também tem sido arrogante porque tem colegas
que colaboram (docente, 33 anos).

Neste sentido, os conflitos interpessoais surgem igualmente como consequéncia de ma

comunicacdo entre a direccdo, docentes, alunos e outros funcionarios.

Alguns conflitos surgem na sequéncia do mau tratamento por parte dos nossos
chefes, pois, estes ndo tém bons modos de falar com os funcionérios, eles agem
como ditadores e ndo quer ouvir opiniGes de nenhum funcionario. As reunides

convocadas sdo de forma mais informativa e ndo de dialogo (docente, 30 anos).

Tivemos um caso de um colega que se sentiu injusticado pela ditadura da
direccdo como resultado da divergéncia de opinides, onde a direc¢do obrigou ao
colega ficar em casa num periodo de 15 dias mais depois se resolveu. Esses 15
dias resultaram ma disposicdo por parte do funcionario, diminuicdo da
produtividade, e por esta razdo a direccdo tivera que procurar alguém para

ocupar o lugar e paga-lo (Docente, 33 anos).

Um outro tipo de conflito existente na Escola Marista diz respeito a choque de racionalidades no
ambito de gestdo e resolucdo dos mesmos. Alguns funcionarios alegam que as racionalidades que
a direccdo tem aplicado dependem muito do tipo e nivel de relacdo afectuosa com a direccao.
Outros sim, outros conflitos revelaram-se como resultado de falta de didlogo entre a direccédo e

0s seus colaboradores, conforme o posicionamento a seguir:

Ha falta de didlogo entre a direccdo com os funcionarios, e isso traz por vezes ma
relacdo entre os colaboradores fazendo com que uns desobedecam as normas e
regulamentos da prapria instituicdo. Eu sinto que ha muita ditadura e ameaca
guando levam o caso a direccdo distrital em vez de diadlogo interno. Por vezes
somos obrigados a assinar o livro de ponto com os funcionarios pagos pela
instituicdo enquanto nos somos pagos pelo Estado e temos um livro de ponto que

nos € para sermos avaliados no mapa de efectividade (docente, 36 anos).
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N&o soO, ha separatismo e nunca nos dao espaco para podermos dialogar. Nao
temos dias de estudo do regulamento e estatuto ou seja em nenhuma reunido ja
se estudou regulamento e estatuto dos funcionarios. A forma de trabalhar é
muito dura, somos exigidos sem criar condi¢cdes para tal. a direccdo confunde
funcionarios de Estado e empregados deles. Essa nem parece uma escola
religiosa em coordenacao com o Estado pelo comportamento que a direcc¢ao

apresenta aos seus proprios funcionarios (idem).

Considerando o trexo acima apresentado é possivel perceber que os conflitos interpessoais na
escola marista envole nalguns casos a propria direccdo da escola além desta ser apenas a unidade
gestora. Portanto, nem todos vdo de acordo com o0s procedimentos pois, alguns funcionarios
entendem que a questdo de afinidade esta presente na gestdo de conflitos no ambito da relacGes

interpessoais na escola em estudo.

Em relacdo aos factores relacionados a afinidade, respeito entre o préximo, Oliveira(2010) fala
de competéncias, partilha de informacao entre colegas e destaca factores ligados aos conflitos,

dificuldades que os trabalhadores tém para se comunicarem.

Importa referir que quando as relagdes interpessoais sdo caracterizadas pela pouca clareza,
criam-se espacos para suspeitas, mal-entendido e desconfianca, desencadeando emocdes de

medo e raiva pelos individuos.

N&o se escolhe por afinidade ou quem poderia se adaptar melhor com os amigos ja efetivados
dentro da praca, é a partir dai que poderdo surgir conflitos no relacionamento interpessoal no
ambiente de trabalho. O conflito deve ser gerido sempre que possivel de modo a atingir um
equilibrio entre os interesses das partes, a resolucdo dos conflitos consiste na cessacdo do
conflito através do acordo entre as partes envolvidas, satisfazendo os objectivos ou eliminando as

causas que levaram ao conflito (Robbins, 2002).
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5.4. Mecanismos de gestao dos conflitos interpessoais na Escola Marista da Manhica

A gestdo de conflitos na Escola Marista pode ser descrita em dois momentos e interligados. O
primeiro momento envolve os actores envolvidos na relacdo conflituosa para sua gestdo,
comecando pela parte queixosa que se aproxima a outra para discutir as possiveis razées que

norteiam o conflito.

Quando dois funcionarios chocam-se esses por vezes procuram encontrar solugdes sem antes
envolver a direccdo da escola. Neste sentido, as conversacdes ndo sédo formais pois o conflito
pode ser percepcionado além dos envolvidos, mas a sua solugcdo acontece nas ocasifes ndo
precisas mas que conduzem as ambas as partes a se libertarem daquilo que chamariamos de

orgulho por parte destes.
Por exemplo, um dos entrevistados contou o seguinte:

Um dos mecanismos para ultrapassar conflitos entre os funcionarios é quando as
partes envolvidas do nada percebem a necessidade de se aproximar entre si e

decidem se resolverem sem envolver ninguéem (Docente, 36 anos).

Eu, por exemplo, ndo me entendia bem com a minha colega porque achava que
ela se sentia melhor do que ninguém nessa escola. Mas num dia desses do nada,
ela aproximou-me e disse olha eu ndo sou a pessoa quem vocé pensa que sou...se
vocé for a prestar mais atencdo em mim vai perceber que eu nao tenho problemas
com ninguém, entdo eu gostaria mais uma que nos conhecéssemos melhor e

eliminar esse preconceito existente entre nos, ndo nos ajuda (Docente, 31 anos).

O segundo momento envolve a direccdo da escola onde esta é reportada ou se apercebe da
existéncia de possiveis conflitos entre os funcionarios da mesma instituicdo e convoca as partes
envolvidas no conflito. Neste caso, 0 mecanismo de gestdo é formal onde a unidade gestora
procura esclarecer as partes envolvidas a importancia da unido e entendimentos entre 0s

funcionarios numa organizacao.

Da entrevista concedida pelo director da escola marista revela que este é o procedimento padréo

para gerir os conflitos interpessoais conforme as suas palavras abaixo:
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E importante quando os funcionarios tém boas relagdes uns com outros e quando
h& conflitos mesmo que ndo tenham estreita ligagdo com a instituicdo, nés como
direccdo temos essa obrigacdo de unir as partes envolvidas para o bem da
escola. N&o € um exercicio facil, mas nos temos regulamentos internos e quando
nos apercebemos de situacbes de género ndo nos contentamos, procuramos
recordar aos colegas a postura de um funcionario e o impacto do seu
comportamento para a escola toda tendo em conta aquilo que é o nosso
regulamento interno (Director da escola).

De referir que existe um controle ao nivel da escola no sentido de preservar a imagem da escola
enquanto instituicdo. Este acto procede-se com o intuito de harmonizar ndo sé as partes

envolvidas nos conflitos interpessoais mas também para os interesses da escola.

Dos procedimentos utilizados e as fases que englobam o processo de gestdo dos conflitos
interpessoais na Escola Marista de Manhica,podemos afirmar que existem dois mecanismos de
gestdo dos mesmos quevariam entre os mecanismos formais e informais. Nos mecanismos

informais as partes envolvidas procuram gerir seus problemas sem envolver a direc¢éo da escola.

Em parte, os procedimentos dos mecanismos formais, as partes envolvidas reportam o conflito a
unidade gestora, neste caso a direccdo da escola para a devida resolucdo formalmente. Nesses
mecanismos, os procedimentos decorrem da solicitacdo das partes envolvidas no sentido de ouvir
em simultdneo ambas as partes com vista a promover um dialogo formal tendo em conta a
competitividade organizacional e colaboracdo dos seus funcionérios, conforme as declaracGes

abaixo:

Como eu disse no inicio que nds enquanto direccdo estamos atentos e prontos
para gerir quaisquer problemas que afectem a nossa escola mas tudo por causa
dos conflitos interpessoais. Portanto, quando constatamos a existéncia de um
conflito entre os colegas nds convocamos 0s envolvidos e procuramos entender a
origem do problema e gerimos. As vezes, chamamos cada uma das partes
envolvidas individualmente e explicamos como deve proceder para ultrapassar o

conflito e comecar uma nova relacdo amigavel (Joaquim, 46 anos, director).
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Um dos nossos colegas sO recebeu ligacdo da direcgdo e tudo foi resolvido ao
telefone e foi explicado que caso ndo se contentasse as recomendacOes deveria
dirigir-se a direccdo da escola para formalizar o assunto. Assim fizeram
igualmente para o colega com que tinha desavencas, felizmente todos
colaboraram (docente, 37 anos).

Esses depoimentos mostram que ndo existe um padrdo Unico para a gestdo de conflitos
interpessoais na escola marista e que a colaboracdo é o aspecto comum e mais importante em

todas as fasesque englogam o processo de gestéo.

Hé& algumas formas com que cada individuo ou grupo lida com os conflitos, e estas formas ou
comportamentos sdo agrupados nas estratégias de gestdo de conflitos. Segundo Robbins (2002,
p.134) a assertividade e a cooperacdo sao as estratégias basicas, e ddo origem a cinco estilos de

gestdo de conflitos que s&o:

Competitividade (baseado na assertividade e ndo cooperacao);
Colaboracédo (onde encontra-se a assertividade e cooperacao);
Evitamento (baseado na ndo assertividade e ndo cooperacéo);

Acomodacéo (baseado na ndo assertividade e cooperacao);

o &~ Dk

Compromisso (onde existe misto de assertividade e cooperacao).
Os procedimentos descritos sdo compactiveis com a percepcao abaixo:

Tem operado da melhor maneira,sem problemas,procurando esclarecer tudo, por
vezes ha ma percepcao de alguns aspectos , por exemplo em caso de ma
interpretacao das normas. Pode gerar descontentamento e falta de motivacao,
mas me concentro no trabalho e nas actividades programadas e em caso de

duvidas ou inquietacao procuro esclarecimento ( Olga, 24 anos,técnica).

Bilhim (2013), afirma que a maior parte dos conflitos registados no ambiente organizacional é
devido ao relacionamento entre duas ou mais pessoas, 0 que pode surgir devido a atitudes de
disputa ou concorréncia, ma comunicacédo, divergéncia de opinides entre varios aspectos. Estas
informacGes permitem classificar de forma positiva e encorajadora o relacionamento entre 0s

colaboradores da escola em causa.
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5.5.0 contributo das relagdes interpessoais, convivéncia e gestdo de conflitos para o
desenvolvimento da Escola Marista de Manhica

Robbins (2002) define o desenvolvimento organizacional como uma estratégia educacional que
visa trabalhar crencas, valores e estruturas organizacionais para melhorar a adaptagéo da empresa
ao processo de inovagdo (incluindo novas tecnologias) e ao mercado em geral. Segundo
Chiavenato (2010), o desenvolvimento organizacional é uma estratégia que perante mudancas
internas mais profundas, visa alinhar sua cultura aos objectivos do negédcio, de forma que a forca

de trabalho seja vista em toda a sua complexidade.

As definicdes apresentadas demonstram que o desenvolvimento organizacional é uma estratégia
muito importante para gerir factores internos e externos perante situacdes de mudanga,
procurando trazer o autoconhecimento do negdcio, para agir de acordo com o que foi analisado e

planeado como solucgdo e também de acordo com as directrizes de mercado.

A gestdo de qualquer tipo de conflito, o objectivo dltimo é criar um ambiente novo em
detrimento do vivido. Portanto, a colaboracdo das partes envolvidas gera mais confianga mutua e
permite com que todos trabalnem em prol dos mesmos objectivos, assim como mostra o

argumento abaixo:

Os nossos lacos ficaram mais fortes e que além de sermos simples colegas do trabalho
tornamo-nos amigas que até quando ela ndo esta disponivel eu cubro o turno e assim
vice-versa. Eu quero acreditar que o nosso desentendimento em principio deu frutos
positivos dado que se ndo tivéssemos esse conflito talvez seriamos simples colegas como

quaisquer outros com que trabalhamos normalmente (docente, 31 anos).

Acredito eu que a gestao desses conflitos tem ajudado bastante pois, além das partes se
entenderem, a maneira como os funcionarios prestam os servicos € mais dinamica e
activa, isto é, quando sensibilizamos as partes todos ficam mais atentos naquilo que deve
ser a imagem de um perante o trabalho. Portanto, isso gera competitividade na execucao

das suas devidas tarefas (director adjunto, 34 anos).

Estes posicionamentos vdo ao encontro daquilo que é a importancia do conflito na sua

generalidade discutido pelos classicos das ciéncias sociais como é o caso de Durkheim que o
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conflito tem o papel de coeséo social (Machado, 2008). Neste sentido, constata-se que a coesao
de que fala comega por esses pequenos diferendos interpessoais e as suas solucdes se fazem

sentir para o bem de um todo enquanto uma organizagdo com ambiente saudavel.

De acordo com Castro (2015), situacOes de conflitos estdo sempre inerentes ao ambiente
organizacional ou a interaccdo entre duas ou mais pessoas, cabe, porém, as partes envolvidas
saber que atitudes tomar por forma a solucionar o conflito, ou aproveitar o lado positivo do

mesmo.

O nivel de responsabilidade de todos os colaboradores em ultrapassar e colaborar para solucionar
situacdes de conflitos a nivel da escola, este aspecto é muito importante, pois, permite que 0s
colaboradores estejam envolvidos no processo de gestdo de conflitos, garantindo que ap6s o
alcance dos resultados esperados estes tenham mais conhecimentos de situacdes que geram 0s
conflitos e adquiram mais experiéncia para a resolucdo dos mesmos por meio de sua

participacéo.

Além dos impactos positivos, a analise de dados constatou que nem sempre os conflitos

interpessoais geram bons resultados, conforme explica o trecho abaixo:

Quando colegas entram em choque, sobretudo com a direc¢ao da escola provoca
ma desposiccdo do funcionario, diminuicdo da produtividade. Por exemplo:
vivemos um caso de colega que se sentiu injusticado pela divergéncia de opinioes
com o chefe que o obrigou a ficar em casa 15 dias. Esses 15 dias a direc¢ao teve

que procurar alguém para oucupar o lugar e paga-lo (docente, 40 anos).

De acordo com Chiavenato (2010), a resolucao do conflito geralmente ocorre quando uma parte
ganha e a outra perde, quando ha negociacdo, quando had compromisso, ou quando as duas partes
saem a ganhar. E cabe as partes envolvidas colaborar de modo a alcancar a resolucéo esperada.

Sendo o didlogo uma das ferramentas principais para a resolucéo de conflitos interpessoais.
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CAPITULO VI
6. Consideracdes finais

O presente trabalho analisou as relacGes interpessoais, convivéncia quotidiana e conflitos na
escola marista de Manhica, com o enfoque nos tipos de relagGes interpessoais existentes, tipos
de conflitos e divergéncias que ocorrem, 0s mecanismos de gestdo e resolucdo de conflitos

institucional e informalmente.

A anélise dos dados revelou que na Escola Marista de Manhica as relacfes interpessoais sao
vivenciadas formal e informalmente e resultam em conflitos, embora reduzidos, como resultado
do convivio quotidiano que caracteriza o ambiente de trabalho(problemas de comunicacao,
competitividade, escassez de dialogos, falta de cumprimento de horérios, etc). Os conflitos
existentes envolvem sobretudo, a direccdo da escola, entre professores, alunos, técnicos, e estes
sdo, no entanto, geridos por meio de dialogos, punicdo, aconselhamento, por parte dos

envolvidos, tendo em conta a vontade dos mesmos em ultrapassar tais situagdes.

O estudo revelou ainda que os conflitos e divergéncias que ocorrem no quotidiano da escola
marista consubstancia-se com choques de interesses entre os diferentes actores como resultado
da ma interpretacdo do regulamento da instituicdo por parte destes. Esses interesses preconizam-
se no sentido de preservar 0s objectivos da organizacdo por parte da direccdo que por vezes
ferem a sensibilizacdo dos seus colaboradores, e que o didlogo é concebido como o instrumento

eficaz a ser utilizado para gerir os seus diferendos.

Dos procedimentos utilizados e as fases que englobam o processo de gestdo dos conflitos que
surgem no ambito das relagdes interpessoais na Escola Marista de Manhica variam entre 0s
mecanismos formais e informais. Em regra, sdo convocadas as partes envolvidas e mutuamente
resolvem-se as suas divergéncias por meio de conversacdes e pacificacbes concernentes aos
principios éticos que regem a institui¢do. Por outro, os conflitos sdo geridos e ultrapassados pelas

proprias partes envolvidas sem envolver a direccdo da escola.

Embora existam, situacdes de conflitos, que advém na sua maioria, da ma comunicacéo, falta de
cumprimento do horario de trabalho e interesses diferentes, foi possivel constatar o nivel de

responsabilidade de todos os colaboradores em ultrapassar e colaborar para solucionar suas
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divergéncias a nivel da escola. Este aspecto revelou-se importante, pois, permite que 0s
colaboradores estejam envolvidos no processo de gestdo de conflitos, garantindo que apds o
alcance dos resultados esperados estes tenham mais experiéncia em termos de relacionamentos

bem como as possiveis resolucdes dos conflitos que emergem por meio de sua participacao.

Assim, o papel das relagdes interpessoais, convivéncia quotidiana e conflitos no quotidiano
organizacional no caso da Escola Marista de Manhica mostrou que além das partes se
entenderem, a maneira como 0s funcionarios prestam os servicos é mais dindmica e activa, isto é,
as partes ficam mais atentas naquilo que deve ser a imagem de um perante o trabalho. Portanto,
iISSO gera competitividade na execucdo das suas devidas tarefas, bem como contribui para o
fortalecimento dos seus lagos.

Contudo,os conflitos interpessoais estdo inerentes a interacgdo existente entre as pessoas em
todas as esferas sociais, e como tal, ndo é possivel eliminar os conflitos resultantes das relagdes

sociais/interpessoais.
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