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RESUMO

Este estudo tem como objectivo compreender a influéncia de estilos de lideranca na gestdo de conflitos nas
organizagdes com o Caso Obra Dom Orione, cidade de Maputo. E um estudo qualitativo quanto & abordagem e
contou com a participagéo de 7 sujeitos seleccionados por meio da amostragem por conveniéncia. Os dados foram
recolhidos através da entrevista semiestruturada. O processo de an4lise de dados baseou-se na técnica de analise
de conteldo. E os resultados mostraram que o estilo de lideranca vigente no local do estudo é o autocratico e
democratico, embora o Gltimo presente ocasionalmente. Também foi identificado o conflito interpessoal,
decorrente da existéncia de recursos limitados. Esses conflitos sdo gerenciados através da adopcédo de estratégias
de colaboracéo e evitamento. Com a realizacdo deste estudo, conclui-se que a influéncia dos estilos de lideranca
na gestdo de conflitos na Obra Dom Orione é significativa, pois a eficacia na gestao de conflitos esta directamente
ligada ao estilo de lideranca adoptado pelos lideres da instituicdo. Portanto, a pesquisa sugere a necessidade de 0s
lideres da organizagdo promoverem mais o estilo democréatico, aumentar o nimero de colaboradores e diversificar
as estratégias de gestéo de conflitos, levando em conta as exigéncias da situag&o.

Palavras-chave: Estilos de lideranca, gestdo de conflitos e organizacfes
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CAPITULO I: INTRODUCAO

Este trabalho é uma monografia elaborada como um dos requisitos parciais para a obtencdo do
grau de licenciatura em Psicologia das Organizacdes. O curso é oferecido pela faculdade de
educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM). O estudo foi realizado na
Obra Dom Orione, cujo o periodo de recolha de dados foi de novembro a dezembro de 2023.

A motivacdo para a elaboracdo desta monografia esta na importancia de compreender a
influéncia de estilos de lideranca na gestdo de conflitos nas organizagdes. Caso Obra Dom
Orione, por forma a oferecer a instituicdo subsidios para ajustar as praticas de lideranca que

sejam mais eficientes promovendo um ambiente de trabalho mais colaborativo.

1.1. Contextualizacao

Ao longo dos anos, as visGes distintas sobre os conflitos nas organizacbes evoluiram
significativamente. Segundo Verma (1998), no inicio do século XX até meados dos anos 1940,
o conflito era considerado prejudicial e deveria ser evitado a todo custo, pois se acreditava que
tinha sempre um impacto negativo no desempenho dos colaboradores.

Nos finais dos anos 1940 até meados de 1970, o conflito passou a ser visto como algo natural
e inevitavel, e, portanto, precisava ser aceite. Porém, a sua presenca continuava a ndo ser
desejada, e a auséncia do conflito era visto como um sinal de uma organizagéo bem gerenciada.
Desde a ultima metade do século XX até os dias actuais, assumiu-se que a existéncia de
conflitos nas organizacgdes é algo inevitavel e pode ser necessaria para aumentar o desempenho,
tanto individual quanto organizacional. Assim, a presenca dos conflitos passou a ser percebido
como algo que ndo é necessariamente prejudicial, desde que sejam bem gerenciados, de modo
gue oS seus aspectos positivos sejam aproveitados e seus aspectos negativos sejam mitigados
ou anulados.

Reconhecendo essa inevitabilidade dos conflitos, a Organizagdo Internacional do Trabalho
(1981), passou a defender a necessidade de se criar mecanismos para prevenir, tratar e resolver
os conflitos de modo a promover relagdes laborais que sejam pacificas, solidas e produtivas.
Neste sentido, a convencdo n® 154 criada pela Organizagdo Internacional do Trabalho, surge
COMO um meio seguro para promover a negociacao colectiva entre os colaboradores, gerenciar
os conflitos nas organizacGes e melhorar as condi¢fes de trabalho. Esta convencdo reconhece
a autonomia das partes envolvidas e incentiva a criacdo de um ambiente que seja propicio para

o dialogo entre as partes conflituantes.



Em Mocambique, essa gestdo de conflitos é regida pela lei do trabalho (Lei n°. 13/2023, 2023),
que estabelece os procedimentos necessarios para a resolucdo de conflitos nas organizacGes na
qual assume que estes podem ser resolvidos através de mecanismos alternativos por via da
conciliacdo, mediacdo ou arbitragem. Esses mecanismos podem ser conduzidos por lideres que
devem ter a capacidade para compreender quando e como utilizar cada abordagem de modo a
garantir que os conflitos sejam gerenciados de forma justa e construtiva beneficiando os
colaboradores e a organizagao.

E neste contexto que a monografia aborda a influéncia de estilos de lideranca na gestio de
conflitos nas organizagdes. Caso Obra Dom Orione, cidade de Maputo. A monografia esta
estruturada da seguinte forma: neste capitulo I (introducédo), apresenta-se a contextualizacéo,
formulacdo do problema, objectivos, perguntas de pesquisa e a justificativa. No capitulo Il
(revisdo da literatura), é apresentada a revisao bibliogréafica referente as variaveis em estudo:
estilos de lideranca e gestdo de conflitos. O capitulo 111 (Metodologia), faz mencdo a descricédo
do local de estudo, aspectos metodoldgicos, populacdo e amostra, técnicas e instrumentos de
recolha de dados, questdes éticas e limitagdes de estudo. O capitulo IV (Apresentacdo, analise
e discussdo dos resultados), é reservado a apresentacdo, analise e discussdo dos resultados
obtidos referente aos estilos de lideranca, os tipos de conflitos existentes e as estratégias de
gestdo de conflitos adoptadas na Obra Dom Orione. E o capitulo V (Concluséo e sugestdes),

apresenta as conclusdes e as sugestdes do estudo.

1.2. Formulacéo do problema

Com a globalizacdo e os avancgos tecnoldgicos, o mundo contemporaneo tem sido caracterizado
por inimeras mudancas nas organizacdes, incluindo aquelas pertencentes ao terceiro sector,
cuja finalidade esta relacionada ao desenvolvimento e bem estar social, como é o caso do Obra
Dom Orione. O Centro é uma instituicdo de caridade que acolhe criangas com necessidades
especiais, em situacdo de abandono ou de extrema pobreza. Apesar da sua natureza, as praticas
administrativas do centro sdo consideradas semelhantes as desenvolvidas no sector publico e

privado, embora sua caracteristica social a diferencie dos outros sectores (Soares, 2008).

A necessidade de desenvolver esta pesquisa surgiu apés a realizacdo de um estagio académico
na Obra Dom Orione. Durante esse periodo, a pesquisadora, juntamente com outras estagiarias
da Faculdade de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM), tiveram a
missdo de organizar e conduzir uma palestra sobre um tema de sua escolha. O tema

seleccionado foi “A Importancia do Relacionamento Interpessoal nas Organizagdes”.



Durante a fase de perguntas e respostas, os colaboradores expressaram suas inquietacoes,
revelando a existéncia de conflitos internos facto este que, de imediato, tornou 0 ambiente tenso.
No entanto, por forma a lidar com a situacéo, o lider presente, justificou que aquele ndo era o
espago nem 0 momento adequado para tratar do assunto, mas que, posteriormente, buscaria se
comunicar com os demais lideres que se encontravam ausentes para que possam agendar uma

reunido com os colaboradores onde pudessem ouvir as preocupacdes dos mesmos.

Ademais, uma das colaboradoras, por sua vez, acrescentou que essa proposta provavelmente
ndo resultaria em acc¢des concretas, pois, segundo ela, os lideres j& tinham conhecimento da
situacdo, mas nunca tomaram a iniciativa de resolver o problema. Em resposta a esses
comentarios, um dos estagiarios sugeriu que lideres e colaboradores entrassem em um consenso
para reservar ao menos um dia na semana para discutirem questdes relacionadas aos conflitos,

em um espaco reservado e sem a presenca de estagiarios e voluntérios.

A sugestdo foi bem recebida por todos, mas, apds alguns meses e ja no final do estagio
académico, a pesquisadora percebeu, ao interagir novamente com os colaboradores, que o
problema levantado durante a palestra continuava sem solucgdo. Os conflitos tornaram-se ainda
mais evidentes, a ponto de alguns colaboradores ja ndo se falarem adequadamente, facto

percebido até por terceiros.
Diante dessas constatacfes, surgiu a necessidade de investigar:

Até que ponto os estilos de lideranca influenciam na gestéo de conflitos nas organizacées, no

caso da Obra Dom Orione, na cidade de Maputo?

1.3.0Objectivos

A elaboracdo desta pesquisa, pretende alcancar os seguintes objectivos:

1.3.1. Objectivo Geral
Compreender a influéncia de estilos de lideranca na gestdo de conflitos nas organizacGes. Caso
Obra Dom Orione, cidade de Maputo.

1.3.2. Objectivos Especificos
e ldentificar os estilos de liderancga vigentes na Obra Dom Orione.
e Descrever os tipos de conflitos existentes na Obra Dom Orione.

e Explicar as estratégias de gestdo de conflitos adoptadas na Obra Dom Orione.



1.3. Perguntas de pesquisa

O trabalho tem como perguntas de pesquisa as seguintes questdes:

1. Quais séo os estilos de lideranca vigentes na Obra Dom Orione?
2. Quais sao os tipos de conflitos existentes na Obra Dom Orione?

3. Que estratégias de gestdo de conflitos sdo adoptadas na Obra Dom Orione?

1.4. Justificativa

A literatura sobre os estilos de lideranca e gestdo de conflitos tem crescido significativamente
ao longo dos anos, mas ha poucas pesquisas que investigam sobrem a influencia que um tem
sobre o outro no contexto especifico de organiza¢Ges com fins caritativos. Este estudo busca
contribuir para uma melhor compreensdo de como os estilos de lideranca podem influenciar na
gestdo de conflitos dentro da organizacao, de modo com que estas a capacidade de implementar
praticas de lideranca que sejam mais eficazes, por forma a promover um ambiente de trabalho

saudavel e produtivo.

Alem disso, a pesquisa oferece uma oportunidade para desenvolver o conhecimento académico
sobre os estilos de lideranca e a gestdo de conflitos dentro de um contexto especifico, como é
0 caso da Obra Dom Orione que € um centro de caridade que cuida de criancas com
necessidades especiais. Neste sentido, desenvolver uma compreensdo mais avancada sobre a
influéncia dos diferentes estilos de lideranca na maneira como os conflitos sdo gerenciados,
serdo enriquecidas as abordagens e reflexdes sobre a teméatica em organizagdes de natureza
social e estd podera servir como base para a realizacdo de futuros estudos e praticas ho campo

da psicologia das organizacdes e areas afins.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Segundo Marconi e Lakatos (2003), revisdo da literatura € uma analise critica e sistematica da
literatura existente sobre um determinado tema, que inclui a identificagéo, seleccéo, avaliagéo
e sintese de fontes relevantes de informag&o, como livros, artigos cientificos, dissertacdes e
teses. Neste capitulo serdo apresentados os conceitos basicos referentes as duas variaveis em

estudo (estilo de lideranca e gestdo de conflitos).

2.1.Estilos de lideranca nas organizagoes

Segundo Chiavenato (2003), a lideranca “é a influéncia interpessoal exercida numa situagao e
dirigida por meio do processo da comunica¢gdo humana para a consecu¢do de um ou mais
objectivos especificos”. Hunter (2004), define lideranga como habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem de forma entusiasmada para que se possa atingir objectivos
identificados como sendo para 0 bem comum. Por sua vez, Berg (2012), corrobora com o autor
supracitado, acrescentando que a lideranca é a capacidade de conseguir com que um grupo de
pessoas responda de forma positiva a orientacdo de uma accao especifica por reconhecé-la

como viavel.

Relativamente a lideranca nas organizacfes Chiavenato (2003), afirma que este é o processo
atraves do qual uma pessoa influencia e motiva os membros de uma equipe para o alcance de
objectivos organizacionais, através da direccdo, orientacdo e inspiracdo aos colaboradores.
Nesta linha de pensamento, Gomes (2017), citado por Ribeiro (2019), afirma que actualmente,
a lideranca é cada vez mais responsabilizada pelo sucesso ou fracasso de uma organizacéo.
Cabendo ao lider estabelecer um clima de harmonia e garantir 0s recursos necessarios para
aumentar a produtividade da equipe, buscando altos niveis de motivacdo, satisfacdo e

comprometimento organizacional.

Nesta perspectiva, o lider é tido como aquele que auxilia 0 grupo na tomada de decisdes
alinhadas com os objectivos da organizacdo (Chiavenato 2004). Isto €, o lider é a pessoa em
um grupo a qual foi atribuida uma posicdo de responsabilidade para dirigir e coordenar
determinadas actividades através da sua capacidade de influéncia. Vale ressaltar que o lider
nem sempre precisa ser formal, ou seja, nomeado ou ocupando uma posi¢do especifica na
hierarquia da instituicdo. Em alguns casos, o lider pode ser informal, ndo nomeado, mas com

capacidade de influéncia significativa no grupo.



A capacidade de influéncia interpessoal descrita pelos autores acima, € exercida por meio de
comportamentos adoptado pelos lideres. E este comportamento € nomeado como sendo estilos
de lideranca segundo alguns autores como é o caso de Maximiano (2000), que afirma que o
estilo de lideranca é a forma como o lider interage com os seus colaboradores, seja em grupo
ou individualmente. Isto &, o estilo de lideranca pode ser entendido como as atitudes ou
comportamentos adoptados por um lider para lidar com os demais colaboradores. Pensando
desta forma, Chiavenato (2003), afirma a existéncia de trés estilos de lideranca: autocratica,
democrética e liberal (Laissez- Faire). E cada um destes estilos apresenta caracteristicas

distintas que impactam directamente na forma como os lideres conduzem as equipes.

Na Lideranca autocratica, o lider é autoritario e as situa¢fes sdo conduzidas baseando-se em
seus conhecimentos e ideias. O lider autocratico centraliza o poder e nao estd aberto ao
conselho dos demais colaboradores, dirigindo seus elogios ou criticas de forma individual,

buscando apenas que os liderados sigam suas ordens sem questionamentos.

Na Lideranca democratica, todas decisdes sdo tomadas em grupo, no qual o lider participa
como mais um membro. Este estilo estimula o debate e a participacdo de todos os envolvidos.
Ao contrario do estilo autocratico, neste estilo os elogios e criticas sdo dirigidos ao grupo como
um todo. Considerando que todas as opinides devem ser levadas em conta, o lider fica a

disposicao para orientar no desempenho das tarefas.

Na Lideranca liberal (Laissez- Faire), o envolvimento do lider € nulo, ou seja, ele permite que
os membros da equipe tenham total liberdade para tomar as decisGes necessarias. Diferente do
estilo democratico, o liberal acaba saindo do controle a medida em que o papel do lider ndo é

facilmente identificado pelos liderados.

Conforme ja mencionado por Maximiano (2000), estes estilos representam as formas diferentes
para liderar as equipes, devendo sempre se considerar que por estas possuirem caracteristicas
préprias 0 seu uso pode revelar-se adequado em alguns contextos e inadequado em outros, ou
seja, a escolha do estilo de lideranca a ser usado deve exclusivamente depender da situagéo,
das pessoas e das tarefas a serem executadas pois o lider pode usar os trés estilos de lideranca
(Chiavenato, 2003).

Neste contexto, o lider pode mandar cumprir ordens (lideranga autocratica), pode consultar aos
colaboradores antes de tomar qualquer deciséo (lideranca democratica), assim como sugerir

maneiras de realizar determinadas tarefas sem que se intrometa (lideranca liberal). Diante



destas constatacOes, € importante que o lider esteja atento a algumas vantagens e desvantagens

de cada estilo de lideranca. Abaixo sdo apresentados algumas vantagens e desvantagens
descritas por Smith e Timby (2005).

Tabela 1

Vantagens e desvantagens dos estilos de lideranca

Estilos de

lideranca

Vantagens

Desvantagens

Autocratica

As decisdes sdo tomadas rapidamente
e as tarefas sdo realizadas sem

guestionamento.

Os colaboradores ndo participam da

tomada de decisdes e acabam

desmotivados por ndo terem

reconhecimento.

Democratica

Os colaboradores contribuem para as
tomadas de decisdes e se envolvem na

causa para alcangar as metas.

Os membros da equipe podem néo
reconhecer devidamente o papel do
lider no processo e a tomada de

decisdo tende a ser mais demorada.

Liberal

O desempenho dos colaboradores
tende a ser de alto nivel, devido a sua
independéncia e eles tendem a
desenvolver seus préprios objectivos

gue em sua maioria agregam valor a

O nivel de comunicacdo é baixo.
Podendo causar um desalinhamento
dos objectivos entre as partes e 0
grupo nao recebe retorno sobre o seu

desempenho.

organizacgéo

Fonte: Smith e Timby (2005).

2.2.Conflito Organizacional

Segundo Berg (2012), o conflito organizacional € definido como a percepc¢éo de diferencas e
discordancias entre individuos ou grupos dentro de uma organizacéo, resultando em tensdes e
disputas que podem impactar negativamente o ambiente de trabalho e o desempenho
organizacional. Na mesma linha de pensamento, Chiavenato (2014), acrescenta que 0s
conflitos organizacionais podem ocorrer por diversas razoes, incluindo divergéncias de
objectivos, valores, interesses, percepcOes e necessidades entre 0s membros da organizacao.

Para o autor, os conflitos podem ocorrer de maneira funcional (quando contribuem para



melhorias e inovacdes), quanto de maneira disfuncional (quando prejudicam o desempenho e

a harmonia organizacional).

Berg (2012), destaca que os conflitos organizacionais sdo inevitaveis e que, portanto, devem
ser vistos como uma oportunidade para identificar problemas, promover mudancas e estimular
a criactividade dos colaboradores. Neste caso, o conflito deve ser considerado como crucial
para a harmonia dentro de grupos sociais, pois oferece meios de equilibrar as relacdes e 0s
interesses dos envolvidos. Por esta razdo, torna-se relevante que se conhegcam 0s seus tipos,

niveis e causas, para que haja mais chances de sucesso.

2.2.1. Tipos e niveis dos conflitos nas organizagdes

Considerando a existéncia de diferentes conceitos de conflitos, varios estudos foram
desenvolvidos de modo que estes pudessem ser classificados. Desta forma, as abordagens de
Robbins (2002), Berg (2012) e Rahim (2011), oferecem perspectivas complementares sobre 0s

tipos dos conflitos em contextos organizacionais.

Robbins (2002), conforme citado por Salim e Ribas (2013), propGe uma classificacdo dos
conflitos em trés tipos principais: conflito de tarefa, conflito de processo e conflito interpessoal.
O conflito de tarefa esta relacionado ao contetdo das metas estabelecidas para o trabalho,
enquanto o conflito de processo diz respeito a forma como o trabalho é realizado. Por fim, o
conflito interpessoal emerge das relaces interpessoais dentro da organizacdo, refletindo

divergéncias entre individuos.

Berg (2012), amplia essa perspectiva ao identificar trés tipos de conflitos: conflito pessoal,
refere-se a forma como a pessoa lida consigo préprio, sdo inquietacdes, dissonancias pessoais
do individuo, e reflecte num abismo entre o que diz e faz, ou contraste entre 0 que pensa e
como age. Conflito interpessoal, é aquele que ocorre entre individuos, quando duas ou mais
pessoas encaram uma situacdo de maneira diferente. Embora boa parte dos conflitos sejam
causados por processos organizacionais, a maioria dos atritos e desavengas séo, no entanto, de
origem interpessoal, o que as torna mais dificeis de lidar com eles. Por ultimo, o conflito
organizacional que ocorre como resultado das dindmicas organizacionais em constante

mudanca, muitas delas externas a empresa.

Por sua vez, Rahim (2011), descreve quatro tipos de conflitos: Conflito intrapessoal, que ocorre
quando um individuo é convocado para executar tarefas ou papéis que ndo correspondem a sua

experiéncia, interesses ou objectivos. Ou seja, sdo emogdes adversas que ocorrem no interior



do individuo quando se depara em uma situacdo em que tenha que executar tarefas para as

quais ndo possui aptidao ou interesse.

Conflito interpessoal, ocorre entre dois ou mais individuos de uma organizagéo,
independentemente do nivel hierarquico ocupado e pode ser causado por diferencas de
personalidade, objectivos, mal-entendidos, etc. Conflito intra-grupal, ocorre entre individuos
que fazem parte do mesmo grupo ou entre dois ou mais subgrupos dentro de um grupo em
relacdo as suas metas, tarefas ou procedimentos necessarios para realizar determinada
actividade. Conflito Inter-grupal, ¢ uma forma de desacordo ou incompatibilidade entre dois

ou mais grupos de uma organizacdo em relacéo a tarefas, recursos ou informagoes.

Essas perspectivas oferecem uma compreensao abrangente dos conflitos nas organizagoes,
destacando sua complexidade e variabilidade. Gerenciar esses conflitos de maneira eficaz
requer uma compreensao de suas origens e impactos nos niveis individual, interpessoal e

organizacional.

No que concerne aos niveis dos conflitos, Chiavenato (2004), determina que estes podem
ocorrer em trés niveis de gravidade que fornecem uma estrutura para entender a dindmica das

interagGes humanas.

1. Conflito percebido, ou latente, é o nivel inicial em que as partes envolvidas percebem
a existéncia de conflitos e compreendem que existem objectivos diferentes. E chamado
de latente, pois o conflito existe potencialmente podendo criar uma tensao subjacente
que pode se intensificar se ndo for adequadamente gerenciado.

2. No segundo nivel, encontramos o conflito experienciado, ou velado, onde as emocdes
comecgam a surgir, e 0s sentimentos de hostilidade e raiva se tornam evidentes entre as
partes. Neste ponto, as questdes ndo sdo abordadas de forma directa, 0 que pode
complicar ainda mais a resolucéo do conflito. O nivel é também chamado de velado por
ser dissimulado e ndo manifesto.

3. Finalmente, o conflito manifesto, ou aberto, é o nivel em que as diferengas se tornam
explicitas e sdo expressos pelas partes envolvidas. Podendo oferecer aos envolvidos,
uma oportunidade de lidar com as diferencas de forma directa. Este nivel é chamado de

aberto por ndo apresentar dissimulacao, sendo percebido até por terceiros.
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2.2.2. Factores que causam conflitos nas organizacgoes

Conforme ja mencionado por Berg (2012), a existéncia de conflitos dentro das organizacdes é
algo que n&o pode ser evitado, pois trata-se de um local em que existem grupos compostos por
elementos que possuem diferencas individuais e que estdo em constante interacdo. No entanto,
existem situacGes e ambientes especificos que podem estimular a sua ocorréncia, havendo

assim, necessidade de identificar alguns factores causadores dos conflitos.

Nesta perspectiva, Berg (2012), uma das principais causas do conflito é a mudanca: que ocorre
devido a pressdo do mercado, forcando que a organizacdo tenha que se adaptar a novas
realidades. Essas mudancas sdo de cariz tecnoldgico, estrutural ou comportamental, que visam
melhorar a eficiéncia e alcancar novos resultados, aumentar ou manter os lucros e actualizar a

organizacdo, em todos 0s aspectos.

A segunda principal causa dos conflitos, sdo os recursos limitados: a escassez de recursos, sdo
motivo de muitos atritos, pois podem limitar o desempenho de colaboradores e departamentos.
As limitacdes vao desde dinheiro até as pessoas, 0 que gera muitas vezes grandes jornadas de
trabalho objectivando o alcance de metas em detrimento a interacdo entre gestores e

subordinados, podendo ocasionar cansaco, stress e descontentamento geral.

Por ultimo, o autor destaca o choque entre metas e objectivos como uma das causas do conflito,
em que este afirma que impasses entre departamentos ou directorias sao comuns dentro da
organizacdo, principalmente quando as metas e objectivos ndo estdo sincronizados, seja por
falta de comunicacao ou sintonia entre os envolvidos. Berg (2012), salienta ainda que a causa
desse factor resulta de uma planificacdo deficiente que muitas vezes prioriza acgbes
emergenciais e isoladas de sectores distintos, sem dedicar-se a integracéo de objectivos e metas

da organizacdo como um todo.

2.2.3. Gestdo de conflitos nas organizacgdes

Segundo Jaca e Riquelme (1998), a gestdo de conflitos nas organizacdes é caracterizada como
um elemento de interacgdo social, onde os individuos com diferentes interesses conseguem
planificar e estabelecer objectivos para poder negociar. Na mesma linha de ideias, Longe
(2015), postula que a gestdo de conflitos envolve o planeamento de estratégias eficazes para
minimizar as disfungfes dos conflitos e melhorar as fungdes construtivas como forma de
optimizar a aprendizagem e a eficacia na organizacdo. As ideias apresentadas pelos autores

supracitados, demonstram que a gestdo de conflitos ndo visa necessariamente evitar a
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ocorréncia dos conflitos na organizacdo, mas sim garantir que 0s aspectos positivos dos

conflitos sejam aproveitados, e 0s aspectos negativos sejam reduzidos ou anulados.

Neste sentido, Cordeiro, Cunha e Lourenco (2019), salientam que conflitos bem geridos podem
conduzir ao aumento do comprometimento organizacional, através do esfor¢o da participacéo,
identificacdo e implicagdo com a organizagdo. Ja os conflitos ndo resolvidos, ou geridos de
forma ineficiente, tenderdo a aumentar o desejo de propensdo para 0s profissionais
abandonarem a organizacgdo. Por isso, antes de se tomar qualquer deciséo no processo de gestdo
de conflitos é necessario que se conhegam os factos ocorridos, através de uma escuta e analise,
para que todas as pessoas envolvidas sejam identificadas, bem como suas condutas, seu perfil,

postura, desempenho, entre outros factores (Neto, 2005).

2.2.4. Abordagens da gestao de conflitos nas organizacfes
Chiavenato (2014, p. 391), afirma que “uma importante qualidade do gestor é a sua
capacidade de gerir conflitos”. Deste modo, o autor oferece trés diferentes perspectivas sobre

como lidar com os conflitos no contexto de gestao de conflitos , nomeadamente:

1. Abordagem estrutural: o conflito surge das percepgdes criadas pelas condigcdes de
diferenciacéo, recursos limitados e escassos e, interdependéncia. Se o gestor for capaz
de agir de modo que estes elementos sejam modificados, o conflito resultante podera
ser controlado. Trata-se de actuar sobre uma das trés condi¢des a seguir:

a) Reduzir a diferenciacdo dos grupos — o gestor deve minimizar as diferencas entre
0S grupos, evidenciando os interesses em comum ou reagrupando os individuos, de
modo que os grupos em conflito se tornem parte de uma unidade maior.

b) Interferir nos recursos compartilhados — consiste na utilizacdo dos sistemas de
recompensas formais e incentivos para recompensar o desempenho conjunto e
combinado de dois ou mais grupos e criar um objectivo comum.

¢) Reduzir a interdependéncia — para reduzir a interdependéncia e suas oportunidades
de interferéncia, os grupos podem ser separados fisica e estruturalmente.

2. Abordagem de processo: concentra-se na modificacdo dos préprios processos para
reduzir o conflito. Isso pode ocorrer através de trés maneiras distintas:

a) Desactivacdo do Conflito — quando uma das partes reage de forma pacifica ao
comportamento de conflito da outra parte. Encorajando um comportamento

amistoso e desarmando o conflito.
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b) Reunido de confrontacdo entre as partes — acontece quando o ponto de desactivacao
ja foi ultrapassado. E serve para reunir as partes conflituantes, exteriorizar as
emocdes, discutir e identificar as &reas de conflitos e as possiveis solucoes.

c) Colaboracdo — ocorre logo apds as primeiras duas etapas. Na colaboracéo, as partes
trabalham juntas para solucionar problemas, identificar solucBes do tipo
ganhar/ganhar ou buscar solucdes integrativas capazes de conjugar os objectivos de
ambas as partes.

3. Abordagem mista: combina os elementos das abordagens estrutural e de processo,
reconhecendo que as duas abordagens podem influenciar no conflito.

a) Adopcdo de regras para resolucdo de confortos, visa influenciar o processo de
conflito por meio de regulamentos e diretrizes claras.

b) Criacdo de papéis integradores, consiste em fornecer um suporte para resolver

conflitos a medida que surgem.

Estas abordagens oferecem uma compreensdo mais abrangente do conflito e ressaltam a
importancia de uma abordagem multifacetada para a sua gestdo, reconhecendo que tanto os
aspectos estruturais assim como 0s processuais desempenham um papel relevante no processo

de gestdo do conflito nas organizaces.

2.2.5. Estratégias de gestdo de conflitos nas organizac6es

De acordo com Rahim e Bonoma (1979), a gestdo de conflitos se baseia num modelo
bidimensional que resulta da combinagdo da dimensdo “preocupagdo consigo proprio ” (grau
em que o individuo procura satisfazer os seus préprios interesses) com a dimensao
“preocupacdo com os outros ” (grau em que o individuo procura satisfazer os objectivos da
outra parte). Deste cruzamento bidimensional os autores pressupfem cinco intencOes
estratégicas de gestdo de conflitos sendo elas: a colaboragdo, o evitamento, a acomodacdo, a

competicdo e 0 Compromisso.

1. Colaboracdo — ocorre quando existe a intencédo de satisfazer os interesses de todos 0s
intervenientes. Ou seja, é utilizada quando existe uma elevada preocupacdo entre 0s
objectivos individuais e os interesses da outra parte. Salientar que nesta estratégia
podem surgir solugdes criativas para os problemas que foram identificados, sendo uma

forma de ganhar/ganhar.
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Tabela 2

Estratégia de colaboracéo

Estratégia Colaboracao
Vantagem As partes lidam com o problema e ndo apenas com 0s sintomas.
Desvantagem Consumo excessivo de tempo.

SituacBes em que é | E necessaria uma solucio de longo prazo.

apropriada _ i : _ _
Os assuntos sdo complexos, cheios de incompreensdes, equivocos,

mal-entendidos.

Pretende-se melhorar as relagfes de trabalho, a motivagdo e o

desempenho dos colaboradores.

Situacdes em que | Os conflitos radicam em sistemas de valores opostos (caso em que 0

ndo é apropriada conflito s6 pode ser resolvido com a vitdria de um sobre o outro).

O tempo disponivel € escasso, sendo necessaria uma decisdo urgente.

Fonte: adaptado de Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017).

2. Evitamento — é uma baixa preocupacdo pelo interesse préprio e com o outro, onde €
ignorada a existéncia de conflito. Esta estratégia estd associada ao adiamento do
problema, até que surja um momento mais oportuno. Para quem evita os conflitos,
podem mesmo se recusar em admitir perante 0s outros, a existéncia do mesmo
(conflito). Resultando assim, em um conflito do tipo perder/perder, em que nenhuma

das partes envolvidas obtém o que realmente pretende.

Tabela 3

Estratégia de evitamento

Estratégia Evitamento

Vantagem Economia de tempo. A escalada do conflito pode ser estancada.

Desvantagem Representa uma situacdo proviséria que ndo ataca o problema
subjacente.




Situacdes em que

¢ apropriada
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O assunto é trivial. E impossivel concretizar os interesses das partes. E

necessario tempo para obter informacdo, refletir e delinear accdes.

Situacdes em que

ndo é apropriada

Os problemas sédo dificeis e graves. O assunto necessita de resolucao

simples e urgentes.

Fonte: adaptado de Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017).

3. Acomodacao — surge quando a pessoa envolvida encontra uma solucéo que satisfaca os

objectivos da outra parte e ndo satisfaz os seus objectivos. Ou seja, 0 individuo

acomoda-se a situacdo. Esta é uma estratégia do tipo perder/ganhar em que nao existe

o confronto com a outra parte envolvida pois ha uma maior preocupagdo em reduzir as

diferencas, satisfazendo os anseios do outro e negligenciando 0s seus anseios.

Tabela 4

Estratégia de acomodacéao

Estratégia Acomodacao
Vantagem Encorajamento da cooperacéo futura
Desvantagem Fracassa em lidar com o problema subjacente. A outra parte pode fazer

exigéncias crescentes.

Situacdes em que

é apropriada

Pretende se obter, mais tarde, algo em troca.

E importante manter a harmonia e bom relacionamento com a outra

parte.

Situacdes em que

ndo é apropriada

Os problemas sdo complexos ou graves.

A outra parte ndo actua de modo ético.

Fonte: adaptado de Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017).

4. Competicdo — é uma atitude assertiva e ndo cooperativa, esta € uma estratégia do tipo

ganhar/perder onde prevalece o uso do poder. Ao competir, 0 individuo procura atingir

seus proprios interesses, em detrimento dos da outra pessoa. Trata-se de uma estratégia

agressiva onde o individuo faz uso do poder para vencer.
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Tabela 5

Estratégia de competicdo

Estratégia Competicéao
Vantagem Rapidez. Pode estimular a criatividade e energizar as pessoas.
Desvantagem Conduz ao ressentimento do perdedor. Dificulta negociacgdes posteriores

(a parte perdedora pode adoptar o estilo competitivo)

SituagGes em que | O assunto é de reduzida importancia. O prazo limite esta prestes a
¢ apropriada expirar. Uma decisdo favoravel a outra parte pode ser dispendiosa para

nos.

Situacdes em que | O ambiente é aberto e participativo.

néo é apropriada _
O assunto é complexo.

As partes possuem idéntico poder (podendo a competicéo gerar impasse

e/ou escalada).

N&o é necessaria uma solucdo rapida.

Fonte: adaptado de Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017).

5. Compromisso — é o cumprimento entre o0 que se pretende, considerando também o que
a outra parte pretende. Nesta estratégia de gestdo de conflitos, as partes envolvidas
buscam, de forma parcial, uma solucdo que os beneficie de igual modo. Preocupando-
se consigo proprio e a0 mesmo tempo com 0S outros e, consequentemente, as duas

partes ganham e perdem algo.

Tabela 6

Estratégia de compromisso

Estratégia Compromisso

Vantagem Solucgdes rapidas. A situacdo ndo gera perdedores Unicos.

Desvantagem Nenhuma das partes fica satisfeita. Inviabiliza/abafa as solugdes criativas
para os problemas.
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Situacdes em que | As partes partilham objectivos antagdnicos ou mutuamente exclusivos.

¢ apropriada

As partes detém poderes equilibrados

O consenso nao e expetavel

E necessaria uma solugdo temporaria para um problema complexo.

Situacdes em que | A outra parte € mais poderosa. O problema é complexo e exige uma

ndo é apropriada | abordagem colaborativa

Fonte: adaptado de Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017).

De acordo com Ribeiro (2019), a escolha das estratégias de gestdo de conflitos deve variar
tendo em conta as pessoas envolvidas, podendo ser necessario ajustar a abordagem ao longo
do processo de gestdo do conflito. Isso significa que ndo ha uma estratégia tUnica que se aplique
a todos os tipos de conflitos. Portanto, cabe ao lider decidir quais metas e objectivos devem ser
estabelecidos e qual a melhor maneira de gerir os conflitos, sejam eles internos ou externos.
Ou seja, € importante que haja a capacidade do lider em actuar com empatia identificando o
estado emocional das partes envolvidas, de forma a entender os factores que influenciaram no
surgimento do conflito, podendo em alguns casos antecipar a sua resolucdo antes que atinja

niveis extremos (manifesto).

2.2.6. Potenciais efeitos positivos e negativos do conflito

Segundo Chiavenato (2014), os conflitos podem trazer resultados positivos ou negativos para
as pessoas, grupos ou até para a propria organizacdo. E necessério que se faca a gestdo dos
mesmos, de modo que a possibilidade de provocar efeitos positivos seja maior que a
possibilidade de provocar efeitos negativos. Neste sentido, o autor destaca alguns efeitos
positivos e negativos de conflitos, conforme o quadro a seguir:

Tabela 7
Potenciais efeitos positivos e negativos do conflito

Efeitos positivos Efeitos negativos

O conflito desperta sentimentos e | O conflito pode provocar consequéncias
energia no grupo, fazendo com que | indesejaveis para 0 bom funcionamento da

muitas vezes busquem meios mais | organizacdo, como sentimento de frustracao,

hostilidade e tensdo nas pessoas, que prejudica
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eficazes de realizar tarefas e solugbes | tanto o desempenho das tarefas como o bem-

criativas e inovadoras. estar das pessoas.

O conflito estimula sentimentos de | Ha desperdicio de muita energia na resolucao
identidade e aumenta a coesdo intra- | de conflitos, que poderia ser direccionada para
grupal. a realizacéo do trabalho.

E um meio de chamar a atencéo para os | A cooperacio passa a ser substituida por
problemas existentes e funciona como | comportamentos  que prejudicam 0
mecanismo de correcdo para evitar | funcionamento da organizacéo e influenciam a
problemas mais serios. natureza dos relacionamentos existentes entre

pessoas e grupos.

Fonte: Chiavenato (2014).

2.3.Relacéo entre estilos de lideranca e gestdo de conflitos

Para Lewin (1939), a lideranca é um elemento decisivo para 0 ambiente organizacional. E na
maioria dos casos, a forma de lidar com os conflitos exige que o lider seja uma pessoa instruida
e igualitaria. Pois o estilo de lideranca adoptado pelo lider pode ter implicac6es significativas

na gestdo de conflitos.

Segundo Lewin (1939), citado por Northouse (2021), a lideranca autocratica por ser
caracterizada pela centralizagdo do poder no lider, e no qual os colaboradores se vé obrigados
a seguir ordens de comado, este pode tornar o processo de tomada de decisGes mais flexivel,
mas no processo de gestdo de conflito pode gerar muita insatisfacdo e resisténcia por parte dos
colaboradores que ndo concordam com as decises tomadas. Lewin (1939), explica ainda que
quando os lideres adoptam uma postura autoritaria automaticamente minimizam a
possibilidade de dialogo e a expressdo de diferentes opinides, o que pode até intensificar o

conflito.

Por outro lado, na lideranca democratica em que tanto os lideres assim como os liderados
participam de maneira igualitaria na tomada de decisdes, Lewin (1939), acredita que a gestao
de conflitos tende a ser eficaz pois a adopg¢éo da lideranca democratica permite que os conflitos
sejam discutidos abertamente, com a participagdo de todos na busca de solugdes. Para o autor,
este estilo promove a mediacgdo de conflitos permitindo que se explore diferentes alternativas

€ cheguem a um consenso em COﬂjUI’]tO.
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Relativamente a lideranca liberal, em que os colaboradores tem total liberdade para tomar as
decisbes sem a intervencdo de nenhum lider, Lewin (1939), citado por Northouse (2021),
afirma que esta pode ter efeitos negativos na gestdo de conflitos pois a auséncia de orientagdo
ou estrutura faz com que muitas vezes os colaboradores desconhegam suas responsabilidades
fazendo com que a existéncia de conflitos sejam ignorados ou mal gerenciados criando um

ambiente de incertezas e tensao.

Diante nestas constatacdes, assim como Chiavenato (2003), Lewin (1939), também acredita
que o0 sucesso na gestdo de conflitos dentro da organizacdo depende exclusivamente da
capacidade do lider de adoptar cada um dos estilos de lideranca tendo em conta a situacdo e o
perfil das pessoas envolvidas. Ou seja, existem casos em que o lider precisa ser autoritario,

democratico ou liberal para que tenha éxito na gestdo de determinado conflito.



19

CAPITULO Ill: METODOLOGIA
Metodologia € o conjunto de métodos ou caminhos que sdo percorridos na busca do

conhecimento, (Lakatos e Marconi, 2003).

3.1.Descricéo do local de estudo

A pesquisa foi realizada na Obra Dom Orione que, de acordo os dados cartograficos dos érgdos
de Administracdo do Conselho Municipal da Cidade de Maputo, localiza-se na Av. De
Mocambique n°® 8320, no Bairro do Zimpeto, Distrito Kamubukwana, cruzamento entre as

Avenidas de Mogambique e Lurdes Mutola, junto a Rotunda do Missédo Roque.

A Obra Dom Orione, é um centro de caridade que desde 2 de Agosto de 2008 dedica-se ao
acolhimento de criangas com Necessidades Especiais, que por consequéncias da vida foram
abandonadas ou rejeitadas pela familia. O Centro funciona sob a direccdo religiosa da
congregacao dos Padres Orionitas, e tem como objectivo acolher, reabilitar e proporcionar
qualidade de vida nas criancas, através da fisioterapia, terapia ocupacional, terapia de fala,

actividades ludicas, assisténcia medicamentosa e afecto.

Actualmente a Obra Dom Orione acolhe cerca de 39 criangas e presta apoio domiciliar a mais
de 50 familias, que convivem com criangas que possuem necessidades especiais. A sua missao
é colher, melhorar a qualidade de vida e promover a dignidade das criangas com necessidades

especiais que estdo em situacdo de abandono ou vulneraveis a extrema pobreza.

Direccao Religiosa
FDpP

7

Beneficiarios I '

Maes Atendentes

Fonte: http://web.facebook.com/people/Obra-Dom-Orione
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3.2.Abordagem Metodologica

Por forma a responder ao problema de pesquisa, e atendendo aos objectivos que norteiam o
estudo, privilegiou-se a abordagem qualitativa, na medida em que se apresentam descri¢des
detalhadas e observadas do ponto de vista interno. Segundo Marconi e Lakatos (2017), a
abordagem qualitativa permite analisar e interpretar aspectos mais profundos, descrevendo a
complexidade do comportamento humano e fornecendo ainda analises mais detalhadas sobre

atitudes e tendéncias de comportamento.

3.3.  Populagdo, amostra e amostragem

De acordo com Medeiros (2019), populacéo refere-se ao grupo de individuos que compartilham
pelo menos uma caracteristica em comum. Desta forma, a populacéo alvo deste trabalho foi

composta por 35 colaboradores, sendo 7 do sexo masculino e 28 do sexo feminino.

Segundo Gerhardt e Silveira (2009), amostra € um subconjunto representativo da populacao
em estudo. Neste caso, seleccionou-se uma amostra composta por 7 colaboradores, dos quais

3 do sexo feminino e 4 do sexo masculino.

A amostra foi escolhida com base no critério de amostragem por conveniéncia que para
Marconi e Lakatos (2003), ¢ um método de seleccdo de amostras baseado na disponibilidade
dos elementos a serem estudados. Isso significa que os elementos sdo escolhidos por sua
acessibilidade e conveniéncia, em vez de seguir critérios rigorosos de representatividade

estatistica.

3.4. Técnica e instrumento de recolha e andlise de dados

Tratando-se de uma pesquisa qualitativa, a técnica de recolha de dados usada foi a entrevista
semiestruturada, que foram elaboradas considerando 0s objectivos estabelecidos. Assim,
Vergara (2009), afirma que a entrevista semiestruturada é aquela que permite a incluséo,
excluséo e explicacgdo, possibilitando aos entrevistadores uma melhor compreensdo. Isto é, este
tipo de entrevista da mais abertura ao entrevistado, para que possa falar de diferentes aspectos
que podem ser relevantes para o estudo, cabendo ao entrevistador seleccionar o conteddo

relacionado aos seus objectivos.

De salientar que a realizagdo das entrevistas foi feita de maneira presencial e individual. Pois
Marconi e Lakatos (2017), pressupdem que presencialmente o entrevistador pode observar a
linguagem corporal e outras formas de comunicagdo ndo verbal que podem fornecer dados

significativos para o estudo, e as entrevistas individuais permitem que cada entrevistado
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expresse suas opinides, experiéncias e perspectivas de forma independente, sem influéncias

externas.

Terminada a fase de recolha dados, procedeu-se a analise das informac6es obtidas durante a
entrevista, tendo sido empregue a técnica de analise de conteido, seguindo as orientacdes de
Bardin (2011), que determina trés fases para o tratamento dos dados:

e Pré-andlise — Nesta fase, foi feita em folhas A4, a transcricdo de todas as respostas
obtidas durante a entrevista na Obra Dom Orione. De seguida, através de uma leitura
minuciosa foi excluida toda informacao que néo incidia sobre os objectivos do estudo.

e Exploracdo do material - Com os dados ja organizados, todas as respostas da entrevista
foram colocadas em categorias, de modo que permitisse que se tenha uma viséo geral
de toda informacdo, e, posteriormente fez-se uma comparacdo entre os dados
categorizados e 0s objectivos do estudo.

e Tratamento dos resultados obtidos — Nesta fase foi feita a interpretacdo de todos os
dados categorizados & luz dos objectivos especificos de modo a identificar a relacdo

existente entre as categorias.

3.5.  Questdes éticas

Seguindo as orientac6es de Bardin (2011), todas as questdes éticas foram levadas em conta por
forma a assegurar a integridade do processo de recolha de dados e respeito pelos entrevistados.

Desta forma, antes mesmo de iniciar com o processo de recolha de dados foi garantido que
todos os envolvidos compreendessem 0s reais objectivos da pesquisa assegurando-0s que 0S
dados colectados seriam usados exclusivamente para fins desta pesquisa. Nesta etapa foi
também explicado que por forma a proteger a privacidade de cada um deles, todos os dados
seriam colocados de maneira andnima de modo com que a identidade dos entrevistados e
quaisquer informacdes sensiveis ndo pudessem ser identificados por terceiros. Pois segundo
Bardin (2011), preservar o0 anonimato é importante para que 0s entrevistados se sintam seguros

e confiantes para fornecer as informacoes.

E por fim, durante a recolha de dados, todos os entrevistados foram tratados com respeito e
dignidade evitando qualquer tipo de coacdo ou pressdo para que este respondesse a questdes
pelas quais ndo se sentisse confortavel. Esta foi uma medida necessaria para evitar que

houvesse danos fisicos, psicolégicos ou emocionais aos entrevistados.
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3.6. LimitacOes de estudo

Durante a pesquisa, a pesquisadora, deparou-se com 0s seguintes constrangimentos: por um
lado, dificuldades para realizar as entrevistas dentro do prazo previsto, pois os entrevistados
alegavam estar muito atarefados. Por outro lado, no mesmo periodo a instituicdo estava a
receber muitos visitantes. Além disso, os colaboradores apresentavam-se receosos, ou seja, nao

muito abertos e inseguros devido ao sigilo das informacdes que poderiam fornecer.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

4.1. Caracterizacdo da amostra

A pesquisa foi realizada na Obra Dom Orione que é um centro de caridade que acolhe criancas
com Necessidades Especiais em situacdo de abandono ou de extrema pobreza, com objectivo
de compreender a influencia dos estilos de lideranca na gestdo de conflitos nas organizacdes.
A amostra foi comporta por 7 colaboradores, sendo 4 do sexo masculino e 3 do sexo feminino.

Tabela 8

Caracterizacdo da Amostra de colaborados da Obra Dom Orione

Sexo Idade Nivel Académico Tempo de
Servicgo
Feminino 36/49 anos Ensino médio 16 anos
Feminino 18/35 anos Licenciatura 1 ano
Feminino 18/35 anos Licenciatura 7 anos
Masculino 36/49 anos Ensino médio 2 anos
Masculino 36/49 anos Mestrado 16 anos
Masculino 36/49 anos Mestrado 3 anos
Masculino 36/49 anos Doutoramento 6 anos

4.2. Estilos de lideranca vigentes na Obra Dom Orione

Com base nos dados colectados, os entrevistados afirmaram que o estilo de lideranca vigente
no Obra Dom Orione é o autocratico, mas também reconhecem a presenca ocasional da

lideranga democratica.

Segundo Chiavenato (2003), a lideranca autocratica é aquela que enfatiza o papel do lider,
centralizando a tomada de decisdes e a delegacéo de responsabilidades exclusivamente nele,
enguanto os colaboradores estdo sujeitos a cumprir ordens sem questionamento. Na Obra Dom

Orione, a lideranca autocratica é evidente conforme relatos dos entrevistados, que afirmam “No
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centro, existe um conselho consultivo responsavel por tomar decisées importantes, as quais

sdo comunicadas verbalmente ou por meio de documentos informativos na vitrine ”.

A adopcéo desse estilo de lideranca, de acordo com Smith e Timby (2005), pode mostrar-se
eficaz em situacdes que exigem accdo rapida e decisiva. Entretanto, os autores trazem-nos a
consciéncia o facto de que a escolha frequente desta lideranca autocratica na organizagdo pode
resultar em colaboradores menos motivados, por sentirem que seus posicionamentos ndo sao

levados em conta.

Quanto a lideranga democratica, Chiavenato (2003), afirma que ela enfatiza tanto o lider quanto
os liderados, permitindo que ambos participem igualmente no processo de tomada de decisdes
e na delegacdo de responsabilidades. Os entrevistados revelaram que a presenca ocasional da
lideranca democréatica se manifesta quando "todos os colaboradores sdo convidados a
participar de debates em que a tomada de decisdes e a delegacdo de responsabilidade é feita

pelos lideres e os liderados considerando sempre a opinido de cada um dos envolvidos ".

A promocao destes debates demonstra que na Obra Dom Orione existe uma aparente abertura
para a participacdo e contribuicdo tanto dos lideres quanto dos liderados. Portanto, Smith e
Timby (2005), destacam que a adopcao desse estilo de lideranga em muitos casos pode tornar
a tomada de decisdes mais demorada porem os colaboradores acabam se sentido mais

envolvidos na causa para alcancar as metas estabelecidas.

Considerando os posicionamentos de Smith e Timby (2005), torna-se perceptivel que, tanto a
lideranca autocratica quanto a democratica possuem algumas vantagens e desvantagens na sua
aplicacdo, podendo se tornar adequada em alguns casos e inadequadas em outros. Por isso, é
necessario que para além de se fazer a escolha adequada do estilo de lideranca a ser usado, 0
lider tenha a capacidade de combinar os pontos fortes que cada um deles apresenta, pois SO
assim podera criar um ambiente de trabalho mais equilibrado, no qual as decisfes sao tomadas
de forma eficiente quando necessario, mas também ha oportunidade para que os colaboradores

se envolvam e compartilhem seus pontos de vista.

4.3. Tipos de conflitos existentes na Obra Dom Orione

Com base nos dados recolhidos, foi possivel verificar que o tipo de conflito existente na Obra
Dom Orione é o interpessoal. Segundo uma das explica¢fes dadas por uma das entrevistadas
na qual afirma que, “a Obra Dom Orione depende de diversas fontes de financiamento, como

doagdes individuais, contribuicdes de empresas e de eventos de arrecadacdo de fundos”.
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Devido a isso outra entrevistada acrescentou dizendo que, “existem situacGes em que ndo ha
equipamentos de trabalho suficientes para realizar as actividades. Isso obriga as equipes
tenham que gerenciar os materiais disponiveis de forma cuidadosa. No entanto, nem todos
entendem essa necessidade e querem utiliza-los conforme seus proprios interesses, 0 que acaba

gerando muito estresse e desentendimento entre os colaboradores ™.

Outro aspecto mencionado pelos entrevistados, esta relacionado a falta de colaboradores
suficientes na organizacao, o que faz com que estes dependam da ajuda de voluntarios para
realizar suas actividades diarias. No entanto um dos entrevistados salientou que, “ha momentos
em que existem poucos ou nenhum voluntario disponivel, o que faz com que alguns
colaboradores se sintam mais sobrecarregados do que os outros, por terem que redobrar
esforcos de modo que possam alcancar 0s objectivos diarios em tempo recorde ”. Este facto

que também tem desencadeado atritos entre os colaboradores.

O conflito interpessoal identificado na instituicdo, é definido por Berg (2012) e Rahim (2011),
como aquele que surge quando duas ou mais pessoas interpretam uma situacdo de maneiras
diferentes. Rahim (2011), complementa que este tipo de conflito faz parte das rela¢cdes humanas
e pode ocorrer independentemente do nivel hierarquico ocupado, sendo causados por aspectos

como diferencas de personalidade, objectivos e mal-entendidos.

No caso da Obra Dom Orione, é possivel notar que uma das principais causas deste tipo de
conflito esté relacionado a existéncia de recursos limitados, que variam desde equipamentos de
trabalho que devem ser gerenciados cuidadosamente para que sejam suficientes para todos, até
a escassez de colaboradores, que faz com que estes precisem muitas vezes depender da ajuda

de voluntarios para realizarem as actividades dentro do prazo previsto.

A ocorréncia de conflitos relacionados aos recursos limitados dentro da organizacdo €
mencionada por Berg (2012), como sendo um dos mais frequentes, e que pode, de certa forma,
limitar no desempenho dos colaboradores e até gerar varias jornadas de trabalho. Por isso,
torna-se um aspecto que deve ser observado cautelosamente, pois, dependendo da forma como
o conflito é gerenciado, este pode resultar em positivos ou negativos para as pessoas, grupos

ou até para a propria organizagdo (Chiavenato, 2014).

4.4. Estratégias de gestédo de conflitos adoptadas na Obra Dom Orione

Os entrevistados revelaram que as principais estratégias adoptadas pelos lideres da Obra Dom

Orione sdo: Colaboracao e evitamento. Quanto a estratégia de colaboracéo, os entrevistados
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afirmaram que esta estratégia € adoptada em situacfes em que “os lideres percebem a
existéncia de conflitos, e de forma imediata buscam analisar a situacdo junto com 0s
envolvidos ”, o que de certa forma demonstra uma preocupacédo por parte dos lideres em quere
resolver a situacdo de forma construtiva através da promocéao do didlogo para que se possa
chegar a um consenso que beneficie a todos.

De acordo com Rahim e Bonoma (1979), esta estratégia € utilizada quando ha uma elevada
preocupacdo com 0s objectivos individuais e com os interesses da outra parte, promovendo
uma resolugéo criativa dos conflitos e favorecendo a abertura na comunicagdo. Em outras
palavras, a estratégia colaborativa é usada quando se busca uma solucdo que beneficie todas as
partes envolvidas, resultando em uma situacdo de ganha-ganha.

Na perspectiva de Ribeiro (2019), citando Cunha el al (2017), na estratégia colaborativa, as
partes envolvidas lidam com o problema e ndo com o sintoma, buscando soluciona-lo
definitivamente. O autor ressalta que a adoptar esta estratégia pode consumir um tempo
excessivo da organizacgdo, sendo indica para a gestdo de conflitos mais complexos (cheios de
equivocos ou mal entendidos), ou quando se pretende melhorar as relagdes de trabalho,
motivacdo e empenho dos colaboradores. No entanto, € desaconselhada em situa¢fes em que a
gestdo do conflito implicaria na vitoéria de uma parte em detrimento da outra, ou quando o
tempo é escasso, e é necessaria uma deciséo urgente.

Por outro lado, quanto a estratégia de evitamento, 0s entrevistados afirmaram que esta é
verificada em “situacdes em que os lideres simplesmente agem como se nada estivesse
acontecendo ”. Com essa afirmacao, pode-se perceber que o evitamento consiste em ignorar ou
negligenciar os conflitos. Ou seja, a estratégia de evitamento, é aquela em que existe uma baixa
preocupacao com os interesses proprios e dos outros, ignorando a existéncia do conflito ou
adiando-o até um momento considerado mais oportuno (Rahim & Bonoma, 1979).

Por sua vez, Ribeiro (2019), citando Cunha et al (2017), afirma que adoptar esta estratégia pode
economizar muito tempo, mas serve apenas como uma solucdo proviséria que pode ser
utilizada em situagdes em que se precisa de mais tempo para obter informaces. O autor ressalta
que esta escolha pode ser inviavel em situagdes em que o assunto requer uma solucao simples
e urgente. A estratégia de evitamento pode contribuir para um ambiente de trabalho
desfavoravel, caracterizado pela falta de confianca e ressentimento, ja que os colaboradores
podem considerar que seus interesses ndo sdo levados em conta.

Por um lado, ao preferirem a estratégia colaborativa na gestdo de conflitos, os lideres
demonstram preocupacao em garantir que os conflitos sejam resolvidos de maneira construtiva.

Por outro lado, a adopcdo da estratégia de evitamento demonstra uma preferéncia dos lideres
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em evitar conflitos que possam prejudicar o ambiente de trabalho ou as relagdes interpessoais.
Entretanto, focar apenas nessas duas estratégias pode limitar a capacidade dos lideres em lidar
com os varios tipos de conflitos de maneira eficaz, podendo resultar em conflitos néo resolvidos

ou resolvidos de forma inadequada.
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CAPITULO V: CONCLUSAO E SUGESTOES
Apresentado o capitulo 1V, segue-se o ltimo capitulo, referente a conclusdo da pesquisa e as

respectivas sugestoes.

5.1. Concluséao

O presente estudo tem como objectivo geral compreender a influéncia dos estilos de lideranga
na gestdo de conflitos nas organizagdes. Caso Obra Dom Orione, cidade de Maputo. Segundo
os resultados obtidos, o estilo de lideranca vigente na institui¢do € o autocratico e o democratico,
embora o ultimo seja verificado ocasionalmente. Por um lado, o estilo de lideranca autocratico
é caracterizado pela centralizacdo das decisdes e delegacdo de responsabilidades por lideres
que fazem parte de um conselho consultivo, e os colaboradores sdo informados sobre as
decises. Por outro lado, a aparente adopcao do estilo de liderangca democratico € evidente em
situacBes especificas onde os colaboradores sdo convocados a participar de reunides, sendo
incentivados a compartilhar suas ideias e opinides. Todavia, importa salientar que o estilo de
lideranca autocratico por vezes resolve os conflitos de maneira rapida, mas este limita a
participacdo dos colaboradores, enquanto o estilo de lideranca democratico promove um
ambiente mais participativo, embora seja menos eficiente em situacdes que requerem decisdes

rapidas.

Relativamente aos tipos de conflitos existentes, foi identificado o conflito interpessoal, que
ocorre entre dois ou mais colaboradores devido a existéncia de recursos limitados, que vao
desde equipamentos de trabalho até a escassez de colaboradores, resultando em constantes
discordancias entre os membros da instituicdo. Quanto as estratégias de gestdo de conflitos,
foram identificadas duas abordagens principais: colaboracdo e o evitamento. A estratégia de
colaboracdo é adoptada quando os lideres reconhecem a existéncia de conflitos e buscam
solucdes que beneficiem ambas as partes, resultando em uma situacdo de ganha/ganha. Em
contrapartida, a estratégia de evitamento ocorre quando os lideres ignoram os conflitos,

resultando em uma situacao de perde/perde.

Com base nestas constatacdes, nota-se que a influéncia dos estilos de lideranca na gestdo de
conflitos é significativa, pois a eficacia na gestdo de conflitos esta directamente relacionada ao
estilo de lideranca adoptado pelos lideres. Portanto, ha que se ter em conta que a eficacia na
gestdo de conflitos ndo s6 depende do estilo de lideranga, mas também da escolha adequada
das estratégias de gestdo. Ou seja, para que o ambiente de trabalho seja mais equilibrado e

produtivo, é importante que os lideres da Obra Dom Orione desenvolvam a capacidade de
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combinar os pontos fortes dos estilos de lideranca autocratico e democratico, e apliqguem as
estratégias de gestdo de conflitos de acordo com as exigéncias das situacOes especificas, por
forma a minimizar os impactos negativos dos conflitos e promover um ambiente de trabalho

harmonioso.

5.2. Sugestoes

De acordo com os resultados do estudo, séo apresentadas as seguintes sugestoes:

e Adireccdo da Obra Dom Orione deve promover mais o estilo de lideranga democratico
envolvendo os colaboradores na tomada de decisdes e delegagéo de responsabilidades.

e Adireccdo da Obra Dom Orione deve diversificar as estratégias de gestdo de conflitos.

e Para reduzir conflitos relacionados a existéncia de recursos limitados, a direccdo da
Obra Dom Orione deve implementar um sistema transparente de distribuicdo de
recursos.

e A direccdo da Obra Dom Orione deve aumentar 0 numero dos colaboradores e a
disponibilidade de recursos.

e A direccdo da Obra Dom Orione deve realizar reunifes regulares para a partilha e

discussdo de ideias.
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Apéndice A: Guido de entrevista

Guiao de entrevista

Este guido de Entrevista é elaborado no &mbito do Trabalho de Concluséo de Curso. O
estudo tem por finalidade a colecta de informac@es sobre a influéncia do estilo de lideranca na
gestdo de conflitos na Obra Dom Orione. O mesmo é de caracter meramente académico e esta

garantida a confidencialidade e os respondentes serdo tratados anonimamente.

I Dados Biograficos

Sexo: Feminino Masculino Idade: 18/35 36/49 50/64
65 e + Estado civil: Solteiro(a) Casado(a) Divorciado
@) Viavo (a) Tempo de servico total: anos

1. Habilitacdo académica/Literaria (grau mais elevado adquirido)

Curso Médio Curso Bacharelato Licenciatura Especializagéo

Mestrado Doutoramento Pés-doutoramento

Qual a area de formacéo?

1. QUESTOES DA ENTREVISTA
1. Quais sdo as caracteristicas-chave que vocé associa aos lideres na Obra Dom

Orione?

2. Como os lideres na Obra Dom Orione abordam a tomada de decisdes e a delegagédo
de responsabilidades?

3. Pode descrever situacbes especificas em que percebeu diferentes estilos de
lideranca sendo aplicados na organizagao?

4. Qual é o nivel de comunicagdo e abertura na organizacdo? Os colaboradores se

sentem confortaveis para expressar suas opinides e preocupacoes?

Quiais sdo as fontes de tensédo existente entre os colaboradores?

Com que frequéncia ocorrem conflitos na organizagéo?

Que tipos de conflitos sdo mais comuns na organizagéo?

© N o o

Como a organizacgéo aborda conflitos entre os colaboradores?



9. Quais séo as principais estratégias ou métodos utilizados pelos lideres para resolver
conflitos dentro do Obra Dom QOrione?

10. Como os colaboradores se sentem em relacéo a gestdo de conflitos na organizagéo?
Hé& espaco para rara expressar suas preocupacdes e resolver os conflitos?



