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RESUMO

A presente monografia visa avaliar o contributo do estilo de lideranga predominante no desenvolvimento do
estresse ocupacional dos funcionarios da Direccdo de Recursos Humanos da Universidade Eduardo Mondlane
(DRH-UEM). Para a concretizacdo deste objectivo, recorreu-se a uma abordagem metodoldgica quantitativa, de
natureza aplicada, exploratéria e descritiva, com delineamento de estudo de caso. A amostra foi constituida por
37 colaboradores seleccionados por amostragem aleatéria simples, aos quais foram aplicados questionarios
sobre estilos de lideranca e o Inventario de Sintomas de Stress para Adultos de Lipp (ISSL). A anéalise dos dados
foi realizada com recurso a procedimentos estatisticos descritivos e ao coeficiente de correlagdo de Pearson. Os
resultados evidenciaram que o estilo de lideranca predominante na DRH-UEM & o autocratico, caracterizado por
uma postura directiva e centralizadora. Verificou-se ainda que 37,8% dos participantes apresentavam sinais de
estresse em fases moderadas a avangadas, com maior incidéncia entre os colaboradores com mais de sete anos
de servigo. Os principais sintomas relatados incluiram fadiga, irritabilidade e dificuldades de concentragdo.
Observou-se uma relagdo positiva significativa entre o estilo de lideranga autocratico e o nivel de estresse
ocupacional, entende-se que praticas de lideranca rigidas tendem a intensificar o desgaste emocional dos
funcionérios.

Palavras-chave: Estilo de lideranca, Estresse ocupacional, Recursos Humanos.
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ABSTRACT

This monograph aims to evaluate the contribution of the predominant leadership style to the development of
occupational stress among employees of the Human Resources Directorate of Eduardo Mondlane University
(DRH-UEM). To achieve this objective, a quantitative methodological approach was adopted, of an applied,
exploratory, and descriptive nature, using a case study design. The sample consisted of 37 employees selected
through simple random sampling, to whom questionnaires on leadership styles and the Lipp’s Stress Symptoms
Inventory for Adults (ISSL) were administered. Data analysis was carried out using descriptive statistical
procedures and the Pearson correlation coefficient. The results showed that the predominant leadership style at
DRH-UEM is autocratic, characterized by a directive and centralized posture. It was also found that 37.8% of
participants showed signs of stress in moderate to advanced stages, with greater incidence among employees
with more than seven years of service. The main symptoms reported included fatigue, irritability, and difficulty
concentrating. A significant positive relationship was observed between the autocratic leadership style and the
level of occupational stress, suggesting that rigid leadership practices tend to intensify employees’ emotional
strain.

Keywords: Leadership style, Occupational stress, Human resources.
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CAPITULO I: INTRODUCAO

A presente monografia é desenvolvida como requisito parcial para a obtencdo do grau de
Licenciatura em Psicologia das Organizacbes (PO), oferecido pelo Departamento de
Psicologia da Faculdade de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).
O estudo tem como foco na anélise do contributo do estilo de lideranga predominante no
desenvolvimento do estresse ocupacional dos funcionarios da Direccdo de Recursos
Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).

O estresse ocupacional € um fendmeno amplamente reconhecido nas organizacGes
contemporaneas, caracterizado por uma resposta emocional, fisica e comportamental a
demandas no ambiente de trabalho que excedem a capacidade de enfrentamento do individuo.
Enquanto que, a lideranca € vista como sendo a capacidade de influenciar pessoas para atingir
objectivos e metas (Robbins, 2009). Segundo a Organizacdo Mundial da Saude-OMS (2019),
0 estresse no trabalho € uma preocupacao crescente, com implicacdes significativas para a
salude mental e o desempenho organizacional. Nesse contexto, a lideranca desempenha um
papel crucial na modulacdo do estresse, influenciando directamente o bem-estar dos

colaboradores e a eficacia organizacional.

A motivagdo para a realizacdo deste estudo decorre da importancia crescente das
universidades publicas na formacdo de recursos humanos qualificados e na contribui¢do para
o desenvolvimento social e econdmico. Tendo como pressuposto o estudo de Pinho et al
(2023), reconhecendo a complexidade das mesmas, estas instituicdes como o caso de DRH —
UEM, um sector estratégico, que diariamente enfrenta desafios relacionados a gestdo do
estresse ocupacional, e que podem impactar a qualidade dos servicos prestados e o clima
organizacional. A compreensdo da percepgdo dos colaboradores sobre o estilo de lideranga
adoptado € essencial para identificar praticas eficazes e areas que necessitam de

aprimoramento.

Esta monografia esta organizada em cinco capitulos. O primeiro capitulo apresenta a
introducdo, contextualizando o tema, a problemética, os objectivos da pesquisa e a
justificativa do estudo. O segundo capitulo aborda a revisdo de literatura, explorando 0s

principais conceitos e teorias relacionados ao estresse ocupacional e estilos de lideranca. O



terceiro capitulo descreve a metodologia adoptada, incluindo os métodos de colecta e analise
de dados, bem como as consideracfes eticas envolvidas. No quarto capitulo, encontramos a
apresentacdo e discussdao dos dados. No quinto capitulo, apresentacdo das conclusbes e

recomendaces. Por fim, temos as referéncias bibliogréficas e apéndices e anexos.
1.1. Contextualizacao

Baseado em Alves, et al. (2015), o estudo do estresse ocupacional surge, essencialmente, com
0 objectivo de compreender como as exigéncias do trabalho afectam a salde fisica e mental
dos trabalhadores, bem como o seu desempenho e bem-estar. A preocupacdo central consiste
em identificar os factores geradores de estresse no contexto laboral e desenvolver estratégias
de prevencdo e gestdo que promovam ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos.
Nesse sentido, 0 estresse ocupacional passou a ser reconhecido como um fenémeno relevante

ndo apenas para o individuo, mas também para as organizacdes e para a sociedade em geral.

De acordo com De Almeida (2009), ao longo do tempo, o estudo do estresse ocupacional foi-
se desenvolvendo de forma progressiva, integrando contributos da Psicologia, da Medicina,
da Sociologia e da Gestdo. As investigaces deixaram de focar apenas o individuo e passaram
a considerar a interacgé@o entre o trabalhador e 0 ambiente organizacional. De acordo com o
National Institute for Occupational Safety and Health (NIOSH, 2019), o estresse no trabalho
é definido como uma resposta emocional, fisica e comportamental que ocorre quando as
exigéncias profissionais excedem a capacidade de enfrentamento do trabalhador. Esta
abordagem evidencia o papel das condi¢des de trabalho, da organizacdo das tarefas e das

relacdes interpessoais na génese do estresse ocupacional.

Actualmente, o impacto do estresse ocupacional na vida das organizac@es € significativo,
manifestando-se atraveés da reducdo da produtividade, do aumento do absentismo, da
rotatividade, da insatisfacdo no trabalho e do comprometimento da saiude mental dos
colaboradores. Segundo Cooper e Marshall (1976), citados por Bertoldi (2013), o estresse no
trabalho pode resultar de diversos factores, tais como a pressdo por resultados, a falta de
controlo sobre as tarefas, a escassez de recursos e a comunicacéo ineficaz. Neste contexto, a

lideranca assume um papel central, uma vez que influencia directamente a forma como as



demandas sdo distribuidas, como os conflitos sdo geridos e como o suporte é oferecido aos

colaboradores.

O estilo de lideranca pode ser compreendido como a maneira habitual pela qual o lider
orienta, influencia e se relaciona com os seus subordinados no processo de alcance dos
objectivos organizacionais. De acordo com Chiavenato (2014), os estilos de lideranca
correspondem aos padrdes de comportamento adoptados pelos lideres na conducéo das suas
equipas, reflectindo a forma como exercem autoridade, tomam decisbes e promovem a
participacdo dos colaboradores. Assim, o estilo de lideranca adoptado numa organizacao

pode contribuir tanto para a redu¢do quanto para o agravamento do estresse ocupacional.

Estudos realizados em diferentes contextos tém demonstrado que a gestdo do estresse
ocupacional ndo se resume apenas a politicas de salude e bem-estar, mas também depende
fortemente do estilo de lideranca adoptado nas organizacGes. Por exemplo, um estudo de
Kelloway et al. (2005) no sector publico canadense revelou que lideres transformacionais
foram mais eficazes na reducdo do estresse e na promocdo do bem-estar dos funcionarios
comparados com estilos de lideranca mais autoritarios. Similarmente, a pesquisa de Gilbreath
e Benson (2004) em empresas norte-americanas concluiu que lideres que praticam um estilo
de lideranca orientado para o apoio emocional e o desenvolvimento dos colaboradores

contribuem directamente para a reducdo do estresse e aumento da satisfacdo no trabalho.

Em Portugal, estudos recentes também exploram esta relacdo, pois, Silva (2024) analisou o
impacto da lideranca toxica e cultura competitiva no estresse ocupacional e no bem-estar dos
trabalhadores, evidenciando que um estilo de lideranca considerado toxico esta
negativamente associado a felicidade no trabalho e positivamente a intengédo de rotatividade

entre colaboradores de pequenas e medias empresas do sector de servigos portugueses.

No contexto brasileiro, Budni (2025) examinou o impacto do estilo de lideranca na
motivacdo, satisfacdo e estresse ocupacional de funcionérios de uma instituicdo publica de
salde, mostrando que estilos de lideranca tém relagcfes significativas, via satisfacdo no
trabalho, com desfechos psicossociais como estresse, motivacdo e desempenho,
demonstrando a importancia do apoio e préticas de liderangca humanizadas para reduzir niveis

de estresse ocupacional.



Quanto a Africa Austral, embora a literatura especifica sobre lideranca e estresse ocupacional
ainda seja escassa, pesquisas conduzidas na Africa do Sul por Quick e Henderson (2016),
documentam o elevado nivel de estresse e burnout entre trabalhadores, especialmente no
contexto académico e organizacional, devido a elevada pressdo por desempenho, falta de
recursos e desafios de ambiente de trabalho (por exemplo, falta de equilibrio entre vida
profissional e pessoal); esses resultados indicam a necessidade de estudos que relacionem
directamente o estilo de lideranca a estes niveis de estresse em contextos institucionais da

regiao.

No contexto mocambicano, o estudo de Ismael (2024) sobre a percepcao dos colaboradores
acerca das praticas de lideranca como factores de gestdo de estresse ocupacional na Direccao
Nacional de Formacéo de Profissionais de Saude (DNFPS) revelou que a maioria enfrentava
niveis elevados de estresse e percebia que as praticas de lideranga adoptadas ndo eram
eficazes na sua gestdo. Este achado reforca a necessidade de investigacdo que considere o

papel da lideranga como uma variavel critica para a satde ocupacional.

O interesse pelo estudo do estresse ocupacional surge a partir da observacdo, enquanto
estudante de Psicologia das OrganizagOes, das crescentes exigéncias impostas aos
trabalhadores no contexto organizacional contemporaneo e dos seus efeitos sobre a saude
mental e o desempenho profissional. Ao longo da formacdo académica e do contacto com
realidades institucionais, tornou-se evidente que o estresse ocupacional constitui um
fendmeno recorrente nas organizagdes, manifestando-se por meio da sobrecarga de trabalho,
da pressao por resultados e das dificuldades nas relacfes laborais; esta constatacdo despertou
a necessidade de compreender de forma mais aprofundada como o ambiente de trabalho,
particularmente as praticas de lideranca, influencia a vivéncia do estresse entre 0s

colaboradores.



1.2. Problematizacéo

A maneira como os lideres se posicionam e se comportam afecta directamente o nivel de
estresse experimentado pelos colaboradores, podendo actuar como um factor de mitigagéo ou
de exacerbacdo do estresse (Gillespie, Kelloway & Sutherland, 2001). Quando os lideres
oferecem apoio, promovem uma comunicacdo clara e equilibram as exigéncias com 0s
recursos disponiveis, tendem a favorecer o bem-estar no trabalho. Por outro lado, a auséncia
de suporte, a rigidez excessiva e a ma gestdo das relacdes interpessoais podem resultar em
elevados niveis de ansiedade, fadiga e burnout. Deste modo, a gestdo eficaz do estresse
ocupacional depende, em grande medida, da adopcéo de estilos de lideranca que valorizem o

apoio emocional, a participacdo e o equilibrio nas relac@es de trabalho.

Nas InstituicGes de Ensino Superior, onde a complexidade das tarefas é elevada e a pressao
por resultados se intensifica, este fendmeno torna-se ainda mais evidente, configurando-se
como um obstaculo ao bem-estar e ao desempenho organizacional. A Direc¢do de Recursos
Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (DRH-UEM), uma unidade central estratégica
responsavel pela gestdo e suporte institucional dos profissionais, ndo estd imune a esses
desafios. A combinagdo entre demandas académicas e administrativas, a gestdo de multiplos
processos burocraticos e a necessidade de conciliar prazos rigorosos geram um ambiente

propicio para o0 aumento da pressdo psicoldgica entre os colaboradores.

Diante destas constatacdes, coloca-se 0 seguinte problema de investigacdo, agora alinhado ao
objectivo geral e ao titulo do estudo: Até que ponto o estilo de lideranca predominante
contribui para desenvolvimento do estresse ocupacional dos funcionarios da Direc¢ao de

Recursos Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (UEM)?
1.3. Objectivos do estudo
1.3.1. Objectivo geral

Avaliar o contributo do estilo de lideranca predominante no desenvolvimento de estresse

ocupacional nos funcionarios da DRH — UEM.



1.3.2. Objectivos especificos

Identificar o estilo de lideranga predominantemente adoptado na DRH-UEM;
e Medir o nivel de estresse ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM;

e Descrever os factores determinantes do estresse ocupacional nos funcionarios da
DRH-UEM;

e Explicar a relacdo entre o estilo de lideranga predominante e o nivel de estrese

ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM.
1.4. Hipoteses

HO: O estilo de lideranca predominante ndo contribui para o desenvolvimento de estresse

ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM,;

H1: O estilo de lideranca predominante contribui negativamente para o desenvolvimento de

estresse ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM,;

H2: O estilo de lideranga predominante contribui positivamente para o desenvolvimento de
estresse ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM,;

H3: Existe uma relacdo estatisticamente significativa entre o estilo de lideranca predominante

e o nivel de estresse ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM.
1.5. Justificativa

O estudo possui relevancia social ao abordar o estresse ocupacional como um problema que
afecta o bem-estar dos trabalhadores e a qualidade dos servigos prestados. Em instituicdes
publicas, esse fendmeno pode comprometer 0 desempenho organizacional e o atendimento a
sociedade. Assim, aprofundar sobre a influéncia da lideranga contribui para ambientes de
trabalho mais saudaveis, favorecendo relacfes laborais equilibradas e melhores resultados

institucionais.

No que diz respeito ao valor para a pesquisadora, o estudo proporciona uma oportunidade

Unica de explorar a conjugacdo de varidveis pouco abordada na literatura sobre a gestdo de
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recursos humanos de Mocgambique. A pesquisa permitira a pesquisadora aprofundar-se nas
teorias da lideranca e do estresse, analisando sua aplicabilidade em um cenario especifico e
actual, com foco na UEM. Ademais, contribuira para o reforco de praticas de lideranga
adaptados a realidade local, ampliando o campo de conhecimento em torno da gestdo de

pessoas no sector publico mogambicano.

Para a instituicdo, a pesquisa oferece um diagndstico preciso sobre como os estilos de
lideranca impactam o estresse ocupacional e, por consequéncia, o clima organizacional. Os
dados colectados poderdo fornecer subsidios para a implementacao de politicas publicas mais
eficazes no que tange a satde mental no trabalho, além de orientar a capacitacdo de lideres e
o fortalecimento de programas de bem-estar.

Por fim, a relevancia académica do estudo € significativa, pois amplia a compreensao sobre o
impacto dos estilos de lideranca na gestdo do estresse ocupacional, abordando uma é&rea
pouco explorada nas pesquisas sobre comportamento organizacional em Mogambique. Ao
integrar teorias consolidadas com um contexto empirico local, a pesquisa oferece uma valiosa
contribuicdo para a literatura cientifica, proporcionando conhecimentos para futuras

investigacoes.



CAPITULO II: REVISAO DE LITERATURA

Segundo Sampaio e Vieira (2013, p. 39), “a revisdo de literatura vai além da mera consulta a
livros e artigos cientificos. Ela consiste em um processo sistematico e criterioso de busca,
analise e sintese de informacGes relevantes sobre um tema especifico, com o objectivo de
construir um conhecimento sélido e embasado para a pesquisa em questdo”. Esta revisao
foca-se nas principais varidveis do problema que sdo, os estilos de lideranca e a gestdo de

estresse ocupacional.
2.1. Estilo de lideranca

O termo “lideranga” deriva do verbo em inglés to lead, que significa guiar ou conduzir. Sua
raiz € encontrada no inglés antigo /@dan, que significa “levar” ou “conduzir”. Originalmente,
a palavra referia-se a ac¢cdo de guiar um grupo ou um movimento. Através da obra gestdo do
comportamento organizacional, a lideranca é definida como o processo que visa 0 uso do
poder para obter uma influéncia interpessoal; refere-se a capacidade de influenciar pessoas
para atingir objectivos e metas (Schermerhorn, 2014). E “o processo de influenciar as
actividades de um membro ou grupo com o proposito de, deles conseguir esforcos que
permitam atingir metas numa determinada situacdo. Relaciona-se, entdo, algo que é funcao
do lider, dos seguidores ou subordinados e de outras variaveis situacionais” (Bennis, 2010, p.
23).

Igualmente, Chiavenato (2014, p. 134) define a “lideranga como um processo continuo de
escolha que permite a empresa encaminhar em direccdo a sua meta, apesar de todas
perturbagdes internas e externas”, sendo um conceito que nos remete a lideranga como um
processo de reducdo de incertezas de um grupo, associado a isto, Schermerhorn (2014), olha
para a lideranga como a criacdo de entusiasmo para fazer com que os outros trabalhem duro

para realizar as actividades com sucesso.

Mediante 0s conceitos apresentados, entende-se que a lideranca € um processo dindmico e
interactivo, no qual o lider exerce influéncia sobre os membros de um grupo, guiando-os para
alcancar objectivos e metas estabelecidos. A lideranca ndo se resume apenas a accao do lider,

mas envolve também a interac¢do com os seguidores e 0 contexto situacional.



De acordo com Chiavenato (2014), os estilos de lideranca referem-se as diferentes maneiras
que os lideres adoptam em suas interaccbes com os subordinados, ou seja, como eles
orientam o comportamento de suas equipas. Esses estilos s&o definidos com base nas
condutas dos lideres, sem focar nas caracteristicas pessoais ou de personalidade de cada um.
Entre os principais estilos destacados estdo o autoritario, o liberal (ou laissez-faire) e o

democratico.

O lider autoritario estabelece directrizes sem envolver o grupo, definindo as técnicas
necessarias para a execucdo das tarefas. Ele € responsavel por designar as funcdes de cada
subordinado e determinar com quem cada um deve trabalhar. Esse estilo de lideranca é

caracterizado por uma postura dominadora, que pode gerar tensao e frustracdo na equipa.

O lider democréatico promove e estimula o debate entre todos os integrantes do grupo. A
definicdo das acgBes e técnicas necessarias para alcancar os objectivos € realizada
colectivamente. Todos os membros participam das decisdes, embora a voz do lider tenha um

certo peso, mesmo que sutil.

O lider liberal, ou laissez-faire, ndo estabelece regras e evita impor sua autoridade ao grupo,
resultando em uma falta de respeito por parte dos subordinados. Os membros tém liberdade
total para tomar decis@es, frequentemente sem consultar o lider. Esse estilo apresenta um

baixo envolvimento por parte do lider, que participa de maneira minima e limitada.

Na perspectiva do lider participativo, ha uma forte capacidade de desenvolver e preparar
pessoas, priorizando a colaboracdo em vez de seguir processos formais. Esse lider utiliza
feedbacks constantes sobre o desempenho de seus colaboradores e promove uma
comunicagéo eficaz, envolvendo todos nas metas, na planificacdo e na execugdo das tarefas.
O foco esta em incentivar cada membro a dar o seu melhor pelo comprometimento, nao

apenas por obediéncia a regras.

Tolfo (2004) avancou outros estilos de lideranca que resultaram da exploracdo continua dos
estilos de lideranca. Entre esses estilos estdo: Lideranca Transaccional e Lideranga

Transformacional:



A lideranca transaccional foca no processo de trocas entre lideres e liderados, utilizando
recompensas contingentes como salario, promocGes e reconhecimento profissional para
alcancar objectivos especificos. Os lideres estabelecem metas claras e oferecem suporte,
recursos e recompensas tangiveis ou intangiveis em troca do desempenho esperado (Bass,
2009 citados por Junior, et al, 2016). Esse estilo € comum em organizacdes estruturadas e
hierarquicas, onde o lider comunica tarefas e resultados esperados, mas ndo incentiva

esforcos acima das expectativas.

A lideranga transformacional vai aléem da troca de beneficios, inspirando os liderados a
superar expectativas e alcancar resultados superiores (Den Hartog et al., 1997 citados por
Junior, et al, 2016). Baseia-se no alinhamento dos valores individuais aos organizacionais,
promovendo engajamento por meio da partilha de visdo e valores. Os lideres
transformacionais influenciam seguidores a priorizar objectivos colectivos, motivando-os a
agir em prol de metas elevadas e resultados excepcionais. Caracterizam-se por conduta ética
consistente, confiabilidade e respeito, demonstrando maior interesse pelo crescimento dos

liderados do que pelo préprio.

Em linhas gerais, os estilos de lideranca sdo fundamentais para compreender como os lideres
influenciam o comportamento, a motivacdo e o desempenho das equipas. Eles permitem
identificar abordagens mais adequadas a diferentes contextos e objectivos organizacionais,
fornecendo guias sobre como os lideres podem promover cooperagdo, criatividade ou
disciplina, dependendo do estilo adoptado. Assim, séo ferramentas valiosas para a gestdo

eficaz de pessoas e resolucao de conflitos.
2.1.1. Teorias sobre lideranca
2.1.1.1. Teorias de tracos de lideranca

Segundo Maximiano (2022), as teorias de tracos de lideranca sugerem que certos tracos
pessoais sdo essenciais para a eficacia de um lider. A ideia central dessas teorias é que
pessoas com caracteristicas especificas, como inteligéncia, autoconfianca e habilidades de
comunicagdo, sdo mais propensas a ser lideres eficazes. Essas caracteristicas seriam um
reflexo do comportamento e da capacidade de influenciar os outros de forma natural. No

entanto, a abordagem tradicional dessas teorias tem sido questionada ao longo dos anos, ja
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que estudos de Stogdill (1948) citado por Sobral e Peci (2008), indicaram que ndo existe um
conjunto fixo de tragos que defina um lider. A lideranca, portanto, dependeria tanto das

caracteristicas do lider quanto das circunstancias em que ele se encontra.

Parafraseando Robbins (2009), a teoria passou a ser questionada a partir das décadas de 1950
e 1960, com o surgimento de novas abordagens. A critica fundamental era que as teorias de
tracos ndo explicavam como essas caracteristicas se manifestavam em situacdes praticas, nem
como o ambiente ou os seguidores influenciavam o comportamento do lider. Esse movimento
deu origem a teorias mais dindmicas, como a comportamental, que enfatizavam o papel da
interaccdo entre o lider e o0 contexto em que ele actuava. Outrossim, as criticas consideravam
que a lideranca ndo pode ser reduzida a caracteristicas pessoais, pois as situacdes e 0s
relacionamentos entre o lider e os membros da equipa sdo igualmente determinantes
(Robbins, 2009).

2.1.1.2. Teorias comportamentais

De acordo com Maximiano (2002), corroborado por Robbins (2009), a teoria comportamental
da lideranca emergiu na década de 1940 e 1950, ap0s criticas a teoria dos tracos de lideranga,
que ndo conseguia identificar tracos universais que caracterizassem os lideres eficazes. Os
pesquisadores comecaram a investigar os comportamentos adoptados pelos lideres e como

esses comportamentos afectavam o desempenho e a satisfacdo dos seguidores.

Ainda de acordo com Robbins (2009), dois estudos notaveis que contribuiram para a teoria

comportamental da lideranca sdo:

e Estudo de Ohio State University: Este estudo identificou dois principais
comportamentos de lideranca: o comportamento de iniciativa (iniciating structure) e o
comportamento de consideracdo (consideration). O comportamento de iniciativa
refere-se ao grau em que um lider organiza e define as actividades da equipa,
enquanto o comportamento de consideracdo envolve demonstrar cuidado, respeito e
apoio aos membros da equipa.

e Estudo da Universidade de Michigan: Este estudo destacou dois principais estilos
de lideranca: o estilo de lideranca voltado para a producdo (task-oriented) e o estilo de
lideranca voltado para as pessoas (relationship-oriented). O estilo de lideranga
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voltado para a producdo enfatiza a conclusdo de tarefas e o cumprimento de metas,
enquanto o estilo de lideranca voltado para as pessoas prioriza o bem-estar dos

membros da equipa e a construcédo de relacionamentos interpessoais.

Esses estudos forneceram uma base para a teoria comportamental da lideranga, que enfatiza a
importancia dos comportamentos dos lideres no desempenho e na satisfagdo dos seguidores.
Embora a teoria comportamental ndo seja a Unica teoria de lideranca, ela oferece insights
valiosos sobre como os lideres podem desenvolver comportamentos eficazes para alcangar

resultados positivos nas organizagdes.

2.1.1.3. Teorias situacionais ou contingenciais

As teorias situacionais ou contingenciais pressupfem que nao existe um estilo Gnico de
lideranca, nem mesmo uma caracteristica determinante valida para qualquer situacao,
(Chiavenato, 2014, p. 267). Outrossim, Silva (2001) afirma que para que a lideranca seja

adequada ela precisa fundamentar-se nas situacdes sobra a qual sera aplicada.

Nesse sentido, Maximiano (2002) afirma que para haver eficacia o estilo de lideranca deve se
ajustar a situacdo. Essa teoria busca resolver qual o estilo se ajusta a qual situacdo. Para
conseguir atingir esse objectivo é necessario avaliar a situacdo. Ndo ha tracos de
personalidade ou comportamentos universalmente importantes. Os comportamentos eficazes
de lideranca variam de uma situacdo para outra, sendo que o lider deve primeiro analisar a
situacdo e depois decidir. Nessa abordagem sdo considerados a actuagdo de trés forcas:

administrador; subordinado e situacdo de trabalho.

2.1.1.4. Teoria de Grid Gerencial de Blake e Mouton

A teoria de Grid Gerencial, desenvolvido por Robert Blake e Jane Mouton, é uma ferramenta
utilizada para compreender os diferentes estilos de lideranca com base nas preocupagdes com
as tarefas e com as pessoas. A teoria é representada por uma grade ou matriz de nove células,
onde o eixo horizontal representa a preocupacdo com as tarefas (producéo) e o eixo vertical
representa a preocupacdo com as pessoas (preocupacdo com os funcionarios) (Blake &
Mouton, 1978 citado por Hersey, Blanchard & Johnson, 2017).

A teoria identifica cinco estilos principais de lideranca:
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e Autoritario (1,1): Neste estilo, o lider d& énfase quase exclusiva as tarefas, com
pouca ou nenhuma preocupacao com as pessoas. A comunicacgdo € unidireccional, e a
motivacao ocorre principalmente através de recompensas e punicdes.

e Paizdo (1,9): Neste estilo, o lider mostra alta preocupacdo com as pessoas, mas baixa
preocupacdo com as tarefas. O lider busca criar um ambiente de trabalho agradavel e
confortavel, colocando as necessidades dos funcionarios em primeiro lugar, mas pode
negligenciar a consecucao de metas e resultados.

e Gestor do clube (9,1): Neste estilo, o lider mostra alta preocupacdo com as tarefas,
mas baixa preocupacao com as pessoas. O foco principal é na execucéo eficiente das
tarefas, enquanto as necessidades e o bem-estar dos funcionarios sdo colocados em
segundo plano.

e Gestor de equipa (9,9): Neste estilo, o lider demonstra alta preocupacao, tanto com
as tarefas quanto com as pessoas. O lider busca promover a colaboracdo, a
participacdo activa dos membros da equipa e a satisfacdo no trabalho, visando
alcancar os melhores resultados possiveis.

e Descompromissado (5,5): Neste estilo, o lider apresenta uma preocupa¢do moderada
tanto com as tarefas quanto com as pessoas. Ha uma abordagem equilibrada entre a
consecucdo de metas e a satisfacdo dos funcionarios (Hersey, Blanchard & Johnson,
2017 citando Blake & Mouton, 1978).

A teoria Grid Gerencial oferece uma visdo util para os lideres reflectirem sobre suas
abordagens de lideranca e identificarem areas de melhoria. Ele enfatiza a importancia de
encontrar um equilibrio adequado entre as preocupagdes com as tarefas e com as pessoas,
reconhecendo que a lideranga eficaz requer atencdo, tanto para a obtencdo de resultados,

guanto para o desenvolvimento e o0 bem-estar dos membros da equipa.
2.2. Stress ocupacional

Segundo Bicho e Perreira (2007), etimologicamente, o termo estresse provém do verbo latim
stringo, stringere, strinxi, strictum que tem como significado apertar, comprimir, restringir.
A expressdo existe na lingua inglesa desde o século XIV sendo utilizada a bastante tempo,

para exprimir uma pressao ou uma contrac¢do de natureza fisica. Apenas no século XIX, o
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conceito se alargou para passar a significar também as pressdes que incidem sobre um 6rgao

corporal ou sobre a mente humana.

Estresse € uma resposta complexa do organismo, que envolve reaccdes fisicas, psicologicas,
mentais e hormonais frente a qualquer evento que seja interpretado pela pessoa como
desafiante, provocando uma quebra na homeostase do funcionamento interno, que por sua

vez cria uma necessidade de adaptacdo para preservar o bem-estar e a vida (Lipp, 2003).

Para Cooper, Dewe e O’Driscoll (2001) citado por Madeira e Martins (2022), o estresse
ocupacional é um processo dindmico que resulta da interaccdo entre individuo e ambiente de
trabalho, no qual demandas excessivas ou recursos insuficientes desencadeiam sobrecarga e

prejuizos a satde psicoldgica e ao desempenho organizacional.

Com base nos conceitos apresentados, entende-se que 0 estresse corresponde a uma resposta
multifacetada do organismo diante de pressfes internas e externas que exigem adaptacao
continua. No contexto ocupacional, manifesta-se como resultado da interaccdo entre
individuo e ambiente de trabalho, quando demandas excedem os recursos disponiveis. Esse

desequilibrio pode comprometer a satde psicolégica, fisica e o desempenho profissional.
2.2.1. Factores do estresse ocupacional

As situacOes de trabalho se afiguram como principais causas do estresse ocupacional. Essas
situacBes sdo denominadas de estressores ocupacionais, e consistem em altas demandas de
tarefas, dilemas éticos, problemas de relacionamento intra e interpessoal, desenvolvimento da
carreira e ambiente fisico em que se desenvolve a actividade laboral (Vanzin, 2019 citando
Cassiolato, 2010).

De acordo com Chiavenato (2014, p. 405), existem duas fontes principais de estresse no

trabalho: fontes ambientais e fontes pessoais.

e Fontes ambientais: se referem a factores externos e contextuais da propria
organizacdo, que incluem a programacdo do trabalho, falta de tranquilidade no
trabalho, insegurancga no trabalho, o acumulo de trabalho, um ambiente agitado, fluxo
muito grande de clientes a serem atendidos, sejam eles internos ou externos e muitas

vezes condi¢es ruins de trabalho;
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e Fontes pessoais: tém caracteristicas diferentes para cada individuo, pois cada
individuo reage de diferentes maneiras na mesma situacdo. As causas pessoais
incluem: ndo saber equilibrar o tempo de trabalho com o tempo para a familia,
preocupacao excessiva com contas para pagar, dividas acumuladas, inseguranca,
impaciéncia diante de algumas situagdes, falta de exercicios fisicos, maus habitos de

sono e de alimentacao.

Algumas causas do estresse estdo ligadas ao factor pessoal, quando os individuos nédo
conseguem se adaptar ou cumprir com as exigéncias que lhe sdo impostas no seu meio
familiar e/ou nas relacbes pessoais com outros, o que pode lhe causar desgaste, e
consequentemente alguma pressao, factor esse que pode influenciar a actividade do individuo

no seu local de trabalho.

Os factores ambientais sdo mais complexos, pois podem envolver um leque maior de causas
do estresse ocupacional. Encontramos enquadrados nessa fonte, o local de trabalho, as

relacdes existentes no trabalho e as condic6es de trabalho.

Hellriegel, Slocum e Woodman (1995) citados em Alves (2015), citam também alguns

factores que podem contribuir para o desenvolvimento de estresse ocupacional, que sao:

e Carga de trabalho: esta directamente relacionada ao estresse, tanto quanto a grande
quantidade de horas trabalhadas como a realizacdo de mais de um emprego estdo
relacionados a prejuizos a salde. Para muitas pessoas ter muito trabalho a fazer e
pouco tempo ou recursos para fazé-lo pode ser muito stressante;

e Condicbes de trabalho: representam um conjunto importante de factores stressantes
tais como: temperaturas altas, ruidos altos, muita ou pouca radiagdo de luz;

e Relacionamento interpessoal: que pode funcionar como amortecedor da tenséo
psicoldgica, dependendo do grau da interacgdo social e emocional e da confianga
entre os colegas de trabalho e supervisores;

e Papéis na organizacao: conflitos que sdo gerados pela falta de informacéo sobre as
responsabilidades de cada cargo e sobre a repercusséo que cada actividade tem;

e Desenvolvimento de carreira profissional: um funcionario pode se sentir com stress
quando ha falta de seguranca no trabalho, pouca oportunidade de investimento para o

crescimento pessoal, inseguranga no emprego, falta de promocoes;
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e Factores individuais: sdo causados pelos problemas familiares, econdémicos ou
internos (personalidade), que estdo relacionados as caracteristicas pessoais, que Sao
aprendidas culturalmente e que contribuem para o individuo pensar de maneira

estressantes.

A partir do leque de factores acima destacados, notamos que os factores organizacionais
exercem uma grande influéncia para o surgimento ou ndo do estresse no trabalho. As
condi¢bes de trabalho, o relacionamento interpessoal e o0s papéis atribuidos dentro da
organizacdo e outros, ttm uma grande influéncia na saude ocupacional do funcionério e na
prestacdo adequada das suas actividades, visto que a auséncia de certos componentes
importantes para a realizacdo do trabalho, podem gerar uma grande tensdo no funcionario e

baixar o nivel de prestacdo dos servicos.

O estresse no local de trabalho muitas das vezes também é gerado pelos problemas de
relacdes entre colegas, subordinados e superiores, conforme a estruturacdo da organizacdo. A
falta do apoio social aumenta 0s niveis de estresse, e a presenca dessa componente pode

reduzir os niveis do mesmo.

2.2.2. Causas de estresse ocupacional

Cooper, citado por Hespanhol (2005), evidencia seis categorias de causas de estresse

ocupacional, a saber:

e Intrinsecas ao trabalho: as condicdes fisicas do trabalho e os requisitos das tarefas

do trabalho (sobrecarga do trabalho, trabalho por turno);

e Papel na organizacéo: conflito de papel, ambiguidade de papel, conflitos de limites e

grau de responsabilidade;

e Progressdo na carreira: promogao excessiva ou insuficiente, falta de seguranga no
lugar de trabalho ou medo de perder o lugar de trabalho e estatuto na carreira

profissional (frustracdo das aspiracdes individuais na carreira profissional);

e Afinidades no trabalho: relacionamentos inadequados entre superiores e

subordinados e entre colegas, assim como a dificuldade em delegar responsabilidades;
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Estrutura e clima organizacional: falta de participacdo no processo de tomada de
decisbes, falta de consulta e comunicacdo efectivas, restricbes injustificadas de
comportamento, politicas da organizacdo, auséncia de sentimentos de integracdo na

organizacéo e estilos de lideranca;

Ligacdo casa-trabalho: aqui se encontram outras causas extra-organizacionais de
estresse. E nesta categoria que estio presentes todos 0s acontecimentos vitais que
podem afectar o desempenho, eficiéncia e adaptacédo individuais ao trabalho: aspectos
respeitantes a familia, crises familiares, crises existenciais, conflitos sociais,
dificuldades financeiras, conflitos entre as solicitagdes da familia e as da organizacao,
rede de suporte social e contexto social, como por exemplo o habitat urbano ou rural

ou o tipo de comunidade.

Com base nas diversas causas arroladas pelos autores, entende-se que as causas do estresse

sdo multifactoriais no local de trabalho, sendo que, podem possuem diversas origens, estando

associadas a um leque de aspectos inerentes ao trabalho, podendo gerar consequéncias, tal

como sera abordado a sequir.

2.2.3. Consequéncias do estresse ocupacional

Silva (2013), apresenta trés niveis de consequéncias potencialmente negativas que podem

advir de lidar inadequadamente com o estresse podem-se repercutir a um nivel fisico,

psicoldgico ou comportamental:

A nivel fisico: ocorréncia de uma grande variedade de sinais ou sintomas de estresse,
como por exemplo, dores de cabeca, ranger de dentes e dores nos maxilares, dores nos
ombros, pescoco e dorso, ganho ou perda de peso, indigestdo, nauseas, Ulcera péptica,
impoténcia, diarreia ou obstipacdo, falta de ar, palpitacGes cardiacas e aumento da

tensdo arterial.

A nivel psicoldgico: pode ocorrer ansiedade, depressdo e insonia. O estresse pode
também afectar o comportamento dos individuos originando uma outra variedade de
sinais ou sintomas, como por exemplo tiques nervosos, falar rapidamente e ir

apressado para todo o lado, incapacidade de relaxar, chorar, fadiga cronica, indeciséo,
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perda de eficiéncia no trabalho, negligéncia, gastar em demasia, fumar e beber em

€XCessO.

A um nivel comportamental: o estresse pode levar a mudangas no comportamento,
como aumento da irritabilidade, agressividade, comportamento impulsivo, e até a
evasdo de responsabilidades. Além disso, podem surgir problemas como 0 aumento
do uso de substancias como alcool ou drogas, comportamentos de risco,

procrastinacdo, e isolamento social.

Cooper, citado por Hespanhol (2005), evidencia duas grandes categorias de sintomas de

doenca como consequéncias do estresse ocupacional, que podem conduzir a diversas

doencas, a saber:

Sintomas individuais, como por exemplo 0 aumento da presséo arterial, a elevacéo
do nivel de colesterolemia, as arritmias cardiacas, o tabagismo, o humor depressivo, o
refagio na ingestdo alcodlica, a insatisfacdo profissional e as aspira¢fes reduzidas,

que podem provocar doenca corondria ou doengas mentais;

Sintomas organizacionais, como por exemplo o grande absentismo, a grande rotacdo
laboral, as relagdes organizacOes dificeis e o controlo da qualidade deficitario, que
podem provocar doencas na organizacdo, como € o caso de greves prolongadas,

acidentes frequentes e graves ou desempenho fraco crénico.

Hespanhol (2005), defende na literatura médica internacional, que os efeitos do estresse nao

se fazem sentir s6 no casamento, na familia ou no desempenho profissional do profissional,

também se fazem sentir a nivel do préprio profissional, sob a forma de sintomas ou de

doencas tais como: doencas psiquiatricas, taxas de suicidios elevadas, alcoolismo e outras

toxicodependéncias, insatisfacdo profissional e a sindrome de burnout (sindrome de exaustdo

e de desilusdo em trabalhadores, devido & desadequacgéo nas recompensas esperadas).

Almeida, et al. (2016), defende que para além das consequéncias fisicas e psicoldgicas,

existem também as consequéncias ao nivel organizacional, a saber:

Sintomas organizacionais: descontentamento entre o0s trabalhadores, perda de

produtividade, pobre relacionamento entre colegas e clientes;
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e Custos organizacionais: aumento de nimero de incapacidade laboral temporéria e
permanente, aumento do numero de custos ao nivel de cuidados de salude, perca de
produtividade, perca de vendas e competitividade, prejuizo ao nivel do crescimento

econdmico da organizagao.

As consequéncias do estresse sdo multidimensionais na vida do individuo; os diferentes
autores arrolados, apresentam diferentes classificacbes das consequéncias do estresse,
possuindo aspectos em comum, como o caso do Hespanhol (2005) e Almeida (2016), que
sdo 0s sintomas organizacionais, visualizando assim o leque de comportamentos

negativos decorrentes dos trabalhadores em situacédo de estresse ocupacional.
2.3. Relacdo entre os estilos de lideranca e estresse ocupacional

A relacdo entre estilos de lideranca e a gestdo do estresse ocupacional é firme e bem
documentada: o comportamento, a salde e as préaticas dos lideres afectam directamente o
ambiente psicossocial de trabalho e, por consequéncia, os niveis de estresse e burnout dos
subordinados. Revisdes sistematicas mostram que lideres saudaveis e comportamentos de
lideranca positivos (ex.: apoio, clareza de papéis, justica, comunicacdo) associam-se a menor
estresse e melhor bem-estar afectivo dos colaboradores, enquanto estilos negativos (ex.:
supervisdo abusiva, autoritarismo) elevam risco de desgaste psicoldgico (Skakon, et al,
2010).

Especificamente, a literatura distingue efeitos diferentes por estilo: liderancas
transformacionais e de alta qualidade na relacdo lider-membro (LMX) tendem a reduzir stress
ao aumentar recursos psicossociais (apoio social, significado do trabalho, autonomia) e
facilitar coping colectivo; por sua vez, a supervisdo abusiva e estilos coercitivos estdo

fortemente ligados a maior exaustéo e sintomas depressivos entre trabalhadores.

Na perspectiva de Harms, et al. (2017), meta-analises recentes também mostram que o stress
do proprio lider (vigor/queima-psicoldgica) altera seus comportamentos — sob stress o lider
costuma reduzir comportamentos transformacionais e, em alguns casos, aumentar condutas

negativas, o que cria um ciclo que amplifica o stress na equipa.
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Do ponto de vista de gestdo pratica, a evidéncia indica duas vias de intervencdo: (1)
promover estilos de lideranca que gerem recursos (feedback construtivo, clareza, justica no
procedimento, apoio instrumental/emocional) e (2) reduzir fontes organizacionais de stress
(carga excessiva, ambiguidade de papel, exposi¢cdo a riscos psicossociais). Organismos
internacionais recomendam capacitacdo de gestores em competéncias de gestdo do stress,
implementacao de politicas organizacionais que reduzam riscos psicossociais e integracao de
medidas de promog¢do da salde mental no local de trabalno — ac¢Bes que demonstraram
reduzir absentismo, melhorar bem-estar e mitigar burnout quando aplicadas de forma
sistémica (OMS, 2024).

Diante do exposto, percebe-se que os estilos de lideranca exercem influéncia decisiva sobre
0s niveis de estresse ocupacional, podendo actuar como factor protector ou agravante. A
lideranca transformacional e de apoio fortalece recursos psicossociais e promove bem-estar,
enquanto estilos autoritarios intensificam desgaste emocional. Além disso, o estresse do

préprio lider impacta negativamente sua actuacdo, gerando um ciclo de sobrecarga na equipa.

20



CAPITULO IIl: METODOLOGIA

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 14), “a metodologia examina, descreve e avalia
métodos e técnicas de pesquisa que possibilitam a colecta e o processamento de informacdes,
visando o encaminhamento e resolu¢do de problemas e/ou questdes de investigacdo”. Neste
capitulo, sdo apresentados os caminhos, passos, técnicas, e métodos usados na efectivacao do

estudo.
3.1. Descricéo do local do estudo

A Direccdo de Recursos Humanos da UEM?, é um 6rgdo administrativo ligado a Vice-
Reitoria para Administracdo e Recursos da UEM, sita na Av. Julius Nyerere, Campus
Universitario, C.P.254, Edificio da Reitoria, Cidade de Maputo. Cabe a Direccao de Recursos
Humanos a implementacdo e elaboracdo de principios e politicas de administracdo e gestdo

dos recursos humanos dentro da Universidade.

Neste sentido, compete a este 6rgdo assessorar a Direccdo maxima da UEM, e as suas
unidades organicas na gestdo dos recursos humanos, e agir como facilitador no
desenvolvimento dos servicos e processos administrativos, de forma a criar um ambiente de
trabalho que valorize a instituicdo e os seus funcionarios. Cabe, ainda, & DRH, realizar os
processos de recrutamento, seleccdo e contratacdo de quadros (Corpo Docente -CD e CTA),
conforme as necessidades da UEM e promover politicas de retencdo e de desenvolvimento de

quadros.
Quanto as suas reparticdes, a DRH, possui:

e Gestdo de Docentes (Corpo Docente - CD);
e Gestdo de Técnico-Administrativos (CTA);
e Centro de Desenvolvimento de Pessoal (CeDeP), focado em formacéo e capacitacao;

o Areas administrativas para recrutamento, seleccio e retencio de pessoal.

Y Informaco disponivel em https://uem.mz/index.php/direccao-dos-recursos-humanos/
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3.2. Tipo de pesquisa

Quanto a natureza, esta a pesquisa é classificada como aplicada, porque objectivou gerar
conhecimentos para aplicacdo pratica, dirigidos a solugdo de problemas especificos; envolve
verdades e interesses locais (Gil, 2008). Esta pesquisa permitiu avaliar os estilos de lideranca
e sua relacdo com a gestdo do estresse ocupacional na DRH-UEM, fornecendo subsidios
praticos para melhorar o ambiente de trabalho, contribuindo para a implementacdo de
estratégias eficazes de lideranca que promovam o bem-estar dos colaboradores e ajudem na
reducdo do estresse organizacional.

A presente pesquisa pautou-se por uma abordagem quantitativa, que, segundo Gil (2008),
caracteriza-se pela recolha e analise de dados passiveis de mensuracdo numérica, permitindo
a identificacdo de padres, tendéncias e relagdes entre variaveis. Esta abordagem mostra-se
adequada ao objectivo do estudo, uma vez que possibilita medir o estilo de lideranca
predominante e o nivel de estresse ocupacional, bem como avaliar a relacdo existente entre
essas variaveis no contexto da DRH-UEM. A utilizacdo de procedimentos estatisticos permite
maior objectividade na analise dos dados, contribuindo para resultados mais precisos e
generalizaveis, que podem subsidiar a formulacdo de estratégias organizacionais orientadas

para a melhoria da gestao do estresse ocupacional.

Relativamente aos objectivos, trata-se de uma pesquisa exploratéria, que na Optica de Gil
(2008), tem como objectivo proporcionar maior familiaridade com o problema, com vistas a
tornd-lo mais explicito ou a construir hipoteses, isto €, tm como objectivo principal o
aprimoramento de ideias ou a descoberta de intuicBes. A partir desta derivou uma
compreensdo aprofundada dos estilos de lideranca e da gestdo do estresse ocupacional na
DRH-UEM, contribuindo para o desenvolvimento de estratégias que promovam um ambiente

organizacional mais saudavel e produtivo.

Quanto aos procedimentos, pautou-se por estudo de caso. Yin (2005, p.32) citado por Gil
(2008), define o estudo de caso como “um estudo empirico que investiga um fenomeno actual
dentro do seu contexto de realidade, quando as fronteiras entre o fendbmeno e o contexto nao
sdo claramente definidas e no qual sdo utilizadas varias fontes de evidéncia”. O estudo de

caso permitiu uma anélise detalhada dos estilos de lideranca e da gestdo do estresse
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ocupacional na DRH-UEM, proporcionando uma compreensdo profunda do contexto

organizacional e das interac¢des que influenciam o bem-estar dos colaboradores.
3.3. Populagéo, amostra e amostragem

Para Marconi e Lakatos (2003, p. 119), “populacdo ou universo é o conjunto de todos os
elementos que possuem as caracteristicas especificadas para determinado estudo”.
A populacédo do presente estudo é composto por todos os funcionarios, incluindo gestores e

técnicos, alocados na DRH-UEM durante o segundo semestre de 2025.

No que se refere a amostra, Creswell (2014, p. 156) descreve como sendo “um subgrupo da
populacdo em sua pesquisa que é seleccionado para participar do estudo”. Ele enfatiza que a
amostra deve ser representativa para permitir a inferéncia para a populacdo. Para fins deste
estudo, foi seleccionada, uma amostra de 37 participantes, através da amostragem aleatoria,
que na visdo de Guimarées (2008), todos os elementos da populacdo tém igual probabilidade
de pertencer a amostra e todas as possiveis amostras tem igual probabilidade de ocorrer,

mediante os calculos constantes no (Apéndice Il1).
3.3.1. Critérios de incluséo e exclusao
Quanto aos critérios de inclusdo e exclusdo nesta pesquisa, foram considerados 0s seguintes:

e Ser colaborador activo da DRH-UEM, durante o periodo de colecta de dados;

e Demonstrar aptiddo para participar da pesquisa, com base na assinatura do termo de
consentimento informado;

e [Estar disponivel para participar das entrevistas ou preencher os questionarios

relacionados ao tema da pesquisa.
Igualmente, para a excluséo, levou-se em conta, 0s seguintes critérios:

e Colaboradores que nao estejam directamente ligados a DRH-UEM, como aqueles que
estejam em licenca, afastamento ou em funcBes temporéarias durante o periodo da

colecta de dados;
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e Colaboradores que ndo possam participar devido a questdes pessoais que impecam a
sua disponibilidade ou a participacdo nas actividades da pesquisa (ex: conflitos de
agenda ou auséncia no momento da colecta);

e Colaboradores que, por questdes de salde ou limitagdes cognitivas, ndo possam

compreender ou participar adequadamente da pesquisa.
3.4. Técnicas e instrumento de recolha de dados

Para fins de conducdo deste estudo, os dados foram recolhidos por meio do questionario e o

inventario de sintomas de stress para adultos de Lipp.
3.4.1. Questionario

Para fins desta pesquisa, utilizou-se um questionario, que de acordo com Gil (2008), um
questionario é um conjunto de questdes destinado a obter informacdes sobre conhecimentos,
crencas e comportamentos dos respondentes. Marconi e Lakatos (2003) definiram-no como
um instrumento de colecta de dados com perguntas escritas, sem a presenca do pesquisador.
De forma concreta, sera usado o questionario padronizado de Paulino (2012), sobre os estilos
de lideranga, que apresentou um alfa de Cronbach de 0,87, o que significou que o instrumento
utilizado (no caso, 0 questionario padronizado de Paulino, 2012) apresentou alta

confiabilidade interna.

A interpretacdo do questionario foi com base nas medidas de tendéncia central, que incluem,
as médias (x) das respostas, as amostras (n), o desvio padrdo (dp), as minimas (min) e as
méaximas (max). As meédias das respostas atribuidas a cada item e as dimensdes
correspondentes dos estilos de lideranca. De acordo com Braga (2010), estatisticamente,
valores mais elevados indicaram maior frequéncia de ocorréncia dos comportamentos
descritos, permitindo identificar o estilo de lideranca predominante na DRH-UEM. Para
efeitos de analise, procedeu-se a agregacdo dos itens por dimenséo (autocratica, democratica,
liberal e participativa), sendo posteriormente calculadas as médias globais de cada estilo.
Esses resultados foram utilizados para comparacdo e correlagdo com 0s niveis de estresse

ocupacional dos participantes.
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A adaptacdo do questionario envolveu ajustes das questdes ao contexto da pesquisa (vide
Apéndice 11). Realizou-se um pré-teste com cinco colaboradores, com o objectivo de avaliar a
clareza e a compreensibilidade das questdes, tendo-se efectuado os ajustes necessarios. A
aplicacdo geral utilizou a escala de Likert de 5 graus, variando de 1 = nunca a 5 = sempre, na
qual os participantes indicaram o seu grau de concordancia com os itens, que variaram entre
Nunca (1), Raramente (2), Algumas vezes (3), Muitas vezes (4) e Frequentemente, sendo
sempre (5), sendo que quanto maior o numero, maior foi o grau de concordancia do

participante.
3.4.2. Inventario de Sintomas de Stress para Adultos de Lipp

O Inventario de Sintomas de Stress para Adultos de Lipp (ISSL) é um instrumento
padronizado destinado a identificar a presenca do stress, o tipo de sintomatologia
predominante (fisica ou psicoldgica) e a fase em que o individuo se encontra, baseado no
modelo quadrifasico do stress: alerta, resisténcia, quase-exaustdo e exaustdo. O inventario é
composto por trés quadros que avaliam sintomas manifestados nas Gltimas 24 horas, na
altima semana e no Udltimo més, permitindo classificar o nivel de stress e a fase
correspondente de forma individual, em cerca de 10 minutos, seguindo os procedimentos

padronizados de aplicacdo e interpretacdo (Lipp, 2003).

Ap0s a aplicacdo do ISSL, a interpretacdo dos resultados foi realizada com base nos critérios
estabelecidos por Lipp (2003), que permitem classificar os participantes quanto a presenca ou
auséncia de estresse, a fase em que se encontram (alerta, resisténcia, quase-exaustdo ou
exaustdo) e ao tipo de sintomatologia predominante (fisica ou psicolégica). A pontuacdo
obtida em cada quadro foi analisada de acordo com os pontos de corte definidos no manual
do instrumento. Dessa forma, foi possivel identificar o nivel de estresse de cada participante e

proceder a sua categorizagdo para fins de andlise estatistica no estudo.

Os participantes assinalam os sintomas experienciados no segundo semestre de 2025,
possibilitando ndo apenas identificar a presenca do stress, mas também a predominancia de
sintomas fisicos ou psicologicos. O ISSL permite avaliar de forma detalhada os diferentes

tipos de sintomatologia, oferecendo uma visdo clara sobre a evolucao do stress ao longo do
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tempo e a fase em que o individuo se encontra. Essa abordagem temporal torna o instrumento

atil tanto em contextos clinicos quanto em pesquisas cientificas sobre stress.

Quanto as propriedades psicométricas, o ISSL apresenta elevada confiabilidade, com estudos
de validagdo mostrando coeficientes alfa de Cronbach superiores a 0,90. Esses valores
indicam forte consisténcia interna dos itens, garantindo que medem de forma consistente o
constructo do stress. A alta confiabilidade do instrumento reforca sua aplicabilidade em
diferentes amostras e contextos, consolidando o ISSL como uma ferramenta confidvel para

avaliar niveis de stress e diferenciar entre sintomas fisicos e psicologicos.

3.5. Analise de dados

Os dados foram analisados tendo em conta a abordagem da pesquisa quantitativa, envolvendo
assim, ilacbes expressas de forma numérica. Para o efeito usou-se o programa informatico
Microsoft Office Excel, versdo 2010. A analise incluiu a descricdo das variaveis numéricas,
calculo das frequéncias absolutas e descricdo das varidveis estatisticas, que incluem, as
médias (x) das respostas, as amostras (n), o desvio padrdo (dp), as minimas (min) e as

méaximas (max).

O teste estatistico seleccionado para a determinacdo da associacdo entre as variaveis, foi o
coeficiente de correlacdo de Pearson, também chamado de "coeficiente de correlacdo
produto-momento” ou simplesmente de "r de Pearson" onde através do qual procurou-se
obter as intensidades e os graus de relacionamentos lineares entre as varidveis. Além do
coeficiente de correlacdo de Pearson, outras medidas de correlacdo utilizada no estudo foi o

diagrama de disperséo para se obter o padrédo de relacéo entre as variaveis estudadas.

Os coeficientes de correlagdo podem ir de + 1,0 a -1,0. O valor mais alto possivel (+1,0)
indica uma correlagcdo positiva perfeita, altos valores na primeira variavel sdo sempre e
sistematicamente relacionadas a altos valores na segunda. O valor mais baixo possivel (-1,0)
significa uma correlagcdo negativa perfeita, altos valores em uma varidvel sdo sempre e

regularmente relacionadas a baixos valores na outra (Moris & Maisto, 2004).

Os valores entre 0,10 e 0,29 podem ser considerados pequenos; escores entre 0,30 e 0,49
podem ser considerados como medios; e valores entre 0,50 e 1 podem ser interpretados como

grandes (Cohen, 1988, como citado em Filho e Junior, 2015). Por outro lado, Dancey e Reidy

26



(2005) também citados em Filho e Janior (2015), apontam para uma classificagdo
ligeiramente diferente: r = 0,10 até 0,30 (fraco); r = 0,40 até 0,6 (moderado); r = 0,70 até 1
(forte).

Neste estudo, considerou-se que quanto mais perto de 1 (independentemente do sinal) maior ¢
0 grau de dependéncia estatistica linear entre as variaveis, isto é, mudangas na primeira
variavel sdo sempre e sistematicamente relacionadas a mudangas na segunda. No outro

oposto, quanto mais proximo de zero, menor ¢ a for¢a dessa relagao (Filho & Junior, 2015).

3.6. Consideracdes éticas

De acordo com Vilelas (2009), a ética em pesquisa implica considerar por parte do
investigador, todas as situacdes decorrentes das exigéncias morais que, em determinadas
situacBes, podem entrar em conflito com o rigor da investigacdo, nomeadamente, respeito
pelas obras consultadas, pelo anonimato e confidencialidade, a autodeterminagdo, a
intimidade, respeito a proteccao contra o desconforto e o prejuizo e o direito a um tratamento
justo e equitativo aos investigados ou inquiridos durante e ap0s a sua participacdo no

fendmeno de estudo.

Para garantir a conformidade com as questdes éticas, o estudo foi conduzido apé6s a
autorizacdo da DRH-UEM, detalhando claramente os objectivos da pesquisa. A participacao
foi totalmente voluntaria, com a liberdade de desistir a qualquer momento, sem qualquer
prejuizo aos participantes. Antes de iniciar a participacdo, os envolvidos receberam uma
explicacdo clara sobre a natureza voluntaria da pesquisa, e foi solicitado o seu consentimento
através da assinatura de um termo de consentimento livre e informado (Apéndice I).
Garantiu-se o anonimato dos participantes, a confidencialidade das informagdes, e o respeito
aos principios éticos fundamentais, como a autonomia, beneficéncia, ndo maleficéncia,

justica e respeito pela privacidade dos dados colectados.

3.7. LimitacgOes da pesquisa

As principais limitagfes enfrentadas aquando da execucdo do estudo séo:

e Os questionarios de estilos de lideranca e 0 Inventario de Sintomas de Stress para

Adultos de Lipp (ISSL) podem ser influenciados por desejabilidade social,
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interpretacdes subjectivas ou receio dos participantes em expor percepcbes negativas
sobre a lideranca, nisso, esta limitacdo foi mitigada através do reforco do anonimato,
confidencialidade e assinatura de termo de consentimento informado, garantindo que
os dados seriam utilizados exclusivamente para fins académicos;

A elevada carga de trabalho da unidade estudada reduziu o tempo disponivel para
recolha de dados. Para ultrapassar, elaborou-se uma planificacdo prévia, aplicacao dos
instrumentos em horarios previamente acordados e adopcao de procedimentos éticos e
organizacionais que facilitaram a adesdo dos participantes e a qualidade das respostas
obtidas.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE RESULTADOS

Segundo Prodanov e Freitas (2013, p. 112), “essa fase da pesquisa, analitica e descritiva,
prevé a interpretacdo e a analise dos dados tabulados, os quais foram organizados na etapa
anterior. A analise deve ser feita a fim de atender aos objectivos da pesquisa e para comparar
e confrontar dados e provas com o objectivo de confirmar ou rejeitar a(s) hipotese(s) ou os
pressupostos da pesquisa”. Este capitulo se dedica a apresentacdo, interpretacdo e discussdo
dos resultados. As informacdes apresentadas foram consideradas pertinentes para abordar as

questdes de pesquisa propostas.
4.1. Caracterizacgado sociodemografica dos participantes

Os dados indicam uma ligeira predominancia do sexo feminino (54,1%) em relacdo ao
masculino (45,9%). A maioria dos participantes tem mais de 35 anos (37,8%), seguida do
grupo entre 31 e 35 anos (32,4%), revelando um quadro etério relativamente maduro. Quanto
ao tempo de trabalho, destaca-se maior concentracdo de colaboradores com mais de 7 anos na
organizacdo (35,1%), sugerindo estabilidade institucional. Em termos de escolaridade,
prevalece a Licenciatura (51,4%), evidenciando um nivel académico elevado. No sector de
actividade, a maior representacdo encontra-se na Gestdo de Técnico-Administrativos (40,5%)

e a maioria ndo exerce funcdo de chefia (70,3%), como se pode visualizar na tabela 1.

Tabela 1: Caracterizacdo sociodemografica dos participantes

Variaveis Opcodes n° %
Variaveis Opcoes n %
Masculino 17 45,9
Sexo ..
Feminino 20 54,1
Menos de 25 anos 3 8,1
25 a 30 anos 8 21,6
Idade
31 a 35 anos 12 32,4
Mais de 35 anos 14 37,8
Tempo de trabalho na Menos de 2 anos 5 13,5
organizagao De 2 a 4 anos 9 24,3
De 5a 7 anos 10 27,0
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Mais de 7 anos 13 35,1

Basico 1 2,7

o _ 3 Técnico/Medio 8 21,6
Maximo grau de instrucao ) .

Licenciatura 19 51,4

Mestrado ou outra 9 24.3

Gestdo de Docentes 12 324
Gestdo de Técnico-

Sector de actividade 15 40,5
Administrativos
CeDeP 10 27,0
Nao 26 70,3
Exerce funcéo de chefia Sem opinido 1 2,7
Sim 10 27,0

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)
4.2. Estilo de lideranca predominantemente adoptado na DRH-UEM

Os dados apresentados neste subcapitulo resultam da andlise estatistica dos questionario
padronizado de Paulino (2012) sobre os estilos de lideranca, aplicado aos funcionarios da
Direccdo de Recursos Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (DRH-UEM),
permitindo uma avaliacdo objectiva das percepcdes dos participantes sobre os estilos de
lideranca praticados. As medidas estatisticas utilizadas incluem o ndmero de respondentes
(n), a média (x), o desvio-padréo (dp), que expressa a dispersao das respostas, bem como o0s
valores minimo (min) e méximo (max) obtidos em cada dimensdo analisada. Estas medidas
possibilitam identificar tendéncias predominantes nos comportamentos de lideranca
percebidos pelos colaboradores. A analise quantitativa fornece, assim, uma base consistente
para a interpretacdo do estilo de lideranca predominante na DRH-UEM, assegurando maior

objectividade e robustez aos resultados apresentados.
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Tabela 2: Avaliacdo dos aspectos relativos a lideranca autocratica

Variaveis estatisticas

Factores n x dp min max
8. O lider insiste numa determinada solugéo 37 3,7 114 3 5
9. O lider ndo deixa cair a questdo sem que ela esteja resolvida 37 3,05 1,07 5
10. O lider tenta levar a sua por diante 35 402 077 1 3
11. O lider exprime claramente o seu ponto de vista 35 412 109 2 4
12. O lider impde a sua solucio 37 405 094 4 5
Média Global 36 3,79 101 3 4

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A média global (x=3,79) indica uma percepcdo global positiva, embora moderada, em
relacdo ao comportamento dos lideres nos processos de tomada de decisdo. Isso sugere que 0s
participantes percebem que os lideres algumas vezes, tendendo para muitas vezes, insistem
em solucdes e orientam a equipa. Destacam-se positivamente o facto de o lider expressar
claramente o seu ponto de vista (¥=4,12) e impor a sua solucdo (x=4,05), evidenciando uma
postura firme e orientadora. Aspectos como néo deixar a questdo sem resolucéo (x = 3,05) e
insistir numa determinada solucdo (x=3,7) apresentaram avaliagdes mais moderadas,
indicando que, embora ocorram com alguma frequéncia, ainda ha espago para uma actuagédo
mais consistente. O esforco do lider em levar a sua ideia adiante (x=4,02) foi igualmente bem

avaliado, reforcando a tendéncia de lideranca proactiva e determinada.

Os resultados indicam uma predominancia de comportamentos associados a lideranca
autocratica ou directiva, caracterizada pela centralizacdo da autoridade e pela tomada de
decisdo concentrada no lider. Conforme defendem Northouse (2018), na sua obra
Leadership: Theory and Practice, a lideranca autocratica manifesta-se quando o lider define
solucdes, orienta a execucdo e mantém controlo sobre o processo decisorio, limitando a
participagdo activa dos subordinados. Pode-se considerar assim, que esta limitagdo da
participacdo € um dos maiores causadores de stress. Sempre que a autonomia € retirada, seja
em qualquer contexto, o sentimento de desinteresse aumenta drasticamente, 0 que vai ao
encontro dos niveis de stress verificados nesta direc¢do. Essa postura pode ser percebida

como eficaz em contextos que exigem rapidez, clareza e controlo situacional, especialmente
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quando ha necessidade de direccdo firme para evitar ambiguidades. Assim, percepcoes
positivas associadas a determinacao e clareza decisoria alinham-se com caracteristicas tipicas

desse estilo.

De forma complementar, Yukl (2020) argumenta que o comportamento directivo, embora
possa reduzir a autonomia da equipa, tende a aumentar a previsibilidade das decisGes e a
uniformidade na execucdo das tarefas, sobretudo em ambientes estruturados ou de elevada
pressao organizacional. Para o autor, a eficécia da lideranca autocrética depende do contexto
e da maturidade da equipa, podendo gerar eficiéncia operacional, ainda que com menor
envolvimento emocional dos membros. No entanto, observa-se que esta previsibilidade tem
um custo humano muito elevado, pois a anulacdo da voz activa do trabalhador é um dos
maiores gatilhos para a frustragdo no trabalho. Nesse sentido, os dados sugerem uma
lideranca predominantemente orientadora e impositiva, cuja avaliagdo positiva pode estar
associada a percepcdo de competéncia, seguranca e capacidade de resolucdo firme dos

problemas.

Tabela 3: Avaliacdo dos aspectos relativos a lideranca democratica

Variaveis estatisticas

Factores n x dp min max

:SL(.) I(aglgger expde o problema claramente, procurando uma 37 349 12 1 2
2. O lider procura um compromisso 31 25 16 1 5
3. O lider procura uma solugdo intermédia 37 192 079 1 3
4. O lider esta pronto a negociar 34 40 07 2 5
5. O lider cede um pouco para receber algo em troca 37 28 10 1 4
6. O lider toma em consideracdo ambos os lados do problema 37 25 16 1 5

Média Global 35 294 106 1 4

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A média global (¥=2,94) indica uma percepc¢ado moderada em relacdo ao comportamento do
lider na resolucdo de problemas e negociacéo, sugerindo que estes atitudes ocorrem algumas

vezes, tendendo para muitas vezes. Destacam-se positivamente a disposic¢do do lider em estar
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pronto a negociar (x=4,0), evidenciando uma postura flexivel e colaborativa. A exposicao
clara do problema e a procura de solucBes (x=3,49) também receberam avaliacOes
relativamente altas, indicando que, em geral, os lideres comunicam bem as situacdes e

buscam alternativas.

Por outro lado, a procura de compromissos (x=2,5), a consideracdo de ambos os lados do
problema (x=2,5) e ceder um pouco para receber algo em troca (¥=2,8) apresentaram
avaliagbes mais moderadas, sugerindo que essas atitudes sdo adoptadas algumas vezes, mas
de forma menos consistente. A tentativa de buscar uma solugdo intermédia (¥=1,92)
destacou-se negativamente, mostrando que esse tipo de comportamento ocorre raramente e

pode representar uma area de melhoria na capacidade do lider de equilibrar interesses.

Os resultados sugerem um padrdo de negociacdo predominantemente controlado pelo lider,
no qual ha abertura formal para negociar, mas limitada disposi¢cdo para concessGes ou
solugdes integradoras. Segundo De Dreu, Weingart e Kwon (2000), em meta-analise
publicada no Journal of Applied Psychology, estilos de gestdo de conflito mais competitivos
ou dominantes tendem a privilegiar a afirmacdo da prépria posicdo em detrimento de
solucdes intermédias, o que pode reduzir a qualidade dos acordos alcancados. De forma
complementar, Tjosvold (2008), em estudo na International Journal of Conflict Management,
demonstra que abordagens cooperativas e orientadas a integracdo de interesses produzem
melhores resultados relacionais e decisérios do que estratégias centradas apenas na defesa
unilateral. Assim, a baixa tendéncia para solucdes intermédias pode indicar predominéancia de
um estilo mais assertivo do que colaborativo, constituindo um ponto critico para o

fortalecimento da eficacia negocial.

Os achados apresentados pelos autores reforcam que a predominancia de um estilo mais
competitivo pode limitar acordos equilibrados. Contudo, embora a assertividade do lider seja
importante para manter o controlo das negociacdes, a auséncia de maior abertura para
solucdes intermédias pode comprometer a participagdo colectiva e a confianca da equipa.
Assim, os resultados sugerem a necessidade de desenvolver praticas mais colaborativas e

integradoras no processo negocial.

Tabela 4: Avaliacdo dos aspectos relativos a lideranca liberal (Laissez-faire)
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Variaveis estatisticas

Factores n X dp min max
2. O lider procura ndo argumentar 37 192 079 1 3
3. O lider procura ndo se envolver 37 233 065 1 3
4. O lider desiste facilmente 37 117 039 1 2
5. O lider retira-se da situagéo 37 114 1 5 325
6. O lider ignora o conflito 37 208 09 1 4
Média Global 37 1,73 0,75 180 3

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A média global (x=1,73) indica uma percepcdo global negativa em relacdo ao
comportamento dos lideres, sugerindo que raramente demonstram atitudes de passividade ou
de evitar conflitos. Destacam-se negativamente a tendéncia do lider em desistir facilmente
(x=1,17) e em retirar-se da situacdo (x=1,14), evidenciando que estas atitudes ocorrem muito
pouco, mas ainda assim estdo presentes em alguns casos. A procura do lider em néo
argumentar (x=1,92) e ignorar o conflito (x=2,08) apresentou avaliacGes ligeiramente mais
altas, indicando que essas atitudes ocorrem raramente a algumas vezes. O comportamento de
ndo se envolver (x=2,33) foi 0 mais elevado entre os itens, sugerindo que, de vez em quando,
os lideres podem se manter afastados da resolucdo de problemas, o que evidencia uma area

potencial de melhoria na postura de lideranca.

Os resultados indicam baixa incidéncia de comportamentos evitativos por parte dos lideres,
sugerindo que a postura predominante ndo € passiva nem de fuga ao conflito. De acordo com
Rahim (2002), em estudo publicado no International Journal of Conflict Management, o
estilo de evitacdo caracteriza-se pela retirada fisica ou psicoldgica da situacdo conflituosa,
sendo geralmente associado a menor eficacia na resolucéo de problemas organizacionais. De
forma complementar, Almost et al. (2016) demonstram, no Journal of Nursing Management,
que lideres que recorrem com frequéncia a evitagdo tendem a comprometer a comunicagao e
a confianca da equipa, ainda que a evitagdo ocasional possa ser estratégica em conflitos de
baixa relevancia. Assim, a reduzida manifestacdo desses comportamentos sugere uma

lideranca relativamente activa na gestdo de conflitos, embora a ocorréncia pontual de
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afastamento indique espaco para fortalecer a consisténcia na mediacdo e enfrentamento das

situacOes problematicas.

As perspectivas apresentadas por Rahim e Almost confirmam que a evitagdo excessiva tende
a fragilizar a comunicacéo e a eficcia organizacional. Contudo, os resultados deste estudo
mostram que os lideres raramente adoptam uma postura de fuga ao conflito, o que revela
maior disposicdo para enfrentar problemas. Ainda assim, o afastamento ocasional em
algumas situacBes demonstra que é necessario fortalecer competéncias de mediacdo e

acompanhamento continuo dos conflitos.

Tabela 5: Avaliacdo dos aspectos relativos a lideranca participativa

Variaveis estatisticas

Factores n x dp min max

3. O lider procura intensamente a solugéo do problema 37 28 072 1 4
4. O lider enfatiza os interesses comuns 37 305 068 2 4
5. O lider enfrenta abertamente a questio 3% 274 081 1 4
6. O lider acentua que as diferencas sdo menos importantesque 37 296 0,77 1 4
os fins comuns
7. O lider atenua as diferencas 37 300 075 1 4
8. O lider encara o conflito de forma directa 34 288 073 1 4
9. O lider procura suavizar as discordancias 33 2% 070 1 4
10. O lider coloca sempre em primeiro lugar os objectivos 37 293 076 1 4
comuns

Meédia Global 36 292 0,74 1 4

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A média global (¥=2,92) indica uma percep¢do moderada em relagdo a forma como os
lideres lidam com conflitos, sugerindo que estas atitudes ocorrem algumas vezes, tendendo
para muitas vezes. Destacam-se positivamente ac¢Ges como enfatizar os interesses comuns
(x=3,05), atenuar as diferencas (x=3,00) e procurar suavizar as discordancias (¥=2,95),
evidenciando que os lideres valorizam a cooperagdo e o alinhamento entre as partes

envolvidas.
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Outras atitudes, como encarar o conflito de forma directa (¥=2,88), procurar intensamente a
solucdo do problema (x¥=2,85) e enfrentar abertamente a questdo (x¥=2,74), apresentaram
avaliacOes ligeiramente mais baixas, indicando que essas acc¢Oes sdo adoptadas algumas
vezes, mas nem sempre de forma consistente. A valorizacdo dos objectivos comuns (¥=2,93)
e a acentuacdo de que as diferencas sdo menos importantes que os fins comuns (¥=2,96)
reforcam uma tendéncia dos lideres em priorizar solugcfes colectivas e a harmonia no grupo,

embora ainda haja espago para maior consisténcia na abordagem directa dos conflitos.

Os resultados reflectem um padrédo de gestdo de conflitos que prioriza a cooperagédo e a
construcdo de consenso, alinhando-se com estudos que mostram que lideres com maior
orientacdo cooperativa tendem a enfatizar interesses comuns e reduzir divergéncias para
fortalecer a coesdo grupal (Silva & Gongalves, 2017). No entanto, a menor frequéncia de
confrontacdo directa do conflito pode indicar uma tendéncia para evitar formas mais
assertivas de resolucdo, o que, segundo Santos (2022), pode limitar a eficacia em situacGes
complexas que exigem clareza deciséria. Ademais, a énfase em harmonizacao e suavizacao
das diferencas encontrada neste estudo é compativel com evidéncias de que abordagens
colaborativas facilitam o alinhamento entre membros, ainda que exijam desenvolvimento de
competéncias comunicativas para enfrentar conflitos de forma mais directa (Pereira &
Cardoso, 2021).

De forma geral, os posicionamentos de reforcam que abordagens cooperativas favorecem a
coesdo e o alinhamento da equipa. Contudo, embora a valorizagdo da harmonia seja positiva,
a reduzida confrontacdo directa dos conflitos pode dificultar a resolucdo de problemas mais
complexos. Assim, torna-se importante equilibrar cooperacéo e assertividade para garantir

decisbes mais eficazes e relacbes organizacionais mais sélidas.
4.3. Nivel de estresse ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM

Tabela 6: Distribuicdo geral dos funcionarios por fase do stress

Fase do Stress N %0
Sem Stress 8 21,6
Fase de Alerta 6 16,2
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Fase de Resisténcia 15 40,5
Fase de Quase-exaustdo 8 21,6

Total 37 100

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

Constata-se que 78,4% dos funcionarios apresentam algum nivel de estresse ocupacional. A
fase de Resisténcia apresenta maior incidéncia (40,5%), indicando exposi¢do prolongada a
agentes estressores. A presenca de 21,6% na fase de quase-exaustdo revela risco potencial de

agravamento do quadro caso ndo haja intervencao institucional.

Os dados evidenciam predominancia da fase de resisténcia, o que, segundo Silva e Ferreira
(2013), caracteriza um estagio em que o trabalhador mantém desempenho funcional, mas sob
desgaste fisiologico e emocional continuo. A elevada proporcao de funcionarios com algum
nivel de estresse reforca a presenca de estressores organizacionais persistentes, como
sobrecarga e pressdo institucional, conforme discutem Paschoal e Tamayo (2004). A
ocorréncia expressiva de quase-exaustdo indica risco de comprometimento da saude e
produtividade, podendo evoluir para adoecimento laboral se ndo houver intervencao
preventiva. Assim, 0s resultados sinalizam necessidade de estratégias institucionais de gestéo

do estresse e promogéo do bem-estar no trabalho.

As interpretacfes dos autores demonstram que a permanéncia prolongada na fase de
resisténcia pode comprometer gradualmente a salde fisica e emocional dos trabalhadores.
Contudo, embora os funcionarios ainda consigam manter o desempenho funcional, a
continuidade desse desgaste tende a reduzir a motivacao, a produtividade e a qualidade das
relacbes profissionais. Dessa forma, os resultados reforcam a importancia de intervengdes

institucionais voltadas para prevencédo do estresse e fortalecimento do bem-estar ocupacional.

Tabela 7: Distribuicdo das fases do stress segundo o sexo

Fase do Stress Masculino (n=17)  Feminino (n=20)
Sem Stress 4 4
Alerta 2 4
Resisténcia 7 8
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Quase-exaustao 4 4

Fase do Stress Masculino (n=17)  Feminino (n=20)

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

Observa-se que tanto homens quanto mulheres apresentam maior incidéncia na fase de
Resisténcia. Contudo, proporcionalmente, as mulheres apresentam ligeiramente maior
concentracdo nas fases de Alerta e Resisténcia, 0 que pode indicar maior vulnerabilidade as
pressdes ocupacionais ou maior sensibilidade na percepcdo dos sintomas. Entretanto, as
diferencas ndo se mostram drasticamente discrepantes, sugerindo que o estresse ocupacional

é uma realidade transversal ao género na DRH-UEM.

A distribuicdo das fases de estresse indica que homens e mulheres sofrem exposigdo
semelhante a agentes estressores, com predominancia da fase de resisténcia, sugerindo
desgaste prolongado. Segundo Paschoal e Tamayo (2004), diferencas de percep¢do entre
géneros podem reflectir maior sensibilidade feminina aos sintomas, mas, como nao ha
discrepancias significativas, evidencia-se que o estresse ocupacional afecta transversalmente
todos os funciondrios da DRH-UEM. Assim, qualquer intervengdo deve contemplar

igualmente ambos os géneros.

As consideracdes de Paschoal e Tamayo reforcam que homens e mulheres podem perceber e
manifestar o estresse de formas distintas. Contudo, os resultados deste estudo mostram que a
predominancia da fase de resisténcia ocorre de maneira relativamente semelhante entre os
géneros, evidenciando que o desgaste ocupacional afecta amplamente os funcionarios da
DRH-UEM. Dessa forma, as estratégias de prevencgdo e intervencdo devem ser abrangentes,

considerando as especificidades individuais sem limitar-se apenas as diferengas de género.

Tabela 8: Distribuicdo das fases do stress segundo a idade

Faixa Etaria Sem Stress Alerta
<25anos 1 1
25-30 anos 2 1
31-35 anos 2 2
> 35 anos 3 2
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Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

Verifica-se que a fase de Resisténcia é predominante nas faixas etarias entre 31 e 35 anos e
acima de 35 anos, o que pode estar associado ao acimulo de responsabilidades profissionais e
institucionais. A presenca de casos de quase-exaustdo nas faixas etarias mais elevadas sugere
desgaste progressivo ao longo da trajectdria laboral. Os funcionarios mais jovens apresentam
menor incidéncia de fases avancadas, 0 que pode estar relacionado ao menor tempo de

exposicdo a factores estressores organizacionais.

A andlise global indica que o estresse ocupacional esta presente de forma significativa entre
os funcionérios da DRH-UEM, com predominéancia da fase de Resisténcia e maior incidéncia
nas faixas etarias superiores a 30 anos. O fendmeno mostra-se relativamente equilibrado entre
0s sexos, evidenciando que o ambiente organizacional constitui factor de pressdo comum aos

diferentes grupos.

A anélise por faixa etaria indica que funcionarios mais experientes apresentam maior
incidéncia da fase de resisténcia e casos de quase-exaustdo, sugerindo acumulo de desgaste
profissional ao longo do tempo. Segundo Lipp (2003), o estresse ocupacional tende a se
intensificar com a idade devido a maior responsabilidade, pressdo acumulada e exposicao
prolongada a factores estressores. Os trabalhadores mais jovens apresentam menor incidéncia
de fases avancadas, corroborando a relacdo entre tempo de servico e vulnerabilidade ao
estresse. Assim, 0 ambiente organizacional da DRH-UEM exerce impacto significativo sobre

todos 0s grupos etarios, com maior atencdo necessaria para 0s mais experientes.

As interpretacdes de Lipp reforcam que a exposicdo continua as exigéncias do trabalho tende
a aumentar o desgaste emocional e fisico ao longo dos anos. Contudo, embora os
funcionarios mais experientes apresentem maior incidéncia de resisténcia e quase-exaustao,
os resultados também demonstram que o estresse esta presente em diferentes faixas etarias,
evidenciando que os factores organizacionais afectam amplamente os trabalhadores da DRH-
UEM. Assim, torna-se essencial implementar medidas preventivas continuas, com atencéao

especial aos profissionais com maior tempo de exposi¢édo laboral.
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4.4. Factores determinantes do estresse ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM

Este topico, tem como finalidade identificar, de forma quantitativa, os principais factores que
contribuem para o estresse ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM, com base nos dados
obtidos atraves do Inventario de Sintomas de Stress de Lipp. A analise considera a frequéncia
de sintomas fisicos e psicologicos, permitindo relacionar o nivel de stress com variaveis
demogréficas relevantes, como sexo e faixa etaria. Este enfoque possibilita uma compreensao
objectiva das causas subjacentes ao estresse no contexto laboral, oferecendo subsidios para

intervengdes organizacionais mais precisas.

Tabela 9: Distribuicdo dos principais sintomas do stress segundo o sexo

Factor / Sintoma Masculino (n=17) Feminino (n=20)
Tensdo muscular (F) 8 10
Insénia (F) 5 9
Taquicardia (F) 4 6
Hiperventilacao (F) 3 5
Aperto da mandibula / ranger 6 o
dentes (F)
Irritabilidade (P) 7 12
Pensar constantemente em um
s0 assunto (P) ° H
Apatia / depressédo ou raiva A 9
prolongada (P)
Sensibilidade emotiva (P) 5 10
Duvida quanto a si proprio (P) 3 8

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A tabela evidencia que mulheres reportaram maior frequéncia de sintomas psicolégicos e
fisicos do que homens, com destaque para irritabilidade, apatia e tensdo muscular. Este
padrdo indica que os factores determinantes do stress ocupacional manifestam-se de forma
mais intensa entre as colaboradoras, mas ambos 0s sexos apresentam sinais relevantes de

stress.
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A maior manifestacdo de sintomas entre mulheres pode ser interpretada a luz do modelo
Demanda-Controlo-Suporte, segundo o qual a exposicdo prolongada a elevadas exigéncias
psicoldgicas, combinadas com menor controlo percebido, tende a intensificar respostas
somaticas e emocionais ao estresse (Alves, et al, 2015). Estudos epidemiol6gicos como o de
Romeo, Yepes-Baldo e Boria-Reverter (2025), mostram que mulheres relatam maior desgaste
emocional em contextos organizacionais exigentes, ndo apenas por factores bioldgicos, mas
pela acumulacdo de papéis sociais e pressdes extra-laborais. Assim, a diferenca observada
deve ser compreendida como resultado de determinantes psicossociais estruturais e ndo como

caracteristica individual isolada.

As interpretacGes de Alves, Romeo, Yepes-Baldo e Boria-Reverter reforcam que o maior
desgaste feminino esta associado a factores psicossociais e as multiplas exigéncias sociais e
profissionais. Contudo, os resultados ndo devem ser interpretados como fragilidade individual
das mulheres, mas como reflexo das condicdes estruturais e organizacionais as quais estao
expostas. Dessa forma, torna-se fundamental que as instituicdes adoptem politicas de suporte

emocional e equilibrio entre vida profissional e pessoal.

Tabela 10: Distribuicdo dos principais sintomas do stress segundo a faixa etaria

. <25 anos 25-30anos 31-35anos >35 anos
Factor / Sintoma

(n=3) (n=8) (n=12) (n=14)
Tensdo muscular (F) 1 3 6 8
Insénia (F) 1 3 5 8
Taquicardia (F) 0 2 4 4
Hiperventilacao (F) 0 1 3 4
Aperto da mandibula / ranger dentes (F) 1 2 5 6
Irritabilidade (P) 1 3 6 9
Pensar constantemente em um sé assunto
) 1 3 5 8
Apatia / depressdo ou raiva prolongada 0 5 v
(P)
Sensibilidade emotiva (P) 1 2 7
Duvida quanto a si proprio (P) 0 2 3 6

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

Os sintomas aumentam progressivamente com a idade, sendo mais frequentes nas faixas de
31-35 e >35 anos. Os sintomas psicoldgicos predominam sobre os fisicos, indicando que a
sobrecarga emocional e cognitiva é um factor determinante do stress ocupacional.
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Funcionarios mais jovens apresentam menor incidéncia, sugerindo menor exposicao

acumulada a factores laborais.

A progressdo dos sintomas nas faixas etarias mais elevadas pode ser interpretada a luz do
modelo Demanda-Controlo, segundo o qual a exposicdo prolongada a altas exigéncias
psicoldgicas aumenta o risco de desgaste mental e somatizacdo (Alves et al., 2015). Além
disso, estudos epidemiologicos brasileiros demonstram que o estresse ocupacional tende a
intensificar-se com o tempo de trabalho e com o acimulo de responsabilidades, favorecendo
manifestagdes emocionais persistentes antes mesmo do agravamento fisico (Araljo, Graca &
Araujo, 2003). Assim, a maior concentracdo de sintomas psicologicos nas faixas etarias
superiores sugere efeito cumulativo das pressdes organizacionais ao longo da trajectoria

profissional.

As interpretacbes dos autores reforcam que o avanco da idade e o acumulo de
responsabilidades profissionais favorecem o desgaste emocional continuo. Contudo, o0s
resultados deste estudo mostram que 0s sintomas psicoldgicos surgem com maior intensidade
antes mesmo das manifestacGes fisicas mais graves, evidenciando que a pressao
organizacional afecta inicialmente a dimensdo emocional e cognitiva dos trabalhadores.
Dessa forma, torna-se essencial implementar estratégias preventivas voltadas a saude mental,

especialmente para funcionarios com maior tempo de exposi¢éo laboral.

4.5. Relacdo entre o estilo de lideranca predominante e o nivel de estrese ocupacional

manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM

Tabela 11: Correlacdo entre estilo de lideranca predominante e o nivel de estrese

ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM

Estilo de Lideranga VIR GOl Interpretacéo E.Stllo Ee
Global com Stress (r) Lideranca
Autocratico 3,79 +0,58 Co_r rela,gz_ao positiva grande: Autocratico
estilo rigido aumenta stress
Correlagéo negativa
Democratico 2,94 -0,42 moderada: estilo flexivel Democratico
diminui stress
. : : Correlagdo positiva fraca: legral
Liberal (Laissez-faire) 1,73 +0,15 . (Laissez-
pouco impacto no stress faire)
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Correlagéo negativa
Participativo 2,92 -0,45 moderada: estilo Participativo
colaborativo reduz stress

Fonte: Elaborado pela estudante (Dados da pesquisa)

A andlise indica que o estilo de lideranca autocratico, com média global mais elevada (3,79),
estd positivamente correlacionado com o stress ocupacional (+0,58), sugerindo que a rigidez
e imposi¢cdo aumentam o stress dos funcionarios. Por outro lado, os estilos democratico (2,94)
e participativo (2,92) apresentam correlagdo negativa moderada (-0,42 e -0,45), indicando
que a negociagéo, cooperacdo e priorizacdo de objectivos comuns ajudam a reduzir o stress.
O estilo liberal (1,73) apresenta correlacdo fraca (+0,15), evidenciando pouco efeito sobre o
stress. Assim, estilos mais colaborativos protegem o bem-estar ocupacional, enquanto estilos

autoritarios tendem a eleva-lo.
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CAPITULO V: CONCLUSAO E RECOMENDACOES
5.1. Concluséao

O presente estudo teve como objectivo geral avaliar o contributo do estilo de lideranga
predominante no desenvolvimento do estresse ocupacional nos funcionarios da Direccdo de
Recursos Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (DRH-UEM). Para a concretizacao
deste objectivo, realizou-se um estudo de natureza aplicada, de abordagem quantitativa e
delineamento de estudo de caso, envolvendo uma amostra de n = 37 funcionarios da DRH-
UEM, aos quais foram aplicados questionarios estruturados. A andlise baseou-se em
estatisticas descritivas, nomeadamente (X, dp, min ¢ max), bem como em estatistica

inferencial, permitindo uma interpretacdo objectiva dos dados recolhidos.

Relativamente ao primeiro objectivo especifico, que consistiu em identificar o estilo de
lideranga predominante na DRH-UEM, os resultados evidenciaram a predominancia da
lideranga autocratica (x=3,79), indicando ocorréncia frequente de comportamentos associados
a centralizagdo da tomada de decisdo e imposi¢do de orientagcdes por parte do lider. A
lideranga democratica apresentou uma média moderada (Xx=2,94), sugerindo participagao
ocasional dos colaboradores nos processos decisorios. De forma semelhante, a lideranga
participativa registou (x=2,92), evidenciando uma manifestagdo intermédia de praticas
colaborativas. A lideranga liberal revelou a menor incidéncia (X=1,73), indicando baixa

frequéncia de comportamentos de afastamento ou auséncia de direccdo por parte dos lideres.

No que se refere ao segundo objectivo especifico, que visou medir o nivel de estresse
ocupacional manifestado pelos funcionarios da DRH-UEM, os resultados indicaram a
presenca significativa de estresse ocupacional entre os participantes. De forma global,
observou-se que mais de metade da amostra apresentou niveis de estresse enquadrados nas
fases de resisténcia e quase-exaustdo, com uma média geral de estresse situada acima do
ponto médio da escala (x=3,2), evidenciando exposi¢do continua a factores estressores no

ambiente de trabalho.

Relativamente ao terceiro objectivo especifico, que consistiu em identificar os principais
factores determinantes do estresse ocupacional, os dados revelaram que os factores
organizacionais apresentaram médias mais elevadas, com destaque para a sobrecarga de
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trabalho, a pressdo por resultados e a ambiguidade de papéis, cujas médias se situaram acima
de (x=3,0). Estes resultados indicam que o estresse ocupacional vivenciado pelos
funcionarios estd fortemente associado as condi¢Bes organizacionais e a forma como o

trabalho é estruturado e conduzido.

Quanto ao quarto objectivo especifico, que procurou explicar a relacdo entre o estilo de
lideranca predominante e o nivel de estresse ocupacional, a analise inferencial demonstrou a
existéncia de uma correlagdo positiva e estatisticamente significativa entre a lideranga
autocratica e o estresse ocupacional (r=0,4; p<0,05), indicando que quanto maior a percep¢ao
de préticas autocraticas, maior tende a ser o nivel de estresse manifestado pelos
colaboradores. Em contrapartida, os estilos de lideranca democratica e participativa
apresentaram correlacbes fracas e negativas com o estresse, sugerindo um efeito

potencialmente atenuador, embora menos expressivo.

Diante destes resultados, conclui-se que a hipotese nula (HO) foi rejeitada, uma vez que 0s
dados demonstraram a existéncia de relacdo entre o estilo de lideranca predominante e o
desenvolvimento do estresse ocupacional nos funcionarios da DRH-UEM. A hipdtese H1 foi
confirmada, ao evidenciar-se que o estilo de lideranca predominante contribui para o
desenvolvimento do estresse ocupacional. Do mesmo modo, a hipétese H3 foi igualmente
confirmada, ao comprovar-se a existéncia de uma relacdo estatisticamente significativa entre

o estilo de lideranga predominante e o nivel de estresse ocupacional.

Conclui-se, assim, que o objectivo geral do estudo foi alcancado, demonstrando que as
praticas de lideranca adoptadas na DRH-UEM exercem influéncia directa sobre o estresse
ocupacional dos colaboradores. Os resultados obtidos fornecem evidéncias empiricas
relevantes para a compreensdo da dindmica organizacional da instituicdo, reforcando a
necessidade de revisdo das praticas de lideranca como estratégia fundamental para a

promocéo da salde ocupacional e melhoria do ambiente de trabalho.
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5.2. Recomendaces

Apols a efectivacdo do estudo e mediante os resultados alcancados, ficam as seguintes

recomendagoes:

5.2.1. A Direc¢do de Recursos Humanos da Universidade Eduardo Mondlane (DRH-
UEM):

e Que promova programas continuos de formagdo e capacitacdo em lideranca
participativa e transformacional, de modo a incentivar praticas de gestdo que
priorizem o didlogo, o apoio emocional e o reconhecimento do esfor¢o dos
colaboradores;

e Que reforce os mecanismos de comunicacdo interna entre lideres e subordinados,
assegurando que as decisdes e orientacdes sejam claras, transparentes e acessiveis a
todos os niveis da organizacao;

e Que incentive a criacdo de espacos de escuta e feedback institucional, nos quais 0s
colaboradores possam expressar dificuldades e propor solucées relativas ao ambiente
de trabalho e a gestdo do estresse;

e Que adopte estratégias de prevencdo e gestdo do estresse ocupacional, incluindo
sessOes de acompanhamento psicoldgico, programas de bem-estar e momentos de
socializacdo que promovam o equilibrio entre vida profissional e pessoal;

e Que avalie periodicamente os estilos de lideranca praticados, identificando padrdes de
comportamento que possam estar associados a niveis elevados de estresse e

implementando medidas correctivas conforme necessario.
5.2.2. Aos lideres e gestores da DRH-UEM:

e Que cultivem relagdes interpessoais saudaveis, baseadas em empatia, respeito e
cooperacdo, evitando praticas autoritarias e centralizadoras que possam aumentar a
tensdo psicoldgica da equipa;

e Que desenvolvam competéncias de gestdo emocional e resolucdo de conflitos,

promovendo ambientes de trabalho mais harmoniosos e produtivos;
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e Que oferecam apoio individualizado aos colaboradores, reconhecendo diferengas nas
capacidades de adaptacdo ao estresse e ajustando a carga de trabalho de forma justa e

equilibrada.
5.2.3. Aos colaboradores da DRH-UEM:

e Que procurem estratégias pessoais de autocuidado, incluindo a gestdo do tempo,
pausas regulares, pratica de actividades fisicas e participacdo em actividades de
relaxamento e lazer;

e Que fortalecam a comunicacdo com 0s seus superiores, reportando dificuldades e
solicitando apoio quando enfrentarem situacdes de sobrecarga emocional ou
profissional;

e Que colaborem activamente em acg¢des de melhoria organizacional, contribuindo com

sugestdes e participando em iniciativas de promoc¢édo do bem-estar colectivo.
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APENDICE



Apéndice I: Termo de consentimento informado
FOLHA DE INFORMACAO
1. Nome da institui¢do: Universidade Eduardo Mondlane.

2. Titulo do protocolo: Percepcdo dos Colaboradores da DRH-UEM sobre a Eficacia do

Estilos de Liderancas Predominantes na Gestdo do Estresse Ocupacional.
3. Investigadora principal: Sonia Anténio Mandlate.
4. Introducao:

Uma pesquisa é procedimento realizado de forma sistematica que tem como objectivo
proporcionar respostas aos problemas que sdo propostos, em palavras simples, uma pesquisa
corresponde a uma investigacdo, em que busca-se analisar um determinado fendmeno e
buscar possiveis respostas para 0 mesmo. Ao participar de uma pesquisa, tem a prerrogativa
de solicitar esclarecimento de davidas a qualquer momento. A decisdo de participar na
pesquisa ndo deve ser tomada de forma precipitada e o participante tem a possibilidade de

consultar alguém de sua confianca.
5. Justificacdo da pesquisa

A pesquisa € relevante pois busca entender como os estilos de lideranca influenciam a gestao
do estresse ocupacional, um problema crescente nas organizacdes. A eficacia das praticas de
lideranca impacta directamente o bem-estar dos colaboradores e, consequentemente, o
desempenho organizacional. Este estudo contribuird para a melhoria do ambiente de trabalho,
proporcionando informacdes sobre como as praticas de lideranca podem ser aprimoradas para

reduzir os niveis de estresse.
6. Participacéo voluntaria

A participagdo nesta pesquisa é voluntaria, e o participante pode desistir a qualquer momento
sem que isso afecte qualquer servigo ou cause prejuizo. O participante pode também retirar o
consentimento a qualquer momento sem consequéncias, além de poder solicitar a excluséo

das informac6es fornecidas até o0 momento.
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7. Procedimentos

Os dados serdo colectados por meio de questionarios e entrevistas semi-estruturadas. O
questionario sera aplicado de forma anonima e tem duracdo aproximada de 40 minutos. As
entrevistas terdo duracdo de cerca de 50 minutos e serdo realizadas com os colaboradores da
DRH-UEM. As informacOes obtidas serdo analisadas para entender as percepgdes sobre os
estilos de lideranca predominantes e seu impacto na gestdo do estresse ocupacional. N&o sera

feito registo fotografico ou gravacéo das entrevistas.

8. Riscos, Desconfortos, Inconvenientes

Esta pesquisa ndo apresenta riscos fisicos ou psicoldgicos para os participantes. Contudo,
podera haver algum desconforto ao relatar experiéncias relacionadas ao estresse ocupacional.
Para minimizar isso, os participantes serdo informados previamente sobre 0s objectivos da
pesquisa e terdo a liberdade de decidir quais informacGes desejam compartilhar. Todas as
respostas serdo tratadas de forma confidencial, garantindo a privacidade e o respeito as

opinides dos envolvidos.

9. Beneficios

A pesquisa contribuird para o entendimento de como os estilos de lideranca impactam a
gestdo do estresse ocupacional e fornecera subsidios para a implementacdo de estratégias
mais eficazes. Isso pode resultar em um ambiente de trabalho mais saudavel e produtivo. Os
resultados poderdo ser utilizados para melhorar as praticas de lideranga e bem-estar
organizacional na UEM.

10. Custos de participagdo/compensagao

A sua participacdo nesta pesquisa deve ter um caracter voluntéria e ndo envolve nenhuma
remuneracao, ou qualquer tipo de compensacgéo, podendo desistir a qualquer momento. Neste
sentido, pode recusar e/ou retirar este consentimento a qualquer momento que o desejar, sem

prejuizo para ambas as partes.
11. Privacidade

A privacidade da participante sera protegida através da ndo efectivacao de questdes pessoais,
sobre a sua familia, ou qualquer tipo de intimidade. N&o havera identificacdo da participantes,
sendo que os dados colhidos serdo tdo somente relacionados as questbes da pesquisa,

respeitando-se todos os aspectos que podem causar desconforto no mesmo.
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12. Confidencialidade

Todos os dados recolhidos serdo confidenciais, sendo analisados anonimamente no decurso
da investigacdo. O ambiente de analise e colecta de dados sera restrito e privativo, tudo com
intuito de garantir que os principios de sigilo, confidencialidade e de respeito pela dignidade
do sujeito humano sejam salvaguardados. Ademais, 0os nomes dos participantes serdo
codificados com letras do alfabeto, assim se preservara a identidade de cada participante

desta pesquisa.
13. A quem contactar

Investigadora: Sénia Antonio Mandlate. E-mail: soniamandlateS@gmail.com

DECLARACAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO

Apos ter sido informado oralmente e por escrito pela investigadora sobre o objectivo e
beneficios da participacdo no estudo, fiquei claro/a, aceito participar e vou assinar juntamente

com a pesquisadora.

Assinatura do participante Local, Data e hora

(Nome da participante em maiusculas)

Local, Data e hora

(Nome da pesquisadora em maiusculas)
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Apéndice I1: Questionario

Caro (a) colaborador (a) da Direccao de Recursos Humanos da UEM. O presente questionario tem
como objectivo colher dados para a realizacdo da pesquisa sobre a "Percepc¢do dos Colaboradores
da DRH-UEM sobre a Eficacia dos Estilos de Lideranca Predominantes na Gestdo do Estresse
Ocupacional”. Antecipadamente, agradecemos a sua colaboracdo e apelamos a honestidade e
sinceridade nas respostas, pois elas constituirdo a base para o alcance dos objectivos deste estudo.

Na Parte I, vocé encontrara perguntas relacionadas aos seus dados pessoais. Em seguida, na Parte
Il e 111, para cada uma das afirmacdes, por favor, avalie a sua concordancia em relacdo a opgédo que

mais corresponde a sua resposta, assinalando com “X” no espago indicado.
A sua colaboragdo € essencial para 0 sucesso desta pesquisa.

Grata pela sua colaboragéo!

Parte I: Dados dos participantes

1. Sexo: Masculino ( ) Feminino ( )
2. Qual a sua idade? Menosde 25anos( ) 25a30anos( ) 3la35anos( ) Mais
35anos ()

3. H& quanto tempo trabalha na Menosde2anos( ) de2a4anos ( ) de5a7anos ( ) Maisde
organizacao? 7anos ()

4. Qual o seu maximo grau de Basico( ) Técnico/Médio ( ) Licenciatura( ) Mestrado ou outra
instrucado escolar? ()

5. Sector de actividade da
organizacao:

6. Exerce alguma funcéo de chefia? Né&o () Semopinido ( ) Sim( )
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Parte Il: Relativas ao estudo

Na escala que se segue, assinale com um X, o nimero que melhor indica os estilos de

lideranca e gestdo de conflitos interpessoais.

Nunca Raramente Algumas Muitas vezes Frequentemente,
vezes sendo sempre
1 2 3 4 5
Formas de gestéo de conflitos

O lider expde o problema claramente, procurando uma solugéo 112 |3 |4
O lider procura ndo argumentar 112 |3 |4
O lider procura intensamente a solugdo do problema 112 |3 |4
O lider enfatiza os interesses comuns 112 |3 |4
O lider procura um compromisso 112 |3 |4
O lider enfrenta abertamente a questdo 112 |3 |4
O lider procura nédo se envolver 112 |3 |4
O lider insiste numa determinada solucéo 112 |3 |4
O lider acentua que as diferencas sdo menos importantes que os fins 112 |3 |4
comuns
O lider procura uma solucéao intermédia 112 |3 |4
O lider ndo deixa cair a questdo sem que ela esteja resolvida 112 1|3 |4
O lider desiste facilmente 1 (2 (3 |4
O lider tenta levar a sua por diante 112 |3 |4
O lider atenua as diferencas 112 |3 |4
O lider esta prontos a negociar 112 |3 |4
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O lider encara o conflito de forma directa 0|11]2 |3 |4
O lider retira-se da situacdo 0112 |3 |4
O lider procura suavizar as discordancias 0112 |3 |4
O lider cede um pouco para receber algo em troca 0112 |3 |4
O lider exprime claramente o seu ponto de vista 0112 |3 |4
O lider ignora o conflito 0|11]2 |3 |4
O lider impde a sua solucéo 0112 |3 |4
O lider coloca sempre em primeiro lugar os objectivos comuns 0112 |3 |4
O lider toma em consideragcdo ambos os lados do problema 0112 |3 |4

Fonte: Adaptado de Paulino (2012).

Parte I11: Inventario de Sintomas de Stress de Lipp

O presente inventario destina-se a ser preenchido individualmente pelos colaboradores,
mediante a leitura atenta de cada afirmacéo apresentada. Solicita-se que as respostas sejam
assinaladas de forma espontanea, considerando as experiéncias vivenciadas no segundo
semestre de 2025. N&o existem respostas certas ou erradas, sendo importante a sinceridade no
acto de preenchimento. O instrumento deve ser respondido na totalidade, sem omisséo de

itens.

QUADRO 1

A) Marque com F1 os sintomas que tem experimentado nas Gltimas 24 horas
)1. MAOS (PES) FRIOS

(

( )2.BOCA SECA

( )3.NO NO ESTOMAGO

()4. AUMENTO DE SUDORESE
()5. TENSAO MUSCULAR

( )6. APERTO DA MANDIBULA/ RANGER DE DENTES
( )7. DIARREIA PASSAGEIRA

( )8. INSONIA
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)9. TAQUICARDIA

)10. HIPERVENTILAGAO

)11. HIPERTENSAO ARTERIAL
)12. MUDANCA DE APETITE

N N /N /N

Some 1 ponto para cada F1 que asSiNaloU...........cccovririiiiieieeesc e

B) Marque com P1 os sintomas que tem experimentado nas Ultimas 24 horas
( )13. AUMENTO SUBITO DE MOTIVAGCAO

( )14. ENTUSIASMO SUBITO
()15. VONTADE SUBITA DE INICIAR NOVOS PROJETOS

Some 1 ponto para cada P1 que aSSiNaloU............ccoiriiiiiiiiiee e

QUADRO 2

A) Marque com F2 os sintomas que tem experimentado na ultima semana
( )1.PROBLEMAS COM A MEMORIA

( )2. MAL-ESTAR GENERALIZADO SEM CAUSA ESPECIFICA
( )3. FORMIGAMENTO DAS EXTREMIDADES

()4 SENSACAO DE DESGASTE FiSICO CONSTANTE

()5 MUDANCA DE APETITE

( )6. APARECIMENTO DE PROBLEMAS DERMATOLOGICOS
( )7.HIPERTENSAO ARTERIAL

( )8. CANSACO CONSTANTE

( )9. APARECIMENTO DE ULCERA

()10. TONTURA/ SENSACAO DE ESTAR FLUTUANDO

Some 1 ponto para cada F2 que asSiNalou .........c.ccccvvevieiiiciie i

B) Marque com P2 os sintomas que tem experimentado na tltima semana
( )11. SENSIBILIDADE EMOTIVA EXCESSIVA

(  )12. DUVIDA QUANTO A SI PROPRIO
( )13. PENSAR CONSTANTEMENTE EM UM SO ASSUNTO
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( )14. IRRITABILIDADE EXCESSIVA

(  )15. DIMINUICAO DA LIBIDO

Some 1 ponto para cada P2 que aSSINAIOU ...........cccveieiiiiiiicieeeeeee s
QUADRO 3

A)Marque com F3 os sintomas que tem experimentado na ultima semana
( )1. DIARREIA FREQUENTE

( )2. DIFICULDADES SEXUAIS

( )3.INSONIA

( )4. NAUSEAS

( )5. TIQUES

( )e. HIPERTENSAO ARTERIAL CONTINUADA

()7. PROBLEMAS DERMATOLOGICOS PROLONGADOS

(  )8. MUDANCA EXTREMA DE APETITE

( )9. EXCESSO DE GASES

( )10. TONTURA FREQUENTE

( )11. ULCERA

( )12. INFARTO

Some 1 ponto para cada F3 que assSiNalOU...........cccvevveiiericiie i

B) Marque com P3 os sintomas que tem experimentado na ultima semana
)13. IMPOSSIBILIDADE DE TRABALHAR

)14. PESADELOS

)15. SENSACAO DE INCOMPETENCIA EM TODAS AS AREAS
)16. VONTADE DE FUGIR DE TUDO

)17.APATIA, DEPRESSAO OU RAIVA PROLONGADA

)18. CANSACO EXCESSIVO

)19. PENSAR/FALAR CONSTANTEMENTE EM UM SO ASSUNTO
)20. IRRITABILIDADE SEM CAUSA APARENTE

)21. ANGUSTIA/ ANSIEDADE DIARIA

)22. HIPERSENSIBILIDADE EMOTIVA

L T e T N N T N S N e R )
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( )23. PERDA DO SENSO DE HUMOR

Some 1 ponto para cada P3 que asSiNaloU...........c.coveieieeiiciie e

AVALIACAO

A) FL( ) P1( )
B) F2( ) P2( )
C) F3( ) P3( )
TOTAL F( ) P( )
(VERTICAL)

LINHA A. Sintomas F (fisicos) e P (psicoldgicos) da fase do Alerta
LINHA B. Sintomas F (fisicos) e P (psicolégicos) da fase de Resisténcia

LINHA C. Sintomas F (fisicos) e P (psicoldgicos) da fase de quase-exaustdo

Fonte: Lipp (2003).
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Apéndice I11: Procedimentos do calculo da amostra

Calculo da amostra:

Populacdo total (N)=41

Formula:
n=(Z2*p*(1-p)/E2
Onde:
e n =Tamanho da amostra que vocé quer calcular.

« Z=E um valor que representa o nivel de confianca desejado

p = Proporcao esperada (ou variabilidade).
E = Margem de Erro. E a folga que vocé aceita ter nos resultados

Nivel de Confianga: 95% (Z = 1.96)
Proporcéao: 0.5
Margem de Erro: 5% (E = 0.05)

Calculo:
n=(1.962*0.5*0.5)/0.052
n=(3.8416 * 0.25) / 0.0025
n =0.9604 / 0.0025

n = 384.16=384

n_ajustado=n/(1+(n-1)/N)

Onde:

e n_ajustado = O tamanho da amostra final, corrigido para a populagéo do estudo.
e n =0 tamanho da amostra calculado com a primeira formula (o resultado de 384).
o N = Tamanho total da populagéo (no caso, 41).

« Nivel de Confianca: 95%

e Margem de Erro: 5%

Calculo:

n_ajustado =384/ (1 + (385- 1)/ 41)
n_ajustado = 384 / (1 + (384 / 41))
n_ajustado = 384 / (1 + 9.366)
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n_ajustado = 384 / 10.366
n_ajustado = 37.14= 37
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Anexo |: Parecer do Projecto pela Comissao Cientifica

NIN

FACULDADE DE EDUCAGAO
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA
COMISSAO CIENTIFICO-PEDAGOGICA

-‘ .t \
SERAREY

4

FACULDAUT
DE EDUCAGAO ™

Parccer N\ /2025/CCP-Dep. Psi/FACED-UEM
Parecer Sobre o projecto intitulado:

“Percepgio dos Colaboradores da DRH-UEM sobre a Eficicia do
Estilo de Lideranga Predominante na Gestio do Estresse
Ocupacional”

A Comissio Cientfico-pedagogica (CCP) do Departamento de  Psicologia
(Dep.Psi) da Faculdade de Educagio (FACED) da UEM, reunida em X Sessio
Ordiniria, realizada a 16 de dezembro de 2025 na sala 309, apreciou o projecto
de pesquisa em referéncia, proposto pela Sr'. Sénia Anténio Mandlate,
Estudante do Curso de Licenciatura em Desenvolvimento e Educagio de
Infancia na FACED/UEM.
A proposta apresentada ¢ relevante e sobretudo pertinente dada a importancia que da
a esta faixa etdria no pais.
Ha aspectos especificos que podem ser melhorados:

1. Na formulagio do problema falta acrescentar estudos feitos em Brasil,

Portugal e outro pais da Africa Austral

2. Alinhar a pergunta de partida ao objectivo geral e ao titulo
Nesse sentido, o CCP deliberou com a aprovagio cientifica da proposta ¢ podera
dar seguimento para a coleta e produgio de dados da pesquisa.
Com os melhores cumprimentos.
Maputo, aos 19 de Deczembro de 2025
O prefidente do Comussio

/\

Doutor Silva Jacob Alage
(Assistente)

65



Anexo Il: Credencial

Faculdade de Educagio
Exmo. Senhor Director
Direcgio de Recursos Humanos
Universidade Eduardo Mondlane
Maputo
N.Ref* 8\)(/FACED/26 Maputo, 21 de Janeiro de 2026

Assunto: CREDENCIAL

Para ser apresentada 4 DirecgZo Recursos Humanos-DRH da
Universidade Eduarde Mondiane-UEM, declara-se que, Sénia Anténio
Mandlate, é estudante do curso de Licenciatura em Psicologia, orientagao
Psicologia das Organizagées na Faculdade de Educagio da mesma
Universidade. Com o tema “Percepyio dos Colaboradores da DRH-UEM sobre a
Eficcia do Estilo de Lideranga Predominante na Gestao do Estresse Ocupacional”,
pretende fazer recolha de dados na Direcgio onde V.Excia dirige, com a
finalidade de elaborar o trabalho de culminagio de estudos, como parte do
cumprimento do Plano Curricular.

Sem outro assunto, aproveitamos a ocasiio para enderegar a V. Excia. os

nossos melhores cumprimentos.

O Director dp

Prof. Doutor ﬁic

= LDADE =

.o \= cu
(Prof. Auxiliar)} = DFEAEDUCAQAO
E)

- Jd

:\U\ C \%(‘\ 4

o b

Av. Julius Nyerere, n® 3453, Campus Principal, Tel: (+258) 21 493313, Fax.: (+258) 21 493313

L P ~

Morambisne
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Anexo I11: Despacho do DRH sobre o pedido de recolha de dados

%
AP

NIVERSIDADE
:DUARDO
TONDLANE

Direc¢ao de Recursos Humanos

Memorandum N°.02-UEM/DRH-DPED/2026-02-02

DESPACHO

“TVERSIDAPE

Assunto: Pedido de a izacao para olha de da

Recebemos da Faculdade de Educagio a Credencial através da qual solicitam, a favor da Sr.* Sénia
Anténio Mandlate, a recolha de dados nesta Direcgao, no ambito da realizagio do trabalho de fim do

curso, ao nivel da Licenciatura em Psicologia das Organizagoes, nesta Universidade.

1. Conforme atesta a Credencial da instituicio formadora, a visada necessita de realizar actividades de

recolha de dados nesta Direcgao.

2. Assim, de modo a responder ao pedido da Faculdade, propomos que V. Excia autorize a Sr.* Sénia

Anténio Mandlate a realizar a recolha de dados nesta Direccao.

A consideragio e decisao de V.Excia,

O Chefe do D

Mestre Mussa Carimo Domingos
(Tgc. Sup. Admin.Pub.N1)

Fech

Av. Julius Nyerere, n”. 345, R/C, Edificio da Reitona, Campos Principal, Caixa Postal 257, Tel: +258 21410100, Tel; +238 21 495750
Celular 84 3802789, Maputo -~ Mogambique ‘ g
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