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RESUMO

Hoje em dia o trabalho é um importante componente da vida da maioria das pessoas, tanto para o
beneficio pessoal assim como para a produtividade no ambiente laboral. As organizacoes
precisam, de certa forma, proporcionar um ambiente laboral agradavel, pois € notavel a influéncia
do bom relacionamento interpessoal dos trabalhadores na produtividade, e, por consequéncia, 0
desenvolvimento da organizacdo. Assim, torna-se pertinente estudar o ambiente laboral,
perspectivando conhecer o relacionamento entre os trabalhadores com relagcdo ao trabalho
colectivo dentro da organizacdo. Objectivou-se com o presente estudo analisar a influéncia das
RelacOes Interpessoais na qualidade do trabalho colectivo da Electricidade de Mogambique E.P.
Delegacédo de Chokwe. A metodologia de pesquisa utilizada foi de natureza predominantemente
qualitativa, utilizando-se um questionario como instrumento principal de recolha de dados. Nesta
pesquisa também recorreu-se & entrevista dirigida aos gestores da organizacdo em estudo para
complementar a informacdo dos questionérios. Foram inquiridos 96 trabalhadores do corpo
técnico inclusive os funcionarios que ocupam cargos de direccdo. A andlise das Relagdes
Interpessoais foi importante, na medida que essa é de extrema importancia para os gestores das
organizacbes. Compreender como as relagbes entre trabalhadores estdo estruturadas pode
contribuir para a elaboracdo de estratégias e o processo de tomada de decisdo mais assertivo.
Obteve-se como resultado principal deste estudo constatar-se que os funcionarios da empresa em
estudo, tém a consciéncia dos objectivos estratégicos que se pretendem atingir com o
relacionamento interpessoal. Tal consciéncia é consubstanciada pelo amor ao préximo dos
trabalhadores entre si e para com os utentes. Contudo, ap6s a andlise descritiva dos dados
recolhidos e realizada a analise inferencial dos resultados, torna-se possivel considerar que as
Relagbes Interpessoais influenciam na qualidade do trabalho colectivo da Electricidade de
Mocambique E.P. delegacdo de Chokwe tendo em conta que a formacgdo de grupos e equipes
laborais se d& com base em aspectos colectivos, como confianga mdtua, objectivos alinhados e
pré-definidos por amizades entre outros.

Palavras-chave: Relacionamento Interpessoal; Trabalho Colectivo; Qualidade.
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ABSTRACT

Nowadays work is an important component of most people's lives, both for personal benefit and
for productivity in the work environment. Organizations need, in a way, to provide a pleasant
work environment, as the influence of good interpersonal relationships among workers on
productivity and, consequently, the development of the organization is remarkable. Thus, it
becomes pertinent to study the work environment, with a view to knowing the relationship
between workers in relation to collective work within the organization. The aim of this study was
to analyze the influence of Interpersonal Relations on the quality of the collective work of
Electricidade de Mocambique E.P. delegation from Chdokwe. The research methodology used was
predominantly qualitative in nature, using a questionnaire as the main instrument for data
collection. In this research, interviews were also conducted with the managers of the organization
under study to complement the information in the questionnaires. A total of 96 staff members
were interviewed, including those in management positions. The analysis of Interpersonal
Relations was important, as this is extremely important for managers of organizations.
Understanding how relationships between employees are structured can contribute to the
development of strategies and a more assertive decision-making process. The main result of this
study was to verify that the employees of the company under study are aware of the strategic
objectives that are intended to be achieved with interpersonal relationships. Such awareness is
consubstantiated by the employees' love of neighbor to each other and to the users. However,
after the descriptive analysis of the collected data and the inferential analysis of the results, it
becomes possible to consider that Interpersonal Relations influence the quality of the collective
work of Electricidade de Mog¢ambique E.P. delegation from Chokwe taking into account that the
formation of work groups and teams is based on collective aspects, such as mutual trust,
objectives aligned and pre-defined by friendships, among others.

Keywords: Interpersonal Relationship; Collective Work; Quality.
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CAPITULO 1:INTRODUCAO

Nas ultimas décadas, muitas tém sido as mudancgas no que tange & comunicagao organizacional,
nas formas que esta assume, nas estratégias que sdo utilizadas, na importancia que esta tem nas
Relagbes Humanas, tanto pessoais, assim como profissionais. Na actualidade, fruto de uma
sociedade que se desenvolve rapidamente e quebra barreiras de comunicacdo a um ritmo

acelerado, estas mudancas tiveram e tém um impacto crescente na dimensdo da sua importancia.

Com efeito, de acordo com Devesa (2016), hoje os colaboradores, de qualquer organizagédo, séo
agentes activos na construcdo de estratégias para o desenvolvimento da organiza¢do e ndo meros
intermediarios para a concretizacdo dos objetivos organizacionais, tal como foram percecionados

em tempos remotos.

Segundo Chacha (2018), as Relacgdes Interpessoaisnas organizagdes tém como missao estabelecer
interligacGes entre os varios publicos e a organizacdo, para que o relacionamento entre ambos
possa ser cada vez mais vincado e que possa gerar mais oportunidades para o desenvolvimento da
organizacgdo. Estas necessidades de criar relacionamentos servem para varias areas da empresa,
desse modo, estas devem ser geridas e planeadas da melhor forma para obter os melhores

resultados.

Com este estudo pretende-se entender o proposito do trabalho das Relagdes Interpessoaise a sua
importancia na estratégia organizacional de uma empresa. Pretende-se ainda analisar 0s seus
conceitos teodricos e aplica-los na implementacdo dos projectos desenvolvidos na area das
Relagbes Humanas. Serdo também abordados alguns pontos que poderdo ser melhorados na

pratica da empresa.

Para Machava (2010), um dos deveres das Relagdes Interpessoaisé criar uma boa imagem, solida
e que ofereca credibilidade aos seus publicos, fazendo com que a empresa obtenha melhores
resultados organizacionais. Tendo em conta que esta € uma area muitas vezes desvalorizada nas

organizac0es, o principal objectivo desta pesquisa é criar mudancas a essa filosofia.

Neste contexto Pantoja et all ( 2013), considera que tornou-se necessario programar uma nova
concepcao das relagbes humanas no trabalho, para que os trabalhadores pudessem comecar a ser
guiados por um sistema social e a ndo serem reduzidos a meras unidades caracterizaveis por
comportamentos simples e mecanicos. Esta concecdo advém das mudancas na sociedade e das

1



prioridades organizacionais, que favoreceram a necessidade de humanizar e democratizar a
gestdo, libertando-a de conceitos rigidos e mecanicistas derivados da Teoria Classica, que durante
a revolucdo Industrial, via 0 homem como uma maquina de producdo mais rapida, eficaz e de

baixo custo para a organizacao.

Para a materializacdo da presente pesquisa recoreu-se a uma abordagem qualitativa e quantitativa,
e também, exploratéria como meio de analise da interpretacdo critica sobre o tema em estudo,
através do questiondrio, entrevista semi-estruturada e a respectiva analise documental. A
populagédo-alvo deste estudo, foi constituida por 96 trabalhadores que cumprem diversas funcGes

laborais dentro da organizacéo, objecto do presente estudo.

Neste contexto, o presente trabalho encontra-se estruturado em seis capitulos a saber: O primeiro
é a introducdo onde apresenta-se a delimitacdo do tema , a problematizagdo, justificativa,
objectivos e as questdes de pesquisa levantadas. No segundo, trata-se da Revisdo da literatura,
onde aparece 0s conceitos basicos das Relacdes Interpessoais. No terceiro capitulo trata-se da
metodologia usada na materializacdo deste trabalho. No quarto capitulo tem-se a apresentagdo e
interpretacdo dos dados da pesquisa; No quinto a discussdo dos resultados; No Gltimo capitulo

tem-se a conclusdo e sugestdes da pesquisa

1.1.Problema de pesquisa

Face as recentes abordagens da Estratégia de desenvolvimento da Reforma da Administracao
Publica em Mocambique, prende-se com o0 nivel de resposta dos funcionarios no geral e em
particular os servidores publicos aos desafios que a prépria Administracdo Publica Ihes imp0e,

que ¢ a flexibilidade na tramitacdo de expediente e prestacdo de servicos de qualidade ao cidad&o.

Neste contexto, estudar Relages Interpessoais torna-se um assunto que se reveste de extrema
importancia, numa altura em que, a Electricidade de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe
enfrenta inimeros desafios que ainda condicionam o alcance de melhores resultados. As perdas
técnicas e ndo técnicas assumem o topo das preocupacfes da Empresa. Por outro lado, a
ocorréncia sistematica de vandalizacdo de infra-estruturas eléctricas e o roubo de equipamento
eléctrico, os efeitos desastrosos das mudancas climaticas, bem como a reducdo de custos

operacionais integram a lista das trés maiores e grandes preocupacdes da organizagao.



Por conseguinte, tal como defende Chacha (2018), a busca de solugdes para continuar a garantir o
fornecimento de energia eléctrica com qualidade e em seguranga passara, necessariamente, por
resolver esses desafios. Ainda assim, com o0 presente estudo procura-se compreender a
importancia das Relagdes Interpessoais no desenvolvimento, crescimento e consolidacdo do
sector de energia, através de investimentos em Inovacdo e na Transformacdo Digital, cruciais

para o alinhamento dos sistemas existentes e futuros.

Devido a complexidade dos servigcos prestados pela empresa em estudo, se pergunta,’'De que
forma as Relagbes Interpessoais podem influenciar na qualidade do trabalho colectivo da

Electricidade de Mogambique E.P. Delegacédo de Chokwe?™*
1.2. Objectivos de pesquisa
1.2.1. Geral

v Analisar a influéncia das RelacGes Interpessoais na qualidade do trabalho colectivo da

Electricidade de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe.
1.2.2. Especificos

v" Identificar as RelagOes Interpessoaisutilizadas no trabalho colectivo da Electricidade de

Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe;

v" Medir a qualidade do trabalho colectivo desenvolvido pelos trabalhadores da

Electricidade de Mogambique E.P. Delegagdo de Chokwe;

v' Compreender a forma como as RelacOes Interpessoais, constituem uma ferramenta
essencial para a qualidade do trabalho colectivo na Electricidade de Mocambique E.P.

Delegacdo de Chdokwe.
1.3. Questdes de pesquisa

Tendo em conta os objectivos especificos estabelecidos acima, com esta pesquisa pretende-se dar

resposta as seguintes perguntas:

1) Quais sdo as RelacGes Interpessoais utilizadas no trabalho colectivo da Electricidade de

Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe?



2) Em que medida as Relagdes Interpessoais estabelecidas podem contribuir para a qualidade
do trabalho desenvolvido pelos trabalhadores da Electricidade de Mogambique E.P.
Delegacdo de Chokwe?

3) De que modo as Relagdes Interpessoais, constituem uma ferramenta essencial para a

qualidade do trabalho colectivo na organizacdo?
1.4. Justificativa

A motivacao que leva desenvolver-se este tema sobre Relacdes Interpessoais € o facto de poder
contribuir com as organizagdes, no sentido de ressaltar a importancia das Relagdes Interpessoais,
no ambiente de trabalho. Justifica-se a necessidade de um estudo que analise como essas

Relacbes Interpessoais podem colaborar para a melhoria das relac@es entre os trabalhadores.

Entretanto, as RelagOes Interpessoais podem ser uma ferramenta diferenciadora para a
sobreviéncia e desenvolvimento de qualquer organizacdo. Sendo assim, elas tornam-se
fundamentais na criacdo e implementacdo de estratégias de competitivade, haja em vista que a
produtividade dos colaboradores estd associada, antes de tudo, ao seu nivel satisfacdo no
trabalho.

Em Mogambique, o profissional de electricidade € um elemento que dentre tantos papéis,
assume-se como um interlocutor entre a sua organizacdo e as diversas entidades publicas ou
privadas que permeiam o contexto em que aquela se insere, sejam elas de natureza
administrativa, fiscal, judicial ou meramente social. Assim, o bom exercicio do seu oficio, &,
muitas vezes, um esforco imensuravel para suplantar obstaculos que resultam da incompreensdo
do seu dever, ja que quase sempre este esforco desagrada quer uma quer outra parte, tanto nas

relacBes publicas entre a empresa e o cliente assim como na relacédo cliente - empresa.

As dificeis situacfes vivenciadas colaboradores da empresa em estudo, podem ser agravadas se
ndo houver boas relacdes humanas num contexto de trabalho seguro, harmonioso e solidario, que
ampare 0 exercicio profissional e contribua para derrimir eventuais conflitos sejam eles da
organizacdo ou com clientes ou ainda com 6rgéos publicos. Deste modo, espera-se que no campo
académico esta pesquisa desperte maior interesse na necessidade de pesquisas posteriores na area
das Relagbes Humanas visando aprofundar outros aspectos em torno das estratégias para o
desenvolvimento das empresas publicas de forma a conscientizar cada vez mais a sociedade sobre

a sua importancia no ambiente laboral.



CAPITULO 2: REVISAO DA LITERATURA
2.1.RelagOes Interpessoais no trabalho

Segundo Albuquerque (2012), o processo de interagdo humana encontra-se presente nas
organizac0es, e a forma como se dao essas interac¢des influencia os resultados de toda a empresa.
Portanto, conviver com o outro ndo é uma tarefa facil, e conviver com o outro no trabalho sem

entender o comportamento de cada um é praticamente impossivel.

Para este autor, “as relagdes interpessoais se estabelecem a partir de um processo de interagdo
entre 0s membros de uma mesma equipe, criando-se vinculos profissionais, uma condicdo
relacional entre trabalhadores, a fim de executarem uma acc¢do colectiva, e alcancarem um

objectivo em comum”.

Deste modo, a interacdo de pessoas num ambiente organizacional, tem que ser levado em
consideracdo que o ser humano ndo é uma maquina e que muitas vezes o comportamento é
diferente do que se espera. Isso porque, quando estamos em interagdo com outras pessoas, 0
funcionamento de ser de cada um ¢ afectado, alterando o que se poderia chamar de “previsto ou

esperado”.

N&o obstante, os relacionamentos interpessoais éticos e gentis diminuem o individualismo,
aumentam o comprometimento e a responsabilidade. Um clima organizacional harmonioso
resulta em entusiasmo, amplia a visdo de futuro, melhora o desempenho e a produtividade na
organizacdo. No que tange o clima organizacional, é necessario proporcionar ao trabalhador

motivacdes para gque ele sinta prazer durante a execucdo de suas tarefas quotidianas.

De acordo com Fonseca et al. (2016), proporcionar um ambiente favoravel com relagdes sadias
traz grandes beneficios para os gestores e, consequentemente, para as organizagfes. Entretanto,
as equipes sélidas sdao mais fortes ndo sé por compartilharem as vitorias, como também para

dividirem os resultados negativos e buscarem possiveis solugdes que visam reverter essa situacao.

Moscovici (1994), citado por Carvalho (2009), afirma que nas empresas, a interacdo humana
ocorre em dois niveis concomitantes e interdependentes. O nivel da tarefa € o que se pode
observar, tanto que é a execucdo das actividades individuais e em grupos. Enquanto que o
socioemocional refere-se as sensacgdes, aos sentimentos que séo gerados pela convivéncia. Assim,

se esses sentimentos sdo positivos, 0 nivel da tarefa é facilitado, gerando uma produtividade
5



satisfatoria para a organizacdo. Se, ao contrario, o clima emocional ndo é satisfatorio, a tarefa
passa a sofrer os efeitos negativos, e que muitas vezes se manifestam com interaccbes de

desagrado.

Neste contexto, a interacdo socioemocional pode favorecer o resultado do trabalho e as relac6es
interpessoais. Se 0s processos sdo construtivos, a colaboragcdo e o afecto predominam, o que
possibilita a coesdo do grupo. Caso contrario, 0 grupo passa a ter conflitos internos. O que se
observa nas organizagfes é que para trabalhar bem, e em grupo, as pessoas precisam possuir nao
apenas competéncias técnicas para realizar suas funges, mas também competéncias emocionais.
Nota-se que a realizacdo do eu é fundamental na interacdo com os outros; a forma como eu me

vejo, minhas motivacdes, ideologia, influem em cada interacdo interpessoal.

Entretanto, quando se avalia a questdo organizacdo das empresas, pode-se inferir que metas,
normas, padrdes, melhorias continuas, muitas vezes desencadeiam praticas desfavordveis ao

convivio, influenciando directamente no clima e no desempenho dos trabalhadores.

2.1.1.A influéncia das Relagdes Interpessoais na qualidade do trabalho

Para Actualmente a qualidade € tudo que empresas procuram para garantir 0 Seu
desenvolvimento, tanto as que fornecem ou recebem algum tipo de servi¢o ou produto. Facil de
entender, mas dificil de colocar em pratica, pois agrega varios requisitos para que ela seja

alcancada.

Juran (1992), citado por Chacha (2018), define qualidade como sendo a "auséncia de
deficiéncias”, isto €, quanto menos defeitos, melhor a qualidade. Por seu turno, Feigenbaum
(1994), também citado por Chacha (2018), afirma que "qualidade é a correc¢do dos problemas e
de suas causas ao longo de toda a série de factores relacionados com marketing, projectos,

engenharia, producdo e manutencdo, que exercem influéncia sobre a satisfacdo do usuéario."

Por seu turno, Almeida (1995), defende que "qualidade é tudo aquilo que melhora o produto do
ponto de vista do cliente”. O autor associa qualidade a impressédo do cliente, portanto nédo é
estatica. A dificuldade em definir qualidade estd na renovacdo das necessidades futuras do
usuario em caracteristicas mensuraveis, de forma que o produto possa ser projectado e

modificado para dar satisfacdo por um prego que 0 USU&rio possa pagar.



Nota-se com as consideracBes defendidas pelos autores que a qualidade no trabalho esta
directamente proporcional ao relacionamento interpessoal, a forma com que seus integrantes se
relacionam. Quando o relacionamento interpessoal é harmonioso, permite que o trabalho seja
bem realizado, faz com que as pessoas trabalhem de facto em equipe e que os resultados sejam

alcancados.

Portanto, o relacionamento interpessoal harmonioso no ambiente de trabalho faz com que as
pessoas sejam mais comprometidas e se sintam mais valorizadas, proporcionando um ambiente
de respeito mutuo. Por outro lado, quando as relagdes interpessoais provocam um clima de
inseguranca nos colaboradores, de falta de respeito, isso consequentemente prejudica o

comprometimento, gera a perda produtiva e a falta de qualidade no produto oferecido.

Caetano e Vala (2002), consideram que as relacBes interpessoais, como tambem o
relacionamento humano sio factores relevantes no processo produtivo. E impossivel pensar em
um ambiente produtivo, sem antes se pensar na humanizagao desse ambiente, na importancia que
o relacionamento entre os colaboradores exerce na execucao das tarefas. Um ambiente agradavel,
onde o relacionamento entre os colaboradores é motivador, propicia uma satisfacdo tanto na
organizacdo que almeja seus objectivos, quanto no trabalhador que percebe a sua importancia na

qualidade oferecida ao cliente.

Neste contexto, um dos factores que mais influenciam a qualidade do trabalho e do ambiente
quotidiano do trabalhador é o seu relacionamento com seus companheiros. O relacionamento
entre as pessoas é um fato real em toda a organizacdo e é justamente esse relacionamento que

mais influencia no resultado da produtividade.

De facto a qualidade de qualquer relacionamento pode influenciar na produtividade individual. A
qualidade € um factor determinante também para o crescimento interno e externo da organizagao.
Quando o individuo tem um bom relacionamento com os colegas ele se sente reconhecido,

valorizado, entdo produzira mais e com qualidade.

2.2.Dificuldades observadas no relacionamento interpessoal

Segundo Bom Sucesso (2002), dos estudos feitos sobre as melhores praticas de gestdo

organizacional, dos quais abordam a Relagdes Interpessoais como ferramenta estratégica tanto



como a acdo e o efeito de administrar ou dirigir um determinado negocio perspectivando o

desenvolvimento organizacional, destacam-se as seguintes dificuldades.
a) Falta de objectivos pessoais no ambiente laboral

Trata-se neste caso especifico de pessoas que possuem dificuldades em tragar rumos para o seu
futuro. Desanimam diante de obstaculos, e ndo se mostram criativas para buscar solucgdes,
sentem-se frustradas e, por isso, mudam continuamente seu rumo. Entretanto, nos processos de
mudangas, sdo levadas pelos outros, aguardando sempre as instrugdes. Muitas vezes, trabalham
em profissdo que ndo gostam, mas ndo apresentam atitudes para novos redireccionamentos.
“Uma professora de escola de primeiro grau participou de um programa de integragdo de equipes

e se mostrou indignada com os baixos salarios da sua categoria.

Tendo participado de outro projecto, anos mais tarde, o autor voltou a queixar-se da mesma
situacdo. Estimulada a reflectir sobre isso, percebeu as consequéncias paralisadoras da sua
postura acomodada e da falta de estabelecimento de objectivos pessoais. Compreendeu o tempo
perdido, esperando que sua profissdo fosse valorizada. Constatou que poderia ter feito “dois
cursos superiores” nesse periodo, passando a actuar como professora (que € sua vocagao), mas

vinculada a uma universidade ou a outra institui¢dao”.

b) Dificuldade em priorizar o trabalho

Para Bom Sucesso (2002), considera-se a “falta de tempo”, como principal dificuldade para
realizar suas tarefas. O que muitas vezes se percebe é a grande dificuldade em estabelecer
prioridades. Muitas vezes, acumulam-se tarefas, sem avaliar as reais possibilidades de executa-

las, ou a dificuldade para dizer “ndo”, propdem-se a fazer coisas que ndo é possivel cumprir.

Para realizacdo das tarefas, saber administrar o tempo é fundamental. Para ilustrar esse facto, é
notavel o quanto as pessoas tém dificuldades para priorizar o que realmente é importante, acabam

com muitas actividades, de que normalmente ndo conseguem dar conta.

c) Dificuldade em ouvir os colegas de trabalho

Muitas situagdes dos conflitos laborais acontecem em virtude da dificuldade que se tem em ouvir

e compreender o0 outro. Tem-se o habito de julgar o outro a partir dos nossos valores, esquecendo



se de respeitar as diferencas individuais. A dificuldade em ouvir o outro aumenta, principalmente

se temos pontos de vista diferentes.

Tal como defende Minicucci (2001), muitos gestores avaliam sua equipe a partir dos seus
proprios paradigmas, da sua maneira de ver o que é certo e errado, ndo acenando com a
possibilidade de considerar o pensamento do outro, sem querer ouvir 0 que as pessoas pensam. E
fundamental que um gestor queira saber o ponto de vista de sua equipe, perguntar antes de julgar,
permitir que sejam dadas sugestfes, criar espacos para que diferentes percep¢des possam vir a

tona, solicitar sempre que possivel a participacdo de todos.

De acordo com Mackay (2002), saber ouvir é considerado uma das maiores habilidades humanas,
isso implica dar aquele que fala sua atencdo, somada a capacidade de compreensdo. Muitas

razdes estdo envolvidas no acto de ouvir, sdo elas:
Desejo de obter informacéo;
Curiosidade em receber uma resposta;

v
v
v"Interesse em participar da historia de outro ser humano;
v Necessidade de estabelecer novos relacionamentos;

v

Respeito e desejo de valorizacdo da pessoa do outro.

Para ouvir efectivamente, ndo basta apenas estar atento, mas perceber também a voz de quem
fala, a escolha das palavras, o tom e ritmo, a linguagem corporal, enfim, € muito mais do que
ficar passivamente deixando o som entrar pelos ouvidos. E uma das melhores formas de mostrar

respeito pelo outro.

Para Mackay (2002), existem algumas maneiras de demonstrar a pessoa que fala que vocé esta
efectivamente ouvindo. Fazer perguntas pode demonstrar o quanto vocé esta atento e encorajar
aquele que fala. Alguns sinais como sorriso, olhares de surpresa e admiracdo, etc., podem

constituir uma forma eficiente de assegurar que vocé esta ouvindo.

2 [{ P4

Ressalta ainda o autor que, frases como “compreendo”, “e depois”, “é interessante”, sd3o uma
maneira de dizer que vocé esta interessado, querendo que ele prossiga seu discurso. Outra forma
é dar sinais de que esta compreendendo e interpretando as emogdes existentes no dialogo. Frases
como “vocé acha que”, “o que pensa quanto a”, demonstram que vocé estd sendo empatico e
disposto a considerar o ponto de vista do outro. O que é importante observar € que ouvir néo é

uma atitude passiva, e que vocé pode ser activo demonstrando seu respeito pelo outro.



2.2. Relacéo juridica do emprego na funcéo publica e relagdes colectivas de trabalho

Na perspectiva de Rojas (2018), a colectivizagdo das relacOes de trabalho tem suas bases no
Direito Colectivo do Trabalho, tendo em conta que o segmento do direito do trabalho que regula
a organizacao sindical, a negociacdo colectiva e os instrumentos normativos decorrentes, a
representacdo dos trabalhadores na empresa e a greve. Deste modo, as relacbes colectivas de
trabalho nada mais sdo do que relagBes juridicas que tém como pessoas 0s sindicatos de
trabalhadores e sindicatos dos empregadores ou classes e, como fundamento, a protec¢do dos

interesses colectivos dos elementos desses grupos.

Por seu turno, Neves (2007), define relagao juridica de emprego publico como sendo “aquela em
que o individuo se relaciona com a Administracdo como sujeito autbnomo, disponibilizando a sua
forca de trabalho ao servico dos fins publicos mediante determinada contrapartida

remuneratoéria”.

Comoane (2008), considera que, no modelo classico da Fungdo Publica que remota da Revolucéao
Francesa e do Estado Liberal do Sec. XVIII, como apanégio do principio da separagdo de poderes
publicos, a relacdo juridica de emprego publico é nuclearmente uma relacdo baseada na
nomeacao e no contrato administrativo. Portanto, trata-se do modelo da Administracdo Publica

mogambicana, previsto no Lei 14/2011, de 10 de Agosto e no Decreto 30/2001.

Acrescenta este autor que, a colectivizacdo das relacbes de emprego publico ndo é um dado
adquirido, tanto que “no quadro do emprego publico, a colectiviza¢do das relagdes constitui um
novo desafio; a negociacdo colectiva, como fonte normativa, pode balancear a natureza
estatutaria do regime do emprego publico mediante a sua aceitacdo como processo de consulta e
participagdo dos cidaddos na tomada de decisdes que lhes dizem respeito”. Assim, o estudo das
relacfes colectivas de trabalho, no campo das relagfes juridicas de emprego publico, assume
muita importancia, o que perfilhamos, tendo em conta a crise que se aponta a concepc¢ao classica

destas relacoes.

Segundo Fernandes (2012), no modelo classico o Estado surge como um representante do
interesse publico e o particular, por seu turno, surge como mero agente desse mesmo interesse. A
relacdo juridica de emprego aqui estabelecida ¢ uma relacdo de carécter organico, na qual o
agente ¢ visto como elemento da ‘‘maquina” administrativa, encarado como um mero e devoto

servidor dos fins do Estado e o seu estatuto profissional tem um caracter geral e impessoal,
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resultante da sua qualidade de membro da organizagdo administrativa de que beneficia

indirectamente, como um objecto ou parte integrante, e ndo enquanto sujeito de direitos.

Trata-se de uma relagdo juridica de emprego que apresenta um carécter fundamentalmente ético,
sem natureza patrimonial. A vida privada do trabalhador também é atingida pela via do néo
reconhecimento ou de limitacéo do exercicio dos direitos fundamentais. E por esta concepcao que

no modelo classico ndo se reconhecem direitos fundamentais ao funcionario publico.

2.3. Importancia da Comunicacéo Interpessoalna organizagao

Visto no seu sentido lato, sobre a comunicacao interpessoal, pode-se afirmar que esta se refere a
troca de mensagens e informacgdes entre as pessoas. A capacidade de dialogar, trocar ideias esta
que pode ser realizada através do contacto fisico directo. De acordo com Chacha (2018), que
afirma que a comunicacdo interpessoal consiste num processo de interacdo entre os individuos
que nela intervém. Assim, tais intervencgdes, ao agir, fazem-no como resposta a uma motivacéo

pessoal, mas também sob o efeito do comportamento do interlocutor.

Para este autor a comunicagdo desempenha um vasto conjunto de fungdes indispensaveis a
propria natureza da existéncia humana. Por tras do estudo das fungbes da comunicagdo, esta
implicita uma determinada concepcao acerca do que é comunicar. Dessa concepcdo decorrem
diferentes formas de explicar o como e o0 porqué dos processos comunicacionais. Entre as fungdes

mais usuais da comunicacgéo sdo apontadas todas aquelas que visam fins pessoais ou sociais.

Comunica-se para informar e estarmos informados, para formar e influenciar atitudes e crencas,
por simples prazer, para realizar tarefas em grupo, para criar e manter organizacfes, ou para
inovar. Portanto, é importante atentar a seguintes factores que contribuem para uma comunicagao

de sucesso, tais como:

Compreender o comportamento do outro;
Ser sensivel a comunicacdo ndo verbal;
Ver, ouvir e sentir o que esta sendo dito;
Ser auténtico, sem magoar 0 outro;
Manter debates abertos;

Elucidar e desenvolver ideias;

N N N N N N

Compartilhar informacgdes;

11



v" Usar dados reais como base para decisoes;

v" Decidir consensualmente.

Considerando a forma como as pessoas interagem, verifica-se que cada individuo tem um modo
proprio de comunicar. Embora podendo adaptar varios estilos de comportamento, procurando o
mais eficaz em funcdo do contexto em que € exercido, cada um de nos desenvolve um conjunto
de atitudes que predominam, determinando frequentemente a forma caracteristica como nos
relacionamos com os outros. A utilizacdo de um estilo de comportamento inadequado, em
determinado contexto ou perante determinado interlocutor, podera originar problemas graves na

Comunicagéo Interpessoal.
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CAPITULO 3: METODOLOGIA

Com este capitulo, pretende-se fazer a descricio e 0 desenvolvimento do estudo, onde se abordou,
0s métodos e as caracteristicas do objecto de estudo. Considera-se a metodologia como uma
forma de técnicas, métodos e procedimentos utilizados para a realizacdo de uma pesquisa, sendo

assim, a condicao necessaria para que o trabalho cientifico tivesse rumo e direcgéo.
3.1. Métodos da pesquisa

Opresente estudo foi predominantemente qualitativo com suporte quantitativo. A aplicacdo do
método quantitativo com recurso a questionarios verificou-se no uso da quantificagdo, na colecta
de dados e no tratamento, com recurso a técnicas estatisticas, tais como o software SPSS versao
23 para a analise e triangulacdo dos dados. J& 0 método qualitativo, baseado em entrevistas e
observacao, por ser rico em pormenores mais detalhados e permitir investigar os fenGmenos no

seu contexto natural, oferece uma maior compreensao do problema analizado.
3.2. Quanto a abordagem

Devido a complexidadedo tema o objecto deste estudo, seguiu-se uma abordagem apoiada em
metodologias maioritariamente qualitativas. Portanto,0 estudo consistiu numa pesquisa
exploratoria pois, para além da utilizacdo de dados secundarios baseados na leitura de livros, leis
e documentos, foram colhidos dados primarios através da observagdo directa na organizagdo em
estudo, seguida de um estudo sociométrico para averiguar as relacdes interpessoais no seio dos

participantes.

A aplicacdo de questionarios, contendo perguntas abertas e fechadas que permitiram aos utentes
responde-las de forma livre. Entretanto, consistiu também de uma abordagem descritiva
documental uma vez que, 0 seu objectivo foi conhecer, descrever e interpretar os factos e
fendmenos relacionados a questdo em analise,"De que forma as Relacdes Interpessoais podem
influenciar na qualidade do trabalho colectivo da Electricidade de Mocambique E.P. Delegacao
de Chokwe?"

3.3. Tipo de pesquisa

Quanto a natureza, foi a pesquisa exploratoria. De acordo com Silva(2004), a pesquisa

exploratdria, visa proporcionar maior familiaridade com o problema de modo a torna-lo explicito
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ou a construir hipoteses. Assume, em geral, as formas de pesquisas bibliograficas e estudo de
caso. De forma a alcancar os objectivos da pesquisa usou-se variaveis quantitativa discretas uma
vez que trabalhou com um nimero exacto de funcionérios mediante a obtencéo dos resultados da
pesquisa e qualitativa nominal de acordo com algumas informacdes fornecidas pelos chefes das
reparticdes. Este tipo de pesquisa traduz-se na exploracdo intensiva de uma unidade de anélise,
neste caso concreto a pesquisa foi realizada na Electricidade de Mogambique E.P. Delegacgéo de
Chokwe.

Quanto ao objectivo, recorreu-se & pesquisa descritiva pois visa a identificacdo de opinides
percepcOes das amostras. SegundoVieira (2002) a pesquisa descritiva esta interessada em
descobrir e observar fendmenos, procurando descrevé-los, classifica-los e interpreta-los. Com
esta pesquisa, pretendeu-se colher dados crediveis, de modo a esclarecer a situacdo do clima e

cultura organizacional da empresa em estudo.

Por fim, quanto aos procedimentos técnicos classificam-se em bibliograica, documental e estudo

de caso que serdo explicados de forma detalhada ao longo do estudo.

3.4.Populacéo e amostra

Tratando-se de uma analise sobre o propoésito do trabalho das Relaces Interpessoaise suas
influéncias na qualidade do trabalho realizado pelos trabalhadores da empresa em estudo,
pressupde-se a existéncia de um conjunto de informacdes sobre oclima e a cultura organizacional.
Entretanto, Para compor a amostra, foi usada a amostragem por conveniéncia, abrangendo 96

funcionarios, no universo de 128 Funcionarios.

O recurso a amostragem por conveniéncia, permite ao pesquisador seleccionar os elementos a que
tem acesso, admitindo que esses possam, de alguma forma, representar o universo Pocinho (2012),
defende que aplica-se esse tipo de amostragem em estudos exploratorios. A técnica de entrevista
foi dirigida para ao director da empresa e questionario foi aplicado aos 96 trabalhadores afectos
na Electricidade de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe.

=Z=>~ pg>™~ N
e (N —1) +— =Z = >~ pq

N —

n_ 1.962*0.50*0.50*128 _122.93
0.05° * (128 —1) +1.96° *0.50*0.50 1.2779

=96.19 =96

14



Onde ntrata-seda amostra calculada, N — populacdo (128 Funcionarios), Z —nivel de confianca
(admitindo um grau de confianca de 95% para este estudo e com Z igual a 1.96 pela forma de
distribuicdo de Gaus), E — erro amostral (admite-se uma margem de erro de 5% para a presente
pesquisa), P — Quantidade De Acerto esperado (95%) eQ= Quantidade de Erro esperado (5%)0

resultado do tamanho da amostraé de 96,19 onde arredondou-se para 96trabalhadores.

3.5.Variaveis do estudo

Lakatos e Markoni (2003), defendem que uma variavel é considerada como uma medida, uma
quantidade que varia, que contem valores, aspectos, propriedades ou factor em um objecto
estudado e possivel de mensuracdo. Portanto, as variaveis que serviram de estudo, sendo que
todas foram controladas e analisadas. O objectivo da presente pesquisa foi analisar o propésito do
trabalho das Relagdes Interpessoais e suas influéncias na qualidade do trabalho colectivo da
Electricidade de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe. A pergunta principal da presente
pesquisa foi: "De que forma as RelagBes Interpessoais podem influenciar na qualidade do

trabalho colectivo da Electricidade de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe?"
3.6.Instrumentos de pesquisa

Em consonancia com a revisdo literaria, foram usadas varias técnicas de acordo com a pesquisa e
0S objectivos que se pretendiam alcangar. Para o cumprimento dos objectivos da pesquisa
recorreu-se as técnicas de entrevistas dirigidas, de profundidade, questionario e observacdo
participante, cujos questionarios com a informacdo detalhada, se encontram nos apéndices, no

final deste documento.

3.7.Tratamento e analise dos dados

A recolha de dados efectuou-se por questionario, entrevista semi-estruturada acoplada ao
questionario e observacdo. Ao questionario juntou-se uma pequena nota de apresentacdo na qual
contem o tema, a finalidade e as instrugdes para o preenchimento. Do questionario constaram
perguntas de caracterizacdo da amostra e perguntas fechadas. Para a andlise dos dados
quantitativos recorreu-se ao uso do software SPSS versdo 23 e, na andlise dos dados qualitativos

(perguntas abertas) foi adoptado o Modelo de Laville e Dionne (1999).
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CAPITULO 4: APRESENTACAODOS RESULTADOS

Este capitulo faz a apresentacdo e interpretacdo dos resultados obtidos ao longo do trabalho feito
na Electricidade de Mogambique E.P. Delegacdo de Chokwe, a apresentacdo dos resultados foi
feita segundo uma abordagem qualitativa e quantitativa, dependendo do caso ou da questdo que
se pretendia discutir. Para melhor interpretacdo dos resultados, faz-se em primeiro lugar uma

breve descri¢do da organizagao em estudo.

4.1.Sobre a organizacgdo

A Electricidade de Mocambique E.P.(EDM-EP) é uma empresa do Estado, verticalmente
integrada, responsavel pela producdo, transporte, distribuicdo e comercializacdo de energia
eléctrica, de boa qualidade, deforma sustentadvel a nivel nacional, para iluminar e potenciara
industrializacdo do Pais, desempenhando igualmente um papel relevante na geracdo de receita
fiscal para a actividade pablica e social do Estado.

A sua histéria enquadra-se nos 47 anos da sua existéncia, todo o seu comprometimento,
concentracdo e recursos tém sido empregues no prosseguimento da economia do Pais. Como
resultado deste empreendimento de grande envergadura, segundo o Relatério de Contas de 2020,
actualmente encontram-se interligadas a Rede Eléctrica Nacional, todas as 154 Sedes distritais e

288 Postos Administrativos dos 416 existentes no Pais.

No entanto, desde a sua criagdo, a Electricidade de Mogambique E.P. tem desempenhado o papel
confiado pelo Estado, de fornecedor de electricidade e provedor de solucdes para satisfazer as

necessidades energéticas de Mogcambique.

Num passado recente, a Electricidade de Mocambique E.P. foi desafiada pelo Governo de
Mocambique a ser uma empresa de exceléncia e referéncia nacional e da regido Austral,
comercialmente vidvel, mas a fornecer energia eléctrica de qualidade a todos os mogcambicanos,
exercendo a lideranga do negdcio de energia eléctrica na Africa Austral, com a visdo orientada

para todo o continente africano.

No que tange a gestdo operacional, a origem de energia distribuida pela EDM provém, além da
geragdo propria, da Hidroeléctrica de Cahora Bassa (HCB) dos Produtores Independentes de
Energia (IPP’s), sendo a da HCB € a fonte viavel, devido ao custo significativamente mais

reduzido em comparacdo com as restantes fontes existentes.
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4.2.Apresentacgéo dos resultados

Grafico 1: Idade dos trabalhadores.
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A amostra é constituida por individuos de ambos os sexos, sendo 32 do sexo feminino
correspondente a 33% e 64 do sexo masculino 67%. No que diz respeito a idade dos inquiridos,
pode observar-se no gréafico 1 acima que grande parte pertence a faixa etaria dos 41 aos 45 anos
equivalente a 33%, o que indica que grande parte dos trabalhadoresdaElectricidade de

Mogambique E.P. Delegagdo de Chokwe é adulta.

Graéfico2: Experiéncia profissional dos trabalhadores.
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Relativamente a experiéncia profissional ha que destacar os trabalhadores que tem entre 6 e

10assim como os que tem entre 11 e 15anos de experiéncia cobrindo o maior ndmero dos

funcionérios da organizacdo com uma margem de 23% cada, conforme demonstra o gréfico 2

acima. Este resultado demonstra que a maioria dos trabalhadores esta acima de 5 anos de servico.

Grafico 3: Habilitagdes literarias dos trabalhadores.
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De acordo com o grafico 3 acima representado o nivel de escolaridade mais predominante nesta

empresa é o Técnico Profissional com 47,92%.

Gréfico 4: Plano de relagdes interpessoais.
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Em relacdo a opinido dos trabalhadores no que tange a frequéncia com que se elabora um plano

de relacOes interpessoais para gerir os conflitos laborais nesta organizagéo, os resultados indicam

que mais de 32% dos inquiridos entendem que quase sempre se elabora um plano de relagdes

interpessoais, conforme apresenta-se no grafico 4 acima.

Grafico 5: Conflitos no seio dos trabalhadores.
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No gréafico 5 acima, é possivel observar que mais de 34% dos trabalhadores sentem-se indecisos

no que concerne a existéncia de situagdes de conflitos no seio dos funcionarios de cada

departamento.

Grafico 6: Decisdes tomadas pela direccéo.
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Relativamente as decisdes tomadas pela direccdo da empresa tém sempre em consideracdo 0s
objectivos estratégicos da empresa, de acordo com o grafico 6 acima as respostas dos
trabalhadores que apontam que mais de 35% representando a maioria, consideram que 0S

objectivos estratégicos da empresa sdo o foco da direcgéo.

Graéfico 7: Relagdes interpessoais.
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Questionados sobre a percep¢do no que mais atrapalha o crescimento das relacGes interpessoais
na organizagdo, parte consideravel dos funcionarios representados por mais de 36%consideraos
conflitos entre colegas como a principal causa, e outros com quase 24% entendem que é a falta de

motivacdo que mais atrapalha o crescimento das relagdes interpessoais.

Gréfico 8: Comunicagdo com os superiores hierarquicos.

Os
trabalhadores
do nivel
operacional
conseguem
Se comunicar
com a
direcgdo da
empresa
quando

41 :
Raramerte precisam?

4271% - Bsempre
Quase sempre B Quase sempre
43.75% ORaramente

Wtunca

Fonte: Autora
20



No que tange a comunicagdo com os superiores hierarquicos dentro da organizacao, os resultados
indicam que mais de 43%dos trabalhadores concordam que quase sempre 0s que estdo no nivel
operacional conseguem se comunicar com a direc¢do da empresa quando precisam, ndo obstante,
parte considerdvel dos inquiridos representados por 42%defendemque raramente tal situacéo se

observa.

Gréfico 9: Objectivos e interesses individuais dos trabalhadores.
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Fonte: Autora

Questionados se 0s seus objectivos e interesses individuais sdo iguais aos dos seus colegas no seu
local de trabalho, quase a metade dos respondentes concorda plenamente. Para secundar esta
questdo fez-se necessario perguntar aos funcionarios se as necessidades dos trabalhadores séo
identificadas e analisadas pela empresa. Sendo que mais da metade com 53% considera que

raramente a direcgdo ausculta suas necessidades.

No roteiro da entrevista dirigida aos gestores da Electricidade de Mogambique E.P. Delegacéo de
Chokwe, em relacdo a opinido sobre o relacionamento entre colegas nesta institui¢do, assim como
mais de 45% dos funcionarios de escaldes inferiores todos foram unénimes e afirmar que se
sentem pouco satisfeitos com a forma com que se relacionam uns com 0s outros, segundo 0s
dados apresentados no grafico 10 abaixo.
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Grafico 10:Relacionamento dos trabalhadores.
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No que tange a promogédo de encontros com os trabalhadores para conhecer as suas opinides em
relacdo ao estado do relacionamento interpessoal na organizacgéo, verificou-se incertezas por uma
parte dos gestores, considerando esta questdo sensivel, sendo que a maioria dos funcionarios com

mais de 42%considera que raramente se promove encontros com os trabalhadores.
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CAPITULO 5: DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este capitulo é reservado para discutir os resultados decorrentes da pesquisa feita e das
metodologias usadas para o alcance dos resultados apresentados no capitulo anterior. Apds a
analise descritiva dos resultados, procede-se entdo a uma analise inferencial de forma a responder
a questdo que serviu de escopo a investigacdo e que pretende-se percepcionar a forma com que as
Relagdes Interpessoais podem influenciar na qualidade do trabalho colectivo da Electricidade de
Mogambique E.P. Delegacdo de Chokwe?

Para a discussao dos dados quantitativos, vale destacar que a maioria dos funcionarios desta
empresa é do sexo masculino, que tém servido de suporte as necessidades da area operacional.
Tal como os resultados indicam no que diz respeito a idade dos inquiridos, pode observar-se que
grande parte pertence a faixa etaria dos 41 aos 45 anos. Entretanto se correlacionado com a
experiéncia profissional ha que destacar os funcionarios que tem entre 6 e 10 assim como 0s que
tem entre 11 e 15 anos de experiéncia cobrindo o maior nimero dos trabalhadoresda organizacédo
com uma margem de 23% cada, sendo assim este resultado demonstra que a maioria dos
trabalhadoresesta acima de 5 anos de servico, pelo que passaram maior parte de tempo da sua

vida trabalhando na empresa em estudo.

De acordo com Devesa(2016) no mundo laboral as pessoas adoptam um estilo de vida,
possibilitando que estes conduzam suas proprias maneiras de classificar as coisas e organizar-se
socialmente, mediante cddigos estabelecidos na sua interac¢do. Por isso, que no seu processo de
actuacdo elas sdo baseadas em redes sociais, onde prevalece o valor, confianca e os lagos étnicos,
de amizade e de parentesco entre as pessoas para garantir um relacionamento interpessoal

apropriado.

A partir do grafico 3, verifica-se que a maioria dos trabalhadores da Electricidade de
Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe trabalha como Técnico Profissional, correspondente a
48%. No quotidiano interagem e negoceiam acgOes criando redes de relagbes sociais que se
manifestam tanto do lado dos utentes assim como os técnicos da EDM criam afecto, o que revela
a construcdo de redes reciprocas que em muitos casos comegam desde o processo da abertura do
contrato na EDM, ligacao a rede e até em casos de manutengdo de pequenas avarias nas casas dos

utentes.
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Carvalho (2009) defende que relacionamento interpessoal é uma estrutura de lagos sociais entre
os actores de um sistema social, através da conversa, afecto, amizade, parentesco, autoridade,
troca econdmica, troca de informacdo ou qualquer outra coisa que constitua a base de uma
relacdo reciproca e de dependéncia mutuaNo tocante aoplano de relacfes interpessoais para gerir
os conflitos laborais nesta organizacdo, os resultados indicam que quase sempre se elabora um
plano de relagOes interpessoais. Esta influéncia manifesta-se quer como processo individual de
clarificacdo sobre as necessidades, como tambem nos aspectos motivacionais e de
responsabilidade que possam existirnesta empresa. Neste contexto, os funcionarios sentem-se
indecisos no que concerne a existéncia de situacdes de conflitos no seio dos trabalhadoresde cada

departamento.

Na linha do pensamento de Moscovici (1994),citado por Devesa (2016),quando um grupo ou
equipe detrabalho, procura se enquadrar na empresa, tende a considerar a presenca e alinhamento
de objectivos da empresa por parte dos membros, a confianga mutua, o alinhamento estratégico e
a relacéo entre eles.No que tange as decisdes tomadas pela direccdo da empresa, os resultados
apontam que, esta tém sempre em consideracdo 0s objectivos estratégicos da empresa, de acordo
com o gréafico 6, no qual as respostas dos trabalhadoresindicam que mais de 35% representando a

maioria, consideram que os objectivos estratégicos da empresa sdo o foco da direccéo.

Assim, pbde-se notar que a empresa Electricidade de Mogcambique E.P. Delegacdo de Chokwe, é
um grupo, visto que ndo possuem objectivos alinhados com o crescimento de relagdes
interpessoais, porém interagem entre si no cumprimento das tarefas em busca de resultados, tal
como indicam os resultados no grafico 7, parte consideravel dos trabalhadoresrepresentados por
mais de 36% considera os conflitos entre colegas como a principal causa, e outros com quase
24% entendem que é a falta de motivacdo que mais atrapalha o crescimento das relacdes

interpessoais.

De acordo com Fonseca et al. (2016), considera-se empresas com equipe, onde os integrantes
possuem relacdo de confianca uns nos outros, objectivos pré-definidos, assumem riscos e
estimulam a divergéncia de opinides, resultando em debates, onde o consenso tem prioridade.Na
especificidade da promocdo de encontros com os trabalhadorespara conhecer as suas opinides
emrelacdo ao estado do relacionamento interpessoal na organizacdo, verificou-se incertezas por
parte dos gestores, considerando esta questdo sensivel, sendo que a maioria dostrabalhadorescom

mais de 42% considera que raramente se promove encontros com os trabalhadores.
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CAPITULO 6: CONCLUSAO E SUGESTOES

Neste capitulo apresenta-se as principais conclusées do estudo, tendo em conta as reflexdes tidas
durante a anélise dos dados, como também apresenta-se algumas sugestdes que servirdo de
referéncia para as futuras abordagens que eventualmente poderdo ser tomadas para melhor

compreender a Influéncia das Relagdes Interpessoais na Qualidade do Trabalho Colectivo.

6.1.Conclusao

Ap0s a revisdo da literatura sobre a tematica “Influéncia das Relagdes Interpessoais na Qualidade
do Trabalho Colectivo da Organizagao” e apurado os resultados concluiu-se que, o estudo e a
visualizagdo das relagdes interpessoais como objectivo estratégico da organizacdo podem ajudar
na elaboracdo de estratégias competitivas ou até mesmo no entendimento do papel de cada
individuo no desenvolvimento da empresa, assim como na satisfacdo dos utentes, a fim de obter

grande vantagem diante dos concorrentes.

E assim que a contribuicio deste estudo estd na compreensdo das Relacdes Interpessoais no
contexto do objectivo estratégico da empresa e suas possibilidades e na importancia que este
estudo proporciona para a producdo cientifica e formacdo de novos administradores que irdo
actuar nas organizac@es, concretamente na Funcdo Publica. Conclui-se que a formacéo de grupos
e equipes laborais se d4 com base em aspectos colectivos, como confianca mutua, objectivos
alinhados e pré-definidos por amizades entre outros. Portanto, estes aspectos consubstanciam-se
como um dos factores que influencia notoriamente a satisfacdo dos trabalhadores dentro da

organizacao.

A analise das relacdes interpessoais no contexto do objectivo estratégico da organizacdo foi
interessante devido a influéncia que as relacBes interpessoais tém na qualidade do trabalho
colectivo de qualquer organizagdo, 0 que permitiu aos participantes do estudo superar seus
proprios desafios em um ambiente sob pressdo pela natureza do trabalho que fazem, dada a

competicdo existente no mercado.

A andlise das Relagdes Interpessoais foi importante ainda, na medida que essa é de extrema
importdncia para 0s gestores das organizagdes. Compreender como as relagBes entre
trabalhadores estdo estruturadas pode contribuir para a elaboragdo de estratégias e o processo de
tomada de decisdo mais assertivo. Em concordancia com a proposta de Moscovici (1994), citado
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por Devesa (2016), ao defender que quando um grupo ou equipe de trabalho, procura se
enquadrar na empresa, tende a considerar a presenca e alinhamento de objectivos da empresa por

parte dos membros, a confianga mutua, o alinhamento estratégico e a relacéo entre eles.

Neste contexto, no presente estudo constatou-se que os funcionérios da empresa em estudo, tém a
consciéncia dos objectivos estratégicos que se pretendem atingir com o relacionamento
interpessoal. Tal consciéncia é consubstanciada pelo amor ao préximo dos trabalhadores entre si

€ para com os utentes.

6.2. Sugestdes

+ Para aprimorar a qualidade de vida no trabalho colectivo da organizacdo, pode-se
promover a interacao socioemocional para favorecer o resultado do trabalho e as relacdes

interpessoais;

+ As funcOes centrais da planificacdoda empresa, podem optar por promogédo de encontros
com os trabalhadorespara conhecer as suas opinides emrelacdo ao estado do

relacionamento interpessoal na organizacao.
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Apéndice A: Questionario aplicado na pesquisa de campo com os trabalhadores da

Electricidade de Mocambique E.P. delegacdo de Chokwe

Este questionario tem por objectivo recolher informacdes sobre as estratégias que a Electricidade
de Mocambique E.P. Delegacdo de Chokwe utiliza para gerir os relacionamentos interpessoais.
Versa um conjunto de tematicas, relacionadas ao modo como os trabalhadores percepcionam a
Empresa, de forma a aferir as atitudes fundamentais para uma conduta assertiva no
relacionamento interpessoal. E de toda a conveniéncia que responda com o méaximo de rigor e
honestidade, pois s6 assim € possivel a sua organizacdo apostar numa melhoria continua das
relagdes interpessoais. Os dados obtidos serdo tratados de forma confidencial. Cada alternativa

deve ser marcada com um X de acordo com a sua opcao de resposta.

l. PERFIL DOS  TRABALHADORES DA  ELECTRICIDADE DE
MOCAMBIQUEE.P.DELEGACAODE CHOKWE

1) Sexo: () Feminino () Masculino

2) ldade
1 2 3 4 5 6 7 8
18-20 |21-25 |26-30 |31-35 [36-40 |41-45 |46-50 + de 50 anos

3) Anos de experiéncia profissional: () Até 5anos () 6 a10anos () 11al15anos () 16a20
anos () 21 a 25 anos () mais de 26 anos
4) Escolaridade:

1 2 3 4 5 6 7
Elementar | Basico | Médio | Técnico Profissional Licenciatura | Mestrado | PhD
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I1. OBJECTIVOS DA INVESTIGACAO

5) Na sua opinido, com que frequéncia se elabora um plano de relagdes interpessoais para
gerir os conflitos laborais nesta organizacdo? () Sempre () Quase sempre () Raramente (
) Nunca.

6) No seu entender existem situacdes de conflitos no seio dos funcionarios do seu
departamento? () Concordo plenamente ( ) Concordo () Indeciso () N&o concordo ()
Discordo plenamente.

7) Quando a direccdo da empresa toma as decisfes tem sempre em consideracdo? ()
Coeréncia interna e externa da empresa ( ) As finalidades estratégicas da empresa () Os
objectivos estratégicos da empresa () As relacbes interpessoais ( ) Os direitos dos
trabalhadores da Empresa.

8) Na sua percepcdo o que mais atrapalha o crescimento das relacdes interpessoais desta
organizacdo? ( ) Falta de motivacdo ( ) Relaxamento da direccdo ( ) Conflitos entre
colegas () Liberdade dos trabalhadores () Profissionais descomprometidos.

9) Os trabalhadores do nivel operacional conseguem se comunicar com a direccdo da
empresa quando precisam? () Sempre () Quase sempre () raramente () Nunca.

10) Na sua opinido, os seus objectivos e interesses individuais sdo iguais as dos seus colegas?
( ) Concordo plenamente () Concordo ( ) Indeciso ( ) N&o concordo ( ) Discordo
plenamente.

11) Considera que as necessidades dos trabalhadores sdo identificadas e analisadas pela
empresa? () Sempre () Quase sempre () Raramente () Nunca.

12) No seu entender como tem sido o teu relacionamento com o0s seus colegas? () Muito
satisfatorio () Satisfatério () Pouco satisfatorio () N&o Satisfatorio.

13) A Direccdo promove encontros com os trabalhadores para conhecer as suas opinides em
relacdo ao estado do relacionamento interpessoal na organizacdo? () Sempre () Quase
sempre () Raramente () Nunca.

14) Que efeitos positivos ou negativos a promocdo de relagBes interpessoais entre 0s

trabalhadores podem influenciar na qualidade de vida dos mesmos dentro da organizacao?
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Apéndice B: Guido de entrevista dirigido aos gestores da Electricidade de Mogambique E.P.
Delegacéo de Chokwe

1) Sexo: () Feminino () Masculino

2) Idade
1 2 3 4 5 6 7 8
18-20 | 21-25 | 26-30 31-35 36-40 41-45 46-50 + de 50 anos

3) Anos de experiéncia profissional: () Até 5anos () 6 a10anos () 11 al15anos () 16 a 20 anos ()
21 a 25 anos () Mais de 26 anos
4) Escolaridade:

1 2 3 4 5 6 7
Elementar Basico | Médio | Técnico Profissional | Licenciatura| Mestrado PhD

5) Com que frequéncia a Direc¢do elabora um plano de rela¢Ges interpessoais para gerir os conflitos
laborais na organizacdo? () Sempre () Quase sempre () raramente () Nunca.

6) Qual é a sua opinido sobre quem decide quando se instala um conflito laboral? () Os funcionarios
() A Direccéo da empresa () Ambos de comum acordo( ) Os intermediarios.

7) No seu entender existem situagdes de conflitos no seio dos trabalhadores do seu departamento? Se
sim, quais as situacdes? E como resolveu-as? Se ndo, porque acha que nunca surgiram?

8) Quando o conflito apresentado ndo parece causar prejuizos para o0 departamento, por se tratar de
um conflito interpessoal entre os trabalhadores, como chefe interfere nele? Justifique?

9) Quais sdo as atitudes fundamentais para uma conduta assertiva no relacionamento interpessoal?

10) O Director promove encontros com os trabalhadorespara conhecer as suas opinides em relagéo ao
estado do relacionamento interpessoal na organizagdo?

11) O Director incentiva os funcionarios a assumirem com interesse as tarefas desafiadoras da
empresa que possam comprometer as relagdes interpessoais na organizacéo?

12) Que efeitos positivos ou negativos a promocdo de relagBes interpessoais entre 0s

trabalhadorespodem influenciar na qualidade de vida dos mesmos dentro da organizagdo?
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AREA DE SERVIGO AO CLIENTE DE CHOKWE

AO
INSTITUTO SUPERIOR POLITECICO
GAZA -

Assunto:  Confirmacéo da realizacéo de actividade curricular

Exmos Senhor

A EDM, EP- Area de Servigo ao Cliente de Chokwe, no ambito da responsabilidade social e apoio ao
desenvolvimento tecnico cientifico, confirma que recebeu a senhora Celeste Estévao Mandlate estudante pré-
finalista do curso de Administragéo Piblica, no dia 01/03/2023 para a recolha de dados para trabalho do fim de
curso, conforme a Credencial n°® 44/ISPG/DA/CCDEG, tendo sido supervisionada pela tecnica de Recurso
Humanos.

Chokwe, aos 3 de Marco de 2023

Atenciosamente,

Julio Jeremias Simango
Director &@03-23%
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