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ESTRATEGIAS DE GESTAO E RESOLUCAO DE CONFLITOS
LABORAIS NA ADMINISTRACAO PUBLICA

AMERICO QUISSOLA'
JORGE SANGO AFONSO?

RESUMO: O objectivo central desta monografia ¢ compreender “Estratégias de Gestdo e Resolucdo de
Conflitos Laborais na Administracdo Publica. A investigacdo obedeceu o método quantitativo, o inquérito
como técnica e o questiondrio como o instrumento bem como a pesquisa descritiva. As diferencas de
personalidade e a falta de comunica¢do podem causar conflitos laborais. Os gestores estdo poucos
preparados para lidar com situagdes inerentes aos conflitos laborais. As reunides de conciliagdo e a
mediacdo considera-se como estratégias utilizadas para resolver os conflitos laborais. As estratégias de
resolucdo dos conflitos laborais na Administragdo Publica séo eficazes. Os treinamentos recebidos pelos
funcionarios da Administracdo Administragdo Piblica para a resolugdo de conflitos ndo tém surtido efeito.
Tem sido pouco util a avaliagdo do treinamento em resolug@o de conflitos. A comunicagéo eficaz entre os
funcionarios da Administra¢ao tem sido uma das estratégias para diminuir os conflitos laborais. O estilo de
lideranga (democratica) implementado nesta institui¢do, contribui significativamente minimizar os
conflitos laborais. Deste modo, os dados espelham que, o estimulo salarial com frequéncia aos funcionarios
dimimui a probabilidade de surgimento dos conflitos laborais.

Palavras-chave: Conflito, conflitos laborais, liderang¢a, comunicagdo interna.

ABSTRACT

The main objective of this monograph is to understand the Resolution of Labor Conflicts in the
Administration Public. The research followed the quantitative method, the survey as the technique and the
questionnaire as the instrument, as well as descriptive research. Personality differences and lack of
communication are the main causes of labor conflicts observed among employees. Managers are poorly
prepared to deal with situations inherent to labor conflicts. Conciliation meetings and mediation are the
main strategies currently used by the Administration to resolve labor conflicts. The strategies for resolving
labor conflicts in the Public Administration are effective. The training received by Administration
employees for conflict resolution has not been effective. The evaluation of conflict resolution training has
been of little use. Effective communication among Administration employees has been one of the strategies
for reducing labor conflicts. The (democratic) leadership style implemented in this institution contributes
significantly to minimizing labor conflicts. Frequent salary incentives for employees reduce the likelihood
of labor conflicts arising.

Keywords: Conflict, labor conflicts, leadership, internal communication.
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1. INTRODUCAO

O presente artigo tem como finalidade principal compreender as “Estratégias de
Gestdao ¢ Resolucao de Conflitos Laborais” na Administracao Publica em Luanda. A
lideranca institucional refere-se a um conjunto de agdes como a escolha assertiva de
estratégias, organizagdo das atividades, motivacdo dos colaboradores, manutencao do
relacionamento interpessoal, desenvolvimento de habilidades e competéncias, gestao de
crise, entre diversas outras, que contribuem para que um lider e sua equipe tenham um
desempenho de exceléncia e ajudam a empresa para a qual prestam servigo a alcangarem
os resultados extraordindrios que esta almeja, (Chiavenato, 2010).

Dorecki (2017), conflito ¢ uma palavra derivada do latim, conflictus, e significa a
discordancia que ocorre em um assunto ou situag@o. Segundo o autor, os conflitos podem
ocorrer entre pessoas, grupos, instituicdes ou paises, e, dependendo de sua intensidade,
podem resultar em discussdes e até mesmo em guerras. Em contrapartida, os conflitos
podem ocasionar solucdes e evolucoes.

A questdo do conflito ¢ um conceito polissémico e bastante difundido pelas
organizagdes privadas, que desde finais do século passado ganhou cada vez mais espaco
na Administragdo Publica.

Robbins, Judge & Sobral (2010, p. 437), conflito trata-se de um processo que
inicia quando um individuo percebe que outra parte afecta “ou pode afectar
negativamente alguma coisa que considera importante”. Ainda na senda dos autores,
conflito “engloba um amplo escopo de conflitos experimentados nas organizagdes
incompatibilidade de objectivos, diferencas de interpretacio dos factos, desacordos
baseados nas expectativas de comportamento, e assim por diante”.

O conflito pode ser compreendido também como uma situacdo disfuncional e que
deve ser combatido pelas familias, pois pode significar a eliminagdo das opinides
minoritarias divergentes dos grupos de familiares, impossibilitam a construcao de uma
familia coesa e segura com espirito de unido e concordia.

E de referir que, apesar de conflito ser natural entre os seres humanos que
partilham o mesmo ambiente, seja no entretenimento ou em qualquer lugar, o mesmo
pode acontecer também no seio das organizagdes, o que significa que ¢ muito comum,

uma vez que o ambiente ¢ composto por pessoas de diferentes personalidades e opinides

Revista Cientifica Harpia * Paranagua * N°. 17 « p. 44 — 78 « 2025



46
Instituto Superior do Litoral do Parana — ISULPAR

diversas.

Na esteira de Costa & Martins (2011), um conflito refere-se a manifestagdo de
incompatibilidade, desacordo ou dissonancia entre pessoas, grupos ou organizagoes.

Segundo Sales et al (2007), conflitos geralmente sdo discordancias causadas por
ideias, valores e sentimentos diferentes.

Para Chiavenato (2004, p. 416), “o conflito ¢ muito mais do que um simples
acordo ou divergéncia: constitui uma interferéncia activa ou passiva, mas deliberada para
impor um bloqueio sobre a tentativa de outra parte de alcangar os seus objectivos.

As questdes como a desmotivagdo individual e colectiva, rivalidade,
competitividade negativa e hostilidade, falta de comprometimento com a empresa € com
o trabalho, desvalorizacdo do profissional e das actividades, despedimentos sem justa
causa, falta de celebracdo de contratos de trabalho, a ndo inscri¢cdo na seguranca social, a
recusa na emissao de licengas para gozo de férias e a marcacao exagerada de faltas foram,
entre outros, os principais motivos dos conflitos registados em algumas instituigdes
publicas.

Os conflitos devem ser considerados fendmenos sociais inerentes ao processo de
evolugado dos seres humanos. Assim sendo, os conflitos tornam-se mais faceis de serem
enfrentados quando ambos funcionarios das empresas conhecem a sua origem como tal.

O conflito laborais nas institui¢des publicas pressupde um confronto e pode gerar
rupturas, mas amiude € pontual e coexiste com emog¢des positivas entre os envolvidos.
Deste modo, falamos assim de interacgdes mistas, podendo dar-se o caso de uma de fusdo
entre diade.

Chiavenato (2005, p. 230), afirma que as pessoas nunca possuem interesses
idénticos, e essa diferenga pode ocasionar algum tipo de conflito. Ou seja, o conflito ¢
“inerente a vida de cada individuo e faz parte inevitavel da natureza humana”. Para o
autor, conflito significa discordia, divergéncia, controvérsia ou antagonismo.

Uma mesma organizagdo pode registrar quatro motivos que geram conflitos
(Allan, 1992). Sao eles: a) Conflitos de objectivos: ou seja, quando existe em um mesmo
grupo de pessoas a busca por resultados diferentes; b) Conflitos cognitivos: quando
existem ideias que conflitam com ideias das outras pessoas ou de grupos; c) Conflito
afectivo: quando sentimentos ou emog¢des de uma ou mais pessoas do grupo sao

incompativeis com os dos demais participantes; d) Conflito de comportamento: quando
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uma das pessoas se comporta de forma inaceitavel para os outros.

E de referir que, a ma gestdo de conflitos pode acarretar muitas consequéncias
para organizagdo, e essas podem de uma forma direta afectar a empresa, reduzindo sua
produtividade, motivagdes dos colaboradores, divisdo das equipes entre outros factores
negativos que podem destruir uma empresa. Dessa forma ¢ de suma importancia que os
gestores dessa area sejam muito flexiveis e estratégicos na gestao de conflitos dentro das
institui¢des, proporcionando um clima de harmonia, transparéncia entre os funcionarios
para que eles possam sentir partes ¢ membros da instituigao.

De acordo com Chiavenato (2004), quando os conflitos sdo resolvidos apenas
parcialmente, ou até resolvidos de forma inadequada, podem afectar negativamente os
resultados da institui¢do/organizacdo ao gerar um ambiente de stress e baixo rendimento
do funcionario. Diante deste complexo de situagdes, ndo podemos ficar indiferentes face
a este assunto.

As questdes norteadoras dessa pesquisa possibilitam um maior direccionamento
sobre o que se pretende investigar, consite em estabelecer uma metodologia de pesquisa
para a recolha de informagdo. Assim, tendo em conta os aspectos acima expostos, segue
abaixo as perguntas de investigacdo: Que estratégias devem ser implementadas para a
resolugado dos conflitos laborais na Administragdo Pubica em Luanda?

O objetivo geral do trabalho € analisar as estratégias que devem ser implementadas
para a resolugcdo dos conflitos laborais na Administracio Pubica em Luanda. E os
objectivos especificos sdo os seguintes:

e Apresentar os fundamentos conceptuais e teoricos sobre estratégia, conflitos e os
conflitos laborais;

e Identificar até que ponto a fraca comunica¢do interna entre os funciondrios
influencia no surgimento de conflitos laborais;

e Perceber de que forma o estilo de lideranca implementado nesta instituigcao
contribui significativamente para diminuir os conflitos laborais;

e Descrever o impacto da auséncia de estimulo salarial com frequéncia aos

funcionarios nos conflitos laborais.
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2. MARCO TEORICO SOBRE OS CONFLITOS LABORAIS
2.1. DEFINICAO DE CONCEITOS

A nossa abordagem tedrica neste capitulo incidiu em primeira instdncia na
defini¢do com clareza e precisdo de questdes pertinentes e cruciais sobre a estratégia,

conflitos e conflitos laborais.

2.1.1. Conceito de estratégia

O conceito de estratégia traz muitas contradicdes no campo da teoria da
administracao, devido a alguns fatores serem usados de maneira universal e outros usados
somente em algumas situagdes.

Para Ansoff (1988), a estratégia era um condutor na escolha de cinco componentes
cujo reforco mutuo resultaria num potencial de sucesso, a saber: Gama de
produto/mercado, vector de crescimento, vantagem competitiva e sinergia.

Na visdo de Montana & Charnov (1999), a estratégia permite determinar as
oportunidades, capacidades, valores e as obrigacdes de modo a compara-los com a missdo
da organizagao.

De acordo com Ghemawat (2000), estratégia € um termo criado pelos antigos
gregos, no qual significava um magistrado ou comandante-chefe militar.

Na esteira de Johnson (2019), estratégia ¢ um estilo de pensar, um processo
consciente e deliberado, um sistema intensivo de implementacdo e a ciéncia de garantir o
sucesso futuro.

Portanto, sendo a estratégia o processo de planear, executar e controlar, ajuda
efetivamente na implementagdo de objetivos, determinagdo de oportunidades,

capacidades bem como o cumprimento de uma missao.

2.1.2. Conceito de conflito

O conflito pode ser compreendido também como uma situacao disfuncional e que
deve ser combatido pelas familias, pois pode significar a eliminacdo das opinides
minoritarias divergentes dos grupos de familiares, impossibilitam a construcao de uma

familia coesa e segura com espirito de unido e concordia.
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De acordo com Lakatos & Marconi (1999), conflito refere-se a luta consciente ¢
pessoal, entre individuos ou grupos, em que cada um dos contendores almeja uma solugao
e exclui a desejada pelo adversario.

Na perspectiva de Demartis (2006, p. 257), conflito “¢ o tipo de interac¢ao baseada
no contraste ou oposi¢do, mais ou menos consciente, entre dois ou mais sujeitos
(individuais ou colectivos) ou na incompatibilidade de circunstancias”.

Na visao de Veiga (2007, p. 88), conflito “¢ todo o sentimento frequentemente
envolvido em tensdo psiquica mais ou menos dolorosa permanente e aguda”.

Para Simmel (2010), o conflito ¢ uma forma de associacdo humana em que as
pessoas sdo colocadas em contacto entre si € por meio do qual pode se alcangar a unido.
Esse ¢ um importante ponto de partida porque nos ajuda a evitar a ideia de que o conflito
¢ o término das relagdes e interaccoes.

Segundo Costa & Martins (2011), um conflito estd ligado a manifestacdo de
incompatibilidade, desacordo ou dissonancia entre pessoas, grupos ou organizagdoes.

O conflito ¢ um fendémeno patente em todos os grupos sociais, entre os individuos,
com personalidades, interesses, desejos e forma de pensar diferentes, estabelecem
relagdes, (Berg, 2012).

Os conflitos sao for¢as que movimentam dentro de nos, quer da perplexidade que
experimentamos perante a opcdo que nos ¢ solicitada quer da convivéncia com o
ambiente, as outras pessoas ou instituicdes, quer da perspectiva do futuro que nos

amedronta ou da recordagdo de um passado que queremos eliminar.

2.1.3. Conflitos laborais

Na optica de Entelman (2002), o conflito € visto como uma forma de relagdo social
que por vezes tem como finalidade esclarecer que isto ocorre quando se observa a relagao
entre as pessoas representadas pelos movimentos, entre duas ou mais pessoas.

Os conflitos laborais sao discussdes entre duas ou mais pessoas, que acontecem
no ambiente de trabalho por qualquer razdo que as cause.

O conflito laboral pode ser traduzido pela falta de entendimento entre o

funcionario (assalariado) e a entidade, tratando-se, na maioria das vezes, de divergéncias
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a nivel de condicdes de trabalho, de actualizagdes de remuneragao e de regalias, (Rego,

1998).

2.1.4. Lideranca

A palavra lideranga, de origem inglesa, deriva do verbo lead, que significa ir a
frente, conduzir. Em traducao literal, lider seria o condutor ou aquele que vai a frente, ou
ainda o principal, aquele que se destaca e, ¢ a referéncia. A lideranga ¢ principalmente
relacionamento fundado na credibilidade e na confiangca mutua, (Bass, 2007).

A Lideranga ¢ definida como “uma influéncia interpessoal exercida numa dada
situacdo e dirigida através do processo de comunicagdo humana para a consecugdo de um
ou mais objectivos especificos”, (Chiavenato, 1992, p. 147).

A nogao de lideranca surgiu no século passado com o advento da era industrial e
depois na reflexdo e na constituicdo das novas formas de organizagdo. As diferentes
concepgdes da lideranca evoluiram progressivamente no decorrer do século. Em cada
época deram lugar a estilos de gestdo em estreita relagdo com as concepgdes da
organizag¢do e ainda hoje perduram, (Duluc, 2000).

A lideranca deve ser aliada de uma boa comunicagdo, na medida em que esta e
imprescindivel para o desenvolvimento de um comportamento organizacional ético por
parte de todos os integrantes de uma organizagao (Naile & Selesho, 2014).

Para Braganca (2010, p. 17), a lideranca “ ¢ a actividade que influencia o grupo
de forma a aumentar a sua eficiéncia e coesao”, ou ainda, “é a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objectos comuns, inspirando
confianga por meio da forga do caracter”.

A Lideranga “¢ a capacidade do lider tem de levar os outros a agir em
cumprimento com as suas ideias, valores e comportamentos. Liderar € envolver as
pessoas no processo de discussao de forma a mobilizar o maximo de capital humano e de

inteligéncia”, (Venancio, 2017, p. 22).

2.1.5. Conceito de Comunicagdo Interna
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A palavra comunicagdo, originaria do latim (communicatione), ¢ definida por
“tornar comum” Pimenta (2009). Sendo assim, o fendmeno da comunicagdo nao ¢
entendido no momento em que dissemina uma informagao, mas quando ¢ compreendida
por todos que a recebem (Giacobbo, 2014).

A comunicagdo ¢ a troca de informagdes entre pessoas e significa tornar comum
uma informacdo ou mensagem. A comunicagdo exige um codigo para desenvolver uma
mensagem e transmiti-la na forma de sinal (como letras impressas, ondas sonoras,
simbolos), através de um canal (ar, fios, papel) para um receptor da mensagem que a
decodifica e interpreta seu significado (Chiavenato, 2003).

A comunicac¢do interna desempenha um papel importante nas organiza¢des uma
vez que promove as relagdes entre os colaboradores ¢ a administra¢cdo, mantém os
funcionarios informados, aumenta o seu conhecimento e entendimento sobre a
organizagdo (produtos, cultura, envolvente externa, entre outros) e promove um maior
envolvimento com os assuntos que afectam a organizacdo. Assim, contribui de maneira
significativa para a criacdo de um ambiente de trabalho no qual os colaboradores se
podem sentir importantes, reconhecidos e envolvidos, (Argenti, 2007; Brandao, 2018).

A comunicagdo interna tem um papel fundamental nestas areas, podendo ajudar a
organizacao a melhoré-las e a contribuir assim para o seu sucesso, (Barton, 2016).

A comunicacdo interna pode entdo criar um envolvimento que contribua para
comportamentos alinhados com os valores e missao organizacional, no sentido de garantir
a consisténcia e a autenticidade, ao mesmo tempo que ¢ incentivada a opinido e a
participagdo dos funcionarios nos processos de tomada de decisao, (Barton, 2016).

Na esteira de Agil (2014, p. 21), “comunicagao interna ¢ o conjunto de ac¢des que
a empresa coordena com o objectivo de ouvir, informar, mobilizar, educar e manter
coesdo interna em torno de valores que precisam ser reconhecidos e compartilhados por
todos para constru¢do de uma boa imagem publica”.

De acordo com Curvello (2012), nas organizagdes, a comunicagdo interna se
realiza por meio de fluxos, geralmente quatro, aqui identificados: fluxo ascendente, fluxo
descendente, fluxo horizontal e, com o surgimento de tecnologias como o e-mail, internet

e o fluxo transversal.
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2.2. TIPO DE CONFLITO

De acordo com Veiga (2007, p. 88), “conflito ¢ todo o sentimento frequentemente
envolvido em tensdo psiquica mais ou menos dolorosa permanente e aguda.

Na esteira de Marconi & Lakatos (1999, p. 90), “o conflito pode apresentar-se de
diversas maneiras:

1 - Rivalidade: refere-se ao ciime e antagonismo.

2 - Debate: compreende controvérsia a respeito do ponto de vista, ideias ou
crengas diferentes, entre individuos e grupos.

3 - Discussao: ¢ o debate mais acalorada, com troca de palavras asperas.

4 - Litigio: corresponde a demanda judicial entre partes contrarias.

5 - Contenda: briga entre individuos ou grupos.

6 - Guerras: luta com armas entre na¢des ou partidos”.

Na esteira de Chiavenato (2010, p. 455), os conflitos se dividem em internos e
externos: o interno, ou intrapessoal, envolve dilemas pessoais, j4 o externo pode ser
intraorganizacional ou interorganizacional. O autor enfatiza, ainda, que os conflitos

podem ocorrer em trés niveis de gravidade:

Tipologia Concepciao
Conflito percebido Ocorre quando as partes percebem e compreendem que
o conflito existe porque sentem que seus objetivos sdo
diferentes dos objetivos dos outros e que existem
oportunidades para interferéncia ou bloqueio. E o
chamado conflito latente, que as partes percebem que
existe potencialmente.
Conlflito experienciado | Quando o conflito provoca sentimentos de hostilidade,
raiva, medo, descrédito entre uma parte e outra. E o
chamado conflito velado, quando ¢ dissimulado, oculto
e ndo manifestado externamente com clareza.
Conflito manifestado | Quando o conflito € expresso através de comportamento
de interferéncia ativa ou passiva por pelo menos uma
das partes. E o chamado conflito aberto, que se
manifesta sem dissimulacao
Fonte: Chiavenato (2010, p. 455).

Para Dorecki (2017, p. 24), a tipologia do conflito depende da relacdo entre o

animo das partes conflituantes e a percep¢ao que elas tém do fato gerador do conflito.

Revista Cientifica Harpia * Paranagua * N°. 17 « p. 44 — 78 « 2025



Instituto Superior do Litoral do Parana — ISULPAR

Basta compreender que a falta de percep¢do ou uma avaliagdo equivocada ¢é capaz de
gerar ou agravar um conflito. Informagdes faltantes e dados imprecisos, erroneos ou

tendenciosos também podem influenciar e até mesmo criar desentendimentos

desnecessarios, aumentando a possibilidade de embates mais acirrados.

O referido autor menciona, ainda, que os conflitos podem ser assim classificados:

evidente, eventual, reivindicatério, equivocado, oculto e suposto.

Segue uma breve descri¢ao dos tipos de conflitos:

Tipologia Concepcio
Conflito E aquele que objetivamente existe e ¢ percebido. As partes
evidente precisam se engajar na busca de uma solu¢do mutua, pois sao
conflitos de dificil resolucao pacifica.
Conflito A manutengdo do conflito depende de circunstancias que
eventual viabilizem uma solu¢ao rapida, que atenda as partes envolvidas
- algo que nem sempre esta claro para elas em um primeiro
momento
Conflito Para tratar de um interesse conflitante, uma massa cria um novo
reivindicatério | objecto de conflito para que possa ser percebida, o que requer
um direcionamento durante 0 manejo
Conflito Acontece quando as partes conflitantes estdo enganadas quanto
equivocado ao objeto e a seus direitos sobre ele. Esse equivoco pode ser

inconsciente ou as partes podem usar argumentos falaciosos ou
ter sido manipuladas por oportunistas. Em qualquer um dos
casos, procura-se obter alguma

vantagem no final do conflito

Conflito oculto

Inicialmente uma das partes pode entender que ndo ha conflito
- que, porém, existe e pode estar sendo reprimido por uma das
partes ou considerado equivocado;

Conflito
suposto

De inicio, todo conflito pode ser considerado suposto, mas sua
inexisténcia s6 se confirma quando se compra que nao ha
fundamento, por meio de todos os recursos disponiveis (provas,
depoimentos, testemunhas, enfim). Em compensagdo, se
surgirem novos factos o conflito pode ganhar a configuracdo de
um dos tipos citados anteriormente

Berg (2012), defende que existem trés tipos de conflitos: pessoais, interpessoais e

Fonte: Dorecki (2017, p. 24).

organizacionais, conforme veremos a seguir:

Conflito pessoal: ¢ como a pessoa lida com si mesma, sdo inquietagdes,

dissonancias pessoais do individuo, e reflecte num abismo entre o que se diz e faz, ou
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contraste entre o que se pensa e como age. Esse tipo de conflito pode levar a determinados
estados de stress e atrito.

Conflito interpessoal: ocorre entre individuos, quando duas ou mais pessoas
encaram uma situacdo de maneira diferente. Embora boa parte dos conflitos sejam
causados por processos organizacionais, a maioria dos atritos e desavengas sdo, no
entanto, de origem interpessoal.

Conflito organizacional: esse tipo de conflito ndo ¢ fundamentado em sistema de
principios e valores pessoais, ¢ sim do resultado das dindmicas organizacionais em

constante mudanca, muitas delas externas a empresa.

2.3. NIVEIS DE CONFLITO

De acordo com Garbeline (2016), os conflitos organizacionais podem ter origem
em alguns factores especificos, nomeadamente conflito de tarefa, de relacionamento e de
processo.

No que se refere aos factores e origens dos conflitos serdo abordados os seguintes
conceitos relativamente aos tipos de conflitos e suas origens, a saber:

Conflito de tarefa: relacionado aos objectivos do trabalho, esse tipo de conflito,
quando em nivel baixo e moderado, pode ser produtivo, uma vez que estimula a discussao
de ideias do grupo, contribuindo directamente para o desempenho das actividades.

Conflito de processo: este tipo de conflito relaciona-se a forma com que o
trabalho ¢ realizado. Em nivel baixo, ele pode ser importante para o desenvolvimento da
equipe. Porém, quando se atinge niveis altos, pode gerar duvidas sobre as fungoes de cada
membro, diminuir a produtividade e levar a um retrabalho.

Conflito de relacionamentos: baseado nas relacdes interpessoais, o conflito de
relacionamentos influencia directamente na execugdo de tarefas, uma vez que a
hostilidade e as diferencas na personalidade prejudicam a compreensdao e,
consequentemente, a realizacdo de actividades.

Chiavenato (2004), afirma ainda que o conflito pode ocorrer em varios niveis de

gravidade, conforme segue abaixo:
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Conflito experienciado: ¢ quando o conflito provoca sentimentos de hostilidade,
raiva, medo, descrédito entre uma parte e outra. E chamado de conflito velado, pois ndo
¢ manifestado externamente com clareza.

Conflito manifestado: ¢ quando o conflito ¢ expresso através de comportamento
de interferéncia activa ou passiva, por a0 menos uma das partes. E chamado conflito
aberto. “O conflito ¢ inevitavel, o administrador precisa conhecer a respeito de suas

possiveis solugdes ou resolucdes. Assim, a solugdo de um conflito passa quase sempre

pelo exame das condi¢des que o provocaram”.

2.4. CAUSAS DOS CONFLITOS LABORAIS

O conflito ¢ a luta consciente e pessoal, entre individuos ou grupos, em que cada
um dos contendores almeja uma solugao, que exclui a desejada pelo adversario.

Para o socidlogo alemao Simmel (2010), os factores de dissocia¢do como o ddio,
a inveja, a necessidade, o desejo, sdo as causas do conflito, o conflito eclode por causa
deles. O conflito tem como missdo essencial resolver esses dualismos divergentes.

Simmel (2010), se debruga sobre os conflitos que se desenvolvem no seio do casal
ou da familia, como sobre os que t€ém origem entre pequenos estados vizinhos ou entre
faccdes rivais de uma mesma organizagao politica ou religiosa, ou ainda de um sindicato,
traduzindo-se a intimidade que caracteriza uns e outros maior violéncia no confronto.

Segundo Berg (2011, p. 35), as principais causas de conflito organizacional sdo as
seguintes:

Mudangas: ocorrem por pressao do mercado, forcando a organizagdo a adaptar-se
as novas realidades. Essas adaptagdes sdo geralmente de caracter tecnologico, estrutural
ou comportamental, buscando com isso melhorar a eficacia na busca por resultados, ou
manter € manter lucros, enxugar custos, actualizar as organizacdes em todos aspectos,
crescer ou manter-se no mercado. Mudangas organizacionais podem trazer demissoes,
reestruturacdes e espalhar o medo e resisténcia, por isso representam uma fértil fonte de
conflitos.

Recursos limitado: A escassez de recursos, devido a enxugamentos promovidos

pelas organizagdes para tornarem-se competitivas, € razao de muitos atritos, pois pode

restringir o desempenho dos funciondrios e departamentos. Essas limita¢cdes podem ser
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relacionadas tanto a recursos financeiros como as pessoas, 0 que gera muitas vezes
grandes jornadas de trabalho objectivando o alcance de metas em prejuizo a interacao
entre gestores e subordinados, podendo ocasionar cansago, estresse ¢ descontentamento
geral.

Choque entre metas e objectivos: Impasses entre departamentos ou directorias sao

actualmente comuns nas organizagdes, em fung¢do principalmente das metas e objectivos
que se chocam, por falta de comunicacao e sintonia entre as areas. A causa desse factor ¢
geralmente o planeamento deficiente, que compartimentado prioriza muitas vezes acgoes
emergenciais e isoladas de sectores distintos, sem dedicar-se a integragdo de objectivos e
metas da organizagdo como um todo.

Portanto, ¢ preciso evitar conflito na administragdo publica sob pena de ter um
mau ambiente no seio dos seus membros na medida em que Simmel defende que os
conflitos se desenvolvem no seio das institui¢des, tém origem entre pequenas facg¢des

rivais e, causa dissociagdo como o 6dio e a inveja entre os funcionarios.

2.5. ESTILO DE GESTAO DOS CONFLITOS LABORAIS

Segundo Berg (2011, p. 20), administrar um conflito “é¢ escolher a melhor
estratégia para se lidar com a situacdo, principalmente visando que o acordo final seja
satisfatorio para todas as partes envolvidas, fazendo com que todos sejam ouvidos e
respeitados”. Ainda de acordo com o autor, ndo € possivel trabalhar com eficacia em um
local onde as pessoas ou equipes estdo em conflito, pois “a habilidade de conviver e
interagir com pessoas € equipes ¢ uma das competéncias mais determinantes para o
sucesso nos tempos actuais”, isto ¢, lidar com conflitos passa a ser um factor fundamental
para o sucesso, seja profissional ou pessoal.

Para Chiavenato (1999, citado por Beck, 2009), os estilos de gestao de conflitos
laborais sdo os seguintes:

» Estilo de evitagdo ou evitar: consiste em evitar, fugir ou ignorar o conflito. Nesta
forma o objectivo € encontrar uma escapatdria e aguardar que tudo seja
ultrapassado. Isto pode acarrectar resultados negativos uma vez que um conflito

mal resolvido, futuramente pode ser mais prejudicial.
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» Estilo de acomodagédo: aqui o acto de ceder é que acalma o conflito. Resolvem-se
os detalhes mais pequenos do conflito enquanto os detalhes maiores sio
resolvidos em situagdes futuras. E uma estratégia que resulta quando os
envolvidos sabem que um ambiente laboral em paz ¢ imprescindivel.

» Estilo competitivo: Estabelece-se os interesses através de uma forte assertividade,
em que um dos envolvidos v€ o seu interesse ganhar em relag@o ao interesse do
outro, o que no futuro pode causar conflitos maiores motivados pelas mesmas
razoes, (Rego, 1998).

» Estilo de compromisso: Cada parte envolvida aceita ganhos e perdas na resolucao
de conflitos. Assim, nenhum dos envolvidos fica totalmente satisfeito e existe a
possibilidade de conflitos futuros.

» Estilo de colaboragdo: Ambos os envolvidos saem a ganhar, por utilizarem a
negociagdo e consentimento para diminuir as razdes do conflito. E a forma que
garante mais sucesso no que toca a resolugdo de conflitos, mas também ¢ a que

exige um maior nivel de profissionalismo.

2.6. PAPEL DO GESTOR NA RESOLUCAO DE CONFLITOS NAS INSTITUICOES

De acordo com Marc e Anna Burbrigde (2012, p. 33), “nem todo o conflito ¢ igual
e nem todo o conflito deve ser abordado da mesma forma”. Por conta disso, o gerente
precisa saber qual o momento ideal e como deve utilizar as ferramentas para resolver os
conflitos.

E possivel dizer que o gestor tem papel muito importante na administragdo de
conflitos dentro da organizagdo, isso porque de acordo com as evolugdes no mundo
empresarial as coisas passaram a ter continua transformagdes para alcangar os objectivos
organizacionais de forma eficiente.

E obvio que o gestor servira de ponto de equilibrio na resolucio de conflito dentro
do ambiente organizacional, sendo imparcial para nao ferir a sensibilidade das partes
envolvidas no conflito.

E de salientar que, os conflitos podem ter diversas origens, porém os originados
da propria natureza humana poderiam ser estudados e compreendidos, por meio do estudo

do comportamento humano para entdo se estabelecer modelos de tratamento.
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O conflito precisa ser bem administrado para que haja harmonia necessaria ao
desempenho organizacional e suas consequéncias positivas sejam salientadas,
(Chiavenato, 2010).

Segundo Chiavenato (1997, p. 401), “decorre em trés logicas, para resolver os
conflitos nas organizagdes, a saber:

A resolug¢do ganhar/perder: nesta resolugdo uma das partes consegue vencer o
conflito, atingindo seus objectivos e frustrando a outra parte na sua tentativa de atingir
seus objectivos. Deste modo, uma parte ganha, enquanto a outra perde.

A resolucao de perder/perder: cada parte desiste de alguns objectivos, por meio
de alguma forma de compromisso. Nenhuma das partes alcanga tudo o que se desejava.
Ambas as partes abrem mao de alguma coisa, isto ¢, ambas perdem.

A resolugdo de ganhar/ganhar: as partes conseguem identificar solugcdes bem-
sucedidas para os seus problemas, permitindo que ambas as partes atinjam os seus
objectivos desejados. O €xito, tanto no diagnostico como na solugdo, faz com que ambas
as partes ganham ou vengam.

De facto, os dois primeiros padrdes na resolucdo de ganhar/perder e perder/perder
tendem a conduzir a uma continuidade de conflito. Deste que uma ou ambas as partes ndo
alcancam seus objectivos, elas percebem o conflito como acabado e permanecem
motivadas a iniciar o outro episodio de conflito em que talvez venham a ganhar. No
terceiro padrdo de resolugdo ganhar/ganhar, o ciclo de continuidade do conflito ¢é
interrompido e a probabilidade de conflito ¢ reduzida.

Caetano & Vala (2007), referem também a existéncia de cinco estratégias para a
resolucao de conflitos. Sdo elas, o confronto, cedéncia, inagdo, abandono e a propria
resolucdo do problema. Relativamente a primeira estratégia, confronto, esta significa que

uma das partes envolvidas tenta impor o seu lado ou visdo para a resolugdo do problema.

2.7. COMPETENCIAS DO LIDER COMO GESTOR DE CONFLITOS

Atualmente, com a crescente competitividade, as competéncias necessarias
referente ao capital humano devem ser descobertas. Para isso, os objectivos de cada area
assim como as metas devem estar bem definidos, tendo os indicadores para medir se os

processos estdo atingindo essas metas.
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O lider sabe identificar essas competéncias e quais serdo trabalhadas em cada
colaborador da equipe, sabe motivar e aproveitar habilidades de cada profissional,
definindo as competéncias a ser melhoradas para os objectivos serem atingidos.
Apresentando as fungdes bem definidas, descobrindo quais sdo bem executadas e as
menos eficazes para melhorar o processo, ¢ um gestor que parabeniza, valoriza e
administra os conflitos com foco nos objectivos pessoais em direccdo aos objectivos
organizacionais, tem visao sistémica, vé a frente, aproveita a criatividade de todos,
assume riscos e aumenta a produtividade. “Os lideres bem sucedidos serdao aqueles que
colocam as pessoas em primeiro lugar e os lucros em segundo”, (Posner, 2003).

Thompson (2010, p. 327), afirma que o conflito deve se tornar uma prioridade, e
para isso deve-se utilizar algumas formas de gerenciar os conflitos, entre elas, “certificar-
se de que a estrutura da hierarquia de autoridade da organizacdo estd em consonincia com
suas necessidades actuais”.

Para Goleman (2001), pontua a gestdo emocional como sendo identificado através
da competéncia emocional que significa gerir as proprias emogdes e as da equipe.
Determinadas habilidades pessoais contribuem para um desempenho excelente e estao
divididas em trés aspectos: as habilidades técnicas, como exemplo t€m a contabilidade ou
o planeamento empresarial; as cognitivas que sdo o raciocinio ldgico e as habilidades que

demonstram tracos de inteligéncia emocional e de liderar processos de mudanca.

2.8. PAPEL DO LIDER NA GESTAO DE PESSOAS PARA A RESOLUCOES DE
CONFLITOS LABORAIS

De acordo com Rego (2016), lideres com boas competencias comunicacionais
alcancam objectivos relevantes ao desempenho organizacional, sendo que o autor sugere
algumas dessas competencias: 1) escuta activa; 2) empatia; 3) assertividade e seguranga;
4) transparéncia ao comunicar; 5) revelar emocgdes; 6) encorajar a participagao dos
colaboradores na vida organizacional; 7) feedback em relacio ao desempenho dos
colaboradores; 8) solicitar feedback sobre processos e praticas organizacionais; 9)

instruir; 10) gerir conflitos e 11) fornecer feedback construtivo aos seus subordinados.

2.9. TEORIAS SOBRE A LIDERANCA
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A lideranca “¢ a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar
outros a contribuirem para a eficacia e sucesso das organizagdes de que sao membros”
(House & Cunha et al, 2016: 260). A lideranga e, portanto, um fendémeno social,
discursivo, com objectivos e co-construido (Ruben & Gigliotti, 2016), na medida em que
esta sO existe porque existem liderados.

Segundo Chiavenato (2010), a teoria das relacdes humanas constatou a influéncia
da lideranga sobre o comportamento das pessoas. Existem trés principais teorias sobre a
lideranca:

1. Tragos da personalidade;

2. Estilo da lideranga;

3. Situa¢ao da lideranca.

1. Tracos da personalidade: segundo esta teoria, ja desacreditada, o lider possuiria
caracteristicas marcantes de personalidade que o qualificaria para a fungdo.

De acordo com esta teoria, o lider é aquele que possui alguns tragos especificos
de personalidade que o distinguem das demais pessoas. Sao estes tracos que fazem com

que o lider influencie o grupo.

3. METODOLOGIA

Os parametros metodoldgicos sdo indispensaveis para a elaboragdo de uma
pesquisa cientifica, onde o pesquisador pretende apresentar um trabalho com veracidade
e credibilidade. Neste contexto, para a elaboracao da nossa pesquisa pretendemos utilizar
a metodologia descrita adiante.

Na visdo de Gil (2008), a metodologia tem a ver com a explicagdo minunciosa,
detalhada, rigorosa e exata de toda a¢io desenvolvida no método (caminho). E a
explicacdo do tipo de pesquisa e do instrumental utilizado (questionario e entrevista), do
tempo previsto, da equipe de pesquisadores e da divisdo do trabalho, das formas de
tabulagdo e tratamento dos dados, enfim, de tudo aquilo que se utilizou no trabalho de

pesquisa.

3.1. TIPO DE PESQUISA
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Quanto ao tipo de pesquisa, recorreu-se ao estudo descritivo que de acordo com
Gil (2008), permite-nos proporcionar uma maior familiaridade com o problema, ou seja,
explicita-lo. Assim, poderd igualmente envolver um levantamento bibliografico,
entrevistas com pessoas experientes no problema pesquisado. Geralmente, assume a

forma de pesquisa de estudo de caso.

3.2. METODO DE PESQUISA

Utilizou-se o método dedutivo e quantitativo. O método dedutivo que por sua vez
¢ aquele que, partindo das teorias e leis, na maioria das vezes prediz ocorréncia dos
fendmenos particulares, isto ¢ conexdo descendente, (Lakatos & Marconi, 2001). Ja o
método quantitativo permitiu uma analise estatistica dos dados recolhidos durante a
pesquisa de campo com recurso a graficos. Deste modo, pesquisamos tematicas
relacionadas ao assunto em analise.

A nossa pesquisa ¢ de caracter expost-facto caracteriza-se por estudar uma
“situacdo onde a variavel independente e dependente ja ocorreram, o pesquisador através
de diferentes métodos de colecta de dados obtém informagdes acerca da variavel
dependente e em seguida procura inferir a variavel independente, responsaveis pela

ocorréncia do fendmeno” (Zassala, 2013, p. 32).

3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE DADOS

Para a realizagdo deste trabalho e com vista a operacionalizar o referido método
uma vez que foram utilizadas diversas técnicas de recolha de informagdes, tais como o
inquérito e, finalmente o questiondrio (instrumento) que permitiu a recolha de dados.
Trata-se de uma técnica (inquérito) do método quantitativo que possibilitou a analise dos

dados a partir de uma amostra com inferéncia a populagdo em estudo.

3.4. POPULACAO E AMOSTRA
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Relativamente a caracteriza¢do da unidade de andlise, importa salientar que para
este estudo, a nossa populagdo vai focalizar-se em 20 funcionarios da Administragdo

Publica.

3.5. TECNICA E INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE DADOS

O instrumento de andlise foi o questionario®, que por sua vez refere-se a0 um
conjunto de questdes respondidas por escrito pelo pesquisado. Assim sendo, o
instrumento no qual utilizou-se para a recolha de dados ¢ constituido por uma série

ordenada de perguntas fechadas, dicotomicas e escala de avaliacao.

4. APRESENTACAO, ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS
4.1. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS DA ADMINISTRACAO
PUBLICA EM LUANDA

O presente capitulo é reservado ao tratamento dos dados obtidos durante a
pesquisa de campo uma vez que foram feitas analises dos resultados obtidos através da
utilizacdo programa Excel (2017) onde obteve-se as percentagens e frequéncias dos dados
por intermédio de tabelas e graficos de modo a compreender as estratégias de resolucao

de conflitos laborais com particular enfoque na Administragao Publica em Luanda.

4.2. RESULTADO DO QUESTIONARIO DIRIGIDO AOS FUNCIONARIOS DA
ADMINISTRACAO PUBLICA EM LUANDA

De acordo com o grafico n° 1, a respeito do sexo, constatou-se que dos inquiridos
67% pertencem ao sexo masculino e 33% corresponde ao sexo feminino dos inquiridos .
Portanto, houve maior nimero de pessoas inquiridos (as) do sexo masculino em

detrimento do sexo feminino.

3 Permitiu efetivamente recolher os dados junto dos inquiridos da Administragio Piblica em Luanda.
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Grafico n° 1. Sexo

= Masculino = Feminino = Total

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Grafico n° 2. Idade

= 20 a 30 Anos = 31 240 Anos =41 a 50 Anos
= Mais de 50 Anos = Total

&

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Constata-se que no grafico n°2, sobre a idade, 20% de 20 a 30 anos, 33% de 31 a
40 anos, 27% de 41 a 50 anos e, finalmente 20% tém mais de 50 anos de idade.
Deste modo, a maior parte dos inquiridos tém de 31 a 40 anos de idade, visto que

foi crucial para andlise da tematica em analise.
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Grafico n° 3. A Administragao Publica cria um clima de servico satisfatorio para

os seus funcionarios

= Sim =N&o = Algumas vezes = Total

=,

13%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O grafico n° 3, e demonstra que, 67% corresponde a sim, 13% afirmaram nao, e
finalmente 20% opinaram algumas vezes.

O clima de trabalho “¢ o ambiente interno existente entre os membros da
organizagdo ¢ estd intimamente relacionado com o grau de motivagdo existente”,
(Chiavenato, 2009, Apud Varea, 2022, p. 89).

Segundo Chiavenato (2005, Morales, 2022, p. 504), um clima de trabalho “¢
satisfatorio quando as pessoas interagem umas com as outras, com os clientes e
fornecedores internos e externos, bem como o grau de satisfagdo com o contexto que as
cerca”.

Portanto, na opinido dos inquiridos a Administragdo Publica cria um clima de
servigo satisfatorio para os seus funciondrios.

O gréfico n° 4 espelha que 40% afirmaram que tem bom ambiente de trabalho,
47% corresponde a lideranca democratica, e finalmente 13% disseram que existem outros

factores.
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Grafico n° 4. Fatores que influenciam a satisfacido dos funcionarios na instituicio

onde trabalha

= Bom ambiente de trabalho = Lideranga democratica

Outros factores = Total

s

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Na optica de Chiavenato (2004, p. 66), “volta afirma que a satisfacdo de certas
necessidades ¢ temporal e passageira, isto é, a motivacdo humana ¢ ciclica, pois, o
comportamento ¢ um processo continuo de resolucdo de problemas e satisfacdo de
necessidades, a medida que vao surgindo”.

Segundo Vergara (2009) ¢ importante realizar trabalho em equipe porque € por
meio do esforco colectivo para resolver um problema, realizar uma tarefa ou um
determinado trabalho que ¢ possivel a troca de conhecimento e agilidade no cumprimento
de metas e objectivos compartilhados. Para que haja a concretizagdo do trabalho e as
qualificacdes a ele inerentes, as pessoas que estdo coordenando uma equipe precisam
desenvolver habilidades humanas para lidar com seus membros. Ainda, deve respeitar e
valorizar as capacidades de cada integrante (Chiavenato, 2004).

Portanto, a lideranga democratica e o bom ambiente de trabalho sdo os principais
factores que influenciam a satisfacdo dos funciondrios na institui¢ao onde trabalha.

A tabela n° 5 e o gréfico detalha que, 13% corresponde a mau, 20% afirmaram
que ¢ suficiente, 40% disseram que ¢ bom e, finalmente 27% opinaram que tem sido

muito bom.
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Grifico n° 5. Como avalia o grau de satisfacio dos funcionarios em relagao a

lideranca implementada nesta instituicio

= Muito mau = Mau = Suficiente = Bom = Muito bom = Total

0% 13%

20%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

Para Robbins (2005), a melhor forma de conceituar a satisfagao no trabalho ¢
apoiar a atitude geral de uma pessoa em relagdo a0 mesmo, ou seja, o interesse em querer
exercitar a sua funcdo acreditando no reconhecimento, além de perceber a sua utilidade
no dia a dia do contexto empresarial.

Na esteira de Spector (2006, p. 321), satisfagdo no trabalho “€ uma variavel de
atitude que mostra como as pessoas se sentem em relagdao ao trabalho que tém, seja no
todo, seja em relagdo a alguns dos seus aspectos”.

Celestino (2014), analisou o papel que a satisfagdo laboral representa para o
desempenho organizacional, um estudo de caso no banco de fomento Angola do Huambo.
Os resultados indicaram, quanto a importancia da motivagdo e do funciondrio que, os
colaboradores na vida da organiza¢do, ndo sdo somente recursos, ou um meio qualquer
que alavanca a empresa, sao sim revestidos de um valor indubitdvel, e precisam de
apreciagdo, ou de estimulos.

Portanto, os inquiridos disseram que tem sido boa a avaliagdo do grau de

satisfacao dos funcionarios em relacao a lideranga implementada nesta instituicao.
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Grafico n° 6. Estratégias que devem ser implementadas para a resolucio dos

conflitos laborais na Administracao Publica em Luanda

= Didlogo permanente entre a direcgao e os funcionarios
= Valorizagao dos profissionais

Remuneracao aceitavel
= Promover aos funcionarios

Outras
Total
26%
20%
< y 26%
7% 20%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O grafico n° 6, e o grafico detalha que, 26% corresponde a didlogo permanente
entre a direccdo e os funcionarios, 20% afirmaram a favor da valorizacdo dos
profissionais, 26% remunerac¢do aceitavel, 20% promover aos funcionarios e finalmente
7% opinaram que devem ser outras estratégias.

Do ponto de vista da gestdo na resolu¢ao de conflitos, o didlogo ¢ a tUnica
estratégia criativa, capaz de gerar entendimento, confianga mutua e cooperagdo. Enfim, o
sinal 15 distintivo do homem de didlogo € que escuta tdo bem como fala ou, talvez, melhor
(Lacroix, 2019).

Portanto, o didlogo permanente entre a direc¢do e os funciondrios bem como a
remuneracao aceitavel sdo as estratégias que devem ser implementadas para a resolugao

dos conflitos laborais.
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Grafico n° 7. Considera que, a fraca comunicacio entre os funcionarios da

Administracio Publica influencia o surgimento de conflitos laborais

= Sim =N&o = Algumas vezes = Total

S

20%

— 13%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O grafico n° 7, e o respectivo grafico detalha que, 67% corresponde a sim, 13%
afirmaram nao e finalmente 20% opinaram algumas vezes.

A comunicagdo ¢ uma ferramenta muito importante em qualquer ambiente das
relacdes humanas e ndo sO, ¢ essencial também no ambiente nas instituicdes ajuda
estabelecer uma forte ligacdo e a concordancia entre os colaboradores, fortifica clima de
transparéncia e de amizade dentro da institui¢ao.

Na visdo de Giddens (2008, p. 687), a comunicacdo “é a transmissdo de
informagdo de um individuo ou grupo para outro”.

A comunicagdo € uma operagcdo genuinamente social porque pressupde o
concurso de um grande niimero de sistemas de consciéncia, mas que, exactamente por
isso, como unidade, ndo pode ser atribuida a nenhuma consciéncia isolada. E ela ¢
social, porque de modo algum pode ser produzida uma consciéncia comum colectiva,
isto €, ndo se pode chegar ao consenso, no sentido de um acordo total; e, no entanto, a
comunicacao funciona (Luhmann, 2010, p. 91).

Moreira (2011), afirma que a comunicac¢ao nas instituicdes representa em sintese
um conjunto de estratégias, que tém como objectivo melhorar, ou gerar uma boa imagem
para a empresa, € que a cada vez mais esta relacionada com seus publicos, sejam eles

consumidores, fornecedores ou colaboradores.
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A pesquisa ilustra que, a fraca comunicacdo entre os funcionarios da

Administragdo Publica influencia o surgimento de conflitos laborais.

Grafico n° 8. Em sua analise, o estilo de lideran¢ca implementado nesta instituicao

contribui significativamente para a pratica dos conflitos laborais

= Sim =N&ao = Provavelmente = Total

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

O gréfico n° 8, e o respectivo grafico detalha que, 60% corresponde a sim, 13%
ndo, e finalmente 27% opinaram provavelmente.

Para Bragancga (2010, p. 17), a lideranca “ ¢ a actividade que influencia o grupo
de forma a aumentar a sua eficiéncia e coesdo”, ou ainda, “é a habilidade de influenciar
pessoas para trabalharem entusiasticamente visando atingir objectos comuns, inspirando
confiang¢a por meio da forca do caracter”.

Na esteira de Tamo (2006, p. 183), sobre a importancia da lideranga nas
organizagdes, afirma que a presenga de um lider exerce uma influéncia positiva sobre os
outros e que se distingue pelas iniciativas, empenhos e atitudes.

O estudo permitiu perceber que, o estilo de liderangca implementado nesta

instituicdo contribui significativamente para a pratica dos conflitos laborais.
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Grafico n° 9. Auséncia de estimulo salarial com frequéncia aos funcionarios esta na

base dos conflitos laborais

=Sim =N&o = Nem sempre = Total

N
-

O grafico n° 9, e o respectivo grafico detalha que, 53% corresponde a sim, 20%

Fonte: Dados da pesquisa (2025)

afirmaram nao e, finalmente 27% opinaram que nem sempre.

O trabalho tem a ver com a pratica transformadora da realidade que viabiliza a
sobrevivéncia e bem como a realizagdao do ser humano ao modificar a natureza, (Saveia,
2009).

Portanto, a auséncia de estimulo salarial com frequéncia aos funcionarios esta na

base dos conflitos laborais.

5. CONCLUSOES FINAIS

Neste trabalho a nossa andlise recaiu efectivamente a respeito das estratégias de
resolucao dos conflitos laborais na Administragdo Publica em Luanda.

Os conflitos laborais refere-se a falta de entendimento, isto ¢, as discussoes entre
duas ou mais pessoas, que acontecem no ambiente de trabalho por qualquer razdo que as
cause.

ApoOs ter-se analisado e interpretado de uma maneira continua os resultados

obtidos durante a pesquisa de campo, realizadas concluiu-se da seguinte maneira:
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A lideranca democratica e o bom ambiente de trabalho s3o os principais factores
que influenciam a satisfacdo dos funciondarios na institui¢cdo onde trabalha.

O didlogo permanente entre a direc¢do e os funcionarios bem como a remuneragao
aceitavel sdo as estratégias que devem ser implementadas para a resolucao dos conflitos
laborais na Administragao Publica.

Moreira (2011), afirma que a comunicagdo nas institui¢des representa em sintese
um conjunto de estratégias, que tém como objectivo melhorar, ou gerar uma boa imagem
para a empresa, ¢ que a cada vez mais esta relacionada com seus publicos, sejam eles
consumidores, fornecedores ou colaboradores. A pesquisa ilustra que, a fraca
comunicagdo entre os funcionarios da Administra¢ao Publica influencia o surgimento de
conflitos laborais.

O estilo de lideranca implementado nesta institui¢do contribui significativamente
para a pratica dos conflitos laborais.

A auséncia de estimulo salarial com frequéncia aos funcionarios esta na base dos
conflitos laborais. Em relacdo as trés (3) hipoteses levantadas as mesmas foram
confirmadas (ver graficon®7, 8 ¢ 9).

A terminar, € de referir que, face ao exposto, o trabalho em questdo, da resposta a
pergunta de partida formulada acima com particular enfoque a resolu¢do dos conflitos

laborais na Administragao Publica em Luanda.
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