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RESUMO

As empresas no decorrer das suas actividades procuram reduzir o custo de trabalho,
aumentar a produtividade, e exercer um maior controle sobre o processo de produgdo,
enquanto os trabalhadores procuram conseguir maiores salarios, mais beneficios e
melhores condigdes de trabalho, verifica-se, porém que os interesses dos trabalhadores €

empresas sdo em muitos casos divergentes, o que origina o conflito. ~

Os conflitos conduzem a mudangas organizacionais que predispdm a inovagéo, quando
sio adequadamente solucionados, mas quando séo parcialmente solucioviados afectam de

forma negativa o desempenho da organizagéo.

A pesquisa foi feita no canteiro de obras de construgio civil da empresa Tamega, na

provincia de Maputo, nas frentes de asfalto, solos ¢ pinturas.

A empresa Tamega emprega muita mao-de-obra sazonal, com baixo nivel de escolaridade
(nivel primario incompleto). Nesta empresa, as principais causas dos conflitos sao:

condicdes econdmicas de trabalho (salarios), condigdes legais de trabalho (contratos).

A resolugdio do conflito pode ser feita de varias formas, mas antes ¢ importante peceber €
identificar a causa do conflito. Como forma de resolver o conflito, a empresa adopta a
conciliagio ¢ a mediagdo, pois as partes tém a oportunidade de sercm ouvidas e de

expressarem oS seus pontos de vista. R

O recurso & greve nio tem sido muito usado na empresa, pois o didlogo entre o patronato
e os trabalhadores é bom, o que faz com que os trabalhadores consigam expressar 0 seu

descontentamento, caso exista.
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I. Introdug¢io

O trabalho é um aspecto central na vida de todo cidadio. E através dele que se obtém os
meios para a sobrevivéncia, por outro lado é no trabalho onde as pessoas procuram
acrescentar algum significado as suas vidas. Por essas razées, o ambiente ¢ as condigoes
em que as pessoas trabalham, a remunera¢iio que recebem pelo trabatho e as relagdes
com 0s colegas e superiores sdo dimensdes muito importantes de suas vidas, ac mesmo
tempo em que sdo importantes para as empresas.

Estas relagdes de trabalho podem afectar de forma positiva ou negativa aspectos como a

qualidade dos produtos e produtividade dos trabalhadores.

A missdo mais importante numa empresa € desenvolver um relacionamento saudavel com
os trabalhadores, criar um sentimento familiar dentro da corporagdo, um sentimento de

que os gestores e trabalhadores compartilham o mesmo destino.

Pode-se verificar que os investidores sdo importantes, mas eles estabelecem apenas uma
relagdo temporaria com a empresa. Os empregados sdo mais importantes ainda, porque

sdo uma parte permanente da empresa, da mesma maneira que a administragio de topo.

Os trabalhadores sdo a parte mais valiosa da empresa, pois estes se comprometem a dar o
méximo para ajudar a empresa a alcangar seus objectivos e, em troca, a empresa dara aos

trabalhadores uma oportunidade de desenvolver e aprimorar suas habilidades.

Apesar de aspectos conflitivos reconhece-se que existem, porém, alguns interesses
comuns a trabalhadores e empresas, por exemplo, o crescimento da empresa, € algo que
interessa as duas partes. De um lado, porque pode assegurar a continuidade da relagdo de
emprego, do fluxo de renda do trabalhador e, de outro lado, porque garante a

continuidade de lucro para os proprietarios.




O grande objectivo das relagdes de trabalho nas empresas ¢ a acomodagio dos interesses

divergentes ¢ a busca de interesses comuns.

1.1. Justificagdo da Escolha do Tema
Com a aprovagdo da Constituigio de 1990, as relagdes de trabalho em Mogambique
conheceram uma profunda mudanga, sobretudo no que diz respeito ao reconhecimento

dos direitos, deveres ¢ liberdades fundamentais dos trabalhadores.

A flexibilizagdo das leis de trabalho € imposta pela globalizagdo e pelo avango da
tecnologia, que exige leis flexiveis.

A distancia entre a teona inscrita na lei ¢ a pratica verificada no mercado de trabalho é
bastante acentuada, enquanto a lei protege generosamente os trabalhadores, apenas a

minoria destes se beneficia daquela protecgio.

As novas exigéncias de produtividade impostas por um ambiente cada vez mais
concorrencial, levam a que as empresas reduzam os custos com a mdo-de-obra e
modifiquem os modelos da sua organizagéo e as regras de gestdo de recursos humanos, o
que trdz como consequéncia, 0 aumento generalizado do desemprego, a pressdo sobre a
qualidade e quantidade de remuneragoes, a deterioracdo das condigdes de trabalho ¢ de
emprego, bem como as alterages das qualificacdes e aptiddes profissionats requeridas

pelos novos empregados.

E com base neste cenario que tem surgido a maioria das manifestagdes de conflitos de
trabalho nas empresas de construgiio civil, tanto a nivel individual, assim como a nivel
colectivo, e que por sua vez os servigos de Administragdo do trabalho s@io chamados a

intervir através dos mecanismos apropriados para o efeito.

Verifica-se porém, que um dos desafios mais importantes e abrangentes enfrentados pelas
empresas hoje em dia é a adaptagdo as diferengas entre pessoas. Diferengas essas que

podem originar conflito dentro da organizagao.




O conflito é capaz de gerar situagbes cadticas que podem tornar impossivel os

funcionarios trabalharem em conjunto.

Nas empresas de Construgdo Civil o conflito entre o patronato e os trabalhadores, tem
sido, bastante explorado pelos jornais locais.

Das varias reivindicagdes feitas pelos trabalhadores, colhem consenso, as mas condigdes
de trabalho, a seguranga do trabalhador, o salario e as relagdes de trabalho entre o

patronato e os trabalhadores.
Com efeito, surgiu o interesse em pesquisar, analisar e tirar ilagdes sobre o assunto.

1.2. Identificagiio do Problema

Pastore e Zylberstain (1988) admitem que a relagio de trabalho ¢ essencialmente
conflituosa, onde ha sempre divergéncia de interesses entre trabalhadores e empresas, por
um lado, os trabalhadores procuram aumentar seus rendimentos, enquanto as empresas

gostariam de reduzir seus custos.

Uma vez que o grande objectivo das relagGes de trabalho nas empresas é a acomodagido

desses interesses divergentes e a busca de interesses comuns, surge a seguinte questao:

Sera que a inexisténcia de condig¢des de trabalho basicas constitui o principal motivo
para o surgimento de manifestagdes de conflitos nas empresas de construgio civil
(2000-2007)? De que maneira esta situagio se reflecte nas relagdes de trabalho entre

o patronato e os trabalhadores?

1.3. Objectivos
1.3.1. Objectivo Geral
O objectivo geral do trabalho é:
& Analisar o tipo de condigdes de trabalho nas empresas de construgido civil, que

possam provocar tensdes internas e conflitos manifestos, no periodo de 2000 a
2007.




1.3.2. Objectivos especificos
Em complementaridade com os objectivos gerais o presente trabalho tem como
objectivos especificos:
& Fazer um levantamento sobre as abordagens tedricas das relagoes de trabalho,
£ Analisar as condi¢bes de higiene e seguranga no trabalho na empresa Tamega;
£ Identificar o cumprimento da regulamentagdo trabalhista, no que concerne as
formas de contrato de trabalho na empresa Tamega;
Descrever as principais formas de Formagéio do pessoal na empresa Tamega;
Identificar o tipo de comunicagdo existente na empresa Tamega;
Identificar os principais conflitos, suas causas e seus respectivos mecanismos de

resolugdo na empresa Tamega;

1.4, Hipoteses

As hipoteses a serem testadas sdo:

H1: A inexisténcia de condi¢des de trabalho basicas nas empresas de construgio civil, em
particular, na empresa Tamega, constitui o principal motivo para e emergéncia de

conflitos.

H2: As manifestaces de conflitos emergentes na empresa de construgdo civil Tamega,
estdo ligadas aos baixos salarios auferidos pelos trabalhadores e as formas de contrato de

trabalho.

1.5. Delimitacio da pesquisa

A pesquisa pretendeu analisar alguns aspectos sobre as relagoes de trabalho nas empresas
de construgdo civil, para tal fez-se a referéncia de alguns temas relacionados com o tema
basico e ndo se pretendeu fz;zer um estudo exaustivo sobre as relagdes de trabalho como
um todo.

A empresa escolhida para o efeito foi a construtora do Tamega, localizada na provincia

de Maputo, onde se procurou verificar as condigdes de higiene e seguranga no trabalho a




que os trabalhadores sdo submetidos, os contratos de trabalho em vigor, os processos de
formagdo e treinamento ¢ os conflitos emergentes na empresa, no que tange as suas

causas e as formas de resolugdio adoptadas pela empresa.

1.6. Estrutura do Trabalho

O trabalho em pauta € constituido por cinco capitulos. O 1° que € a introdugdo ao topico,
seguida da justificagdo da escolha do tema, a identificagdo do problema, os objectivos
(gerais € especificos), as hipoteses, a delimitagdo do tema e o marco tedrico sobre o
surgimento das relagdes de trabalho em Mogambique. O 2° capitulo serd a metodologia
do estudo. A revisdo de literatura sobre as relagdes de trabalho, sua conceitualizagdo, as
politicas das relagdes de trabalho, a importéncia da comunicag¢io nas relagdes de trabalho,
o salario, as condigdes de seguranga e higiene no trabalho, serdio apresentados no capitulo
3° e outros aspectos relacionados com o tema como: o conflito, suas causas ¢ formas de
resolugdo, estardo apresentados no capitulo 4° . O 5° e ultimo capitulo, € a anélise da

colecta de dados seguido da conclusfio e recomendagdes.

Capitulo I- para aprofundar o objectivo do trabalho, fez-se um resumo do contexto

histérico sobre surgimento das relagdes de trabalho em Mogambique.

Capitulo II- para o trabalho em pauta, pesquisou-se a bibliografia, fez-se a revisdo de
literatura e entrevistou-se um numero de personagens envolvidas de forma directa ou

indirecta com o tema.

Capitulo I1I- com base no marco tedrico, foi possivel identificar e analisar as relagdes de
trabalho, que englobam: as condi¢des de seguranga e higiene no trabalho, o salario, o
contrato de trabalho e as formas de treinamento do pessoal.

Capitulo IV — O conflito, suas causas ¢ formas de resolugdo foram também analisadas.

Capitulo V- conforme o resultado do questiondrio, foi possivel chegar-se a uma

conclusdo e sugerir-se algumas recomendagdes.




7
i l

1.7. CONTEXTO HISTORICO SOBRE AS RELACOES DE TRABALHO EM
MOCAMBIQUE

No periodo colonial, o sistema que vigorava em Mogambique era capitalista rudimentar,
baseado na acumulagdo primitiva do capital tendo em conta que Portugal era uma
poténcia débil economicamente. Sendo colénia, o Pais enfrentava o problema da
descriminagdo, por parte da metropole, os trabalhadores negros n&o podiam ocupar certos
postos de trabalho, que sd se reservavam aos colonos, havia uma diferenciagio de

salarios bastante acentuada entre negros e brancos, até mesmo indigenas.

Com o alcance da independéncia em 1975, procurou-se uniformizar a questdo dos
salarios, com a entrada em vigor do socialismo. E neste sentido que em 1980, o governo
da Republica de Mogambique, institucionalizou o decreto £\80 de 10 de Setembro, cujo
objectivo era eliminar a anarquia existente nos salérios, para tal deveria haver um
enquadramento dos trabalhadores nas escalas salariais, o que pressupunha a elaboragio
de qualificadores (documento que descrevia o conteudo da tarefa, que o trabalhador
deveria executar, suas qualificagdes e as respectivas escalas salariais), ¢ neste contexto
que foram elaborados dois qualificadores, um comum de técnicos e outro comum de
operarios ¢ empregados.

Reunidos todos estes elementos, em 1987, altura do PRE (Programa de Reabilitagdo
Econdmica), foi publicado o decreto 5\87 de 30 de Janeiro, contendo uma indicagio de
nova politica salarial, mas que esta politica sd sortiria efeito’ positivo numa economia
centralizada, o que ndo foi possivel, devido & mudanga do cenario (economia de

mercado).

Em 1989, altura da transferéncia das empresas estatais para privadas, espoleta um
movimento reivindicatério em Mocambique, encetado pelos trabalhadores, que haviam

sido despedidos das empresas ora privatizadas. Segundo Abilio Macuacud, representante




da Direcgio Nacional de Trabalho', foram greves “selvagens”, que consistiam em sabotar
o equipamento das empresas, ocupar os recintos de trabalho, paralisando completamente
as actividades das empresas.

Estas atitudes dos trabalhadores apanharam o governo de surpresa, pois na altura ndo
existia nenhum dispositivo legal que regulava a questio das greves. Foi neste contexto
que na década 90, foi aprovada a 1° lei de greve em Mogambique, justamente para tratar
das questdes de greve. Por outro lado, nesse mesmo periodo, o governo descentraliza a

area de fixagio de saldrios, fixando apenas o salario minimo nacional, sendo a restante

base salarial fixada por via negocial entre o sindicato e as empresas, tomando em

considerago a rentabilidade econdmica das empresas”.

Todavia, criava-se um conflito entre o sindicato e as empresas, pois a matéria salaral era
nova para ambos, que ndo possuiam até a data uma cultura negocial.

Foi assim, que em 1994, cria-se a CCT (Comissdo Consultiva de Trabalho), 6rgio
tripartido, composto pelo sindicato, empresas e govermno, cujo objectivo era tratar da
situacdo sobre a politica de emprego, no que respeitava aos salarios, emprego e seguranga
social. Neste contexto a CCT, foi encarregue de fixar o salario minimo nacional, tendo
em conta a produtividade nacional, o PIB, orientando a outras areas sobre a necessidade

do salario ser fixado por via negocial, entre a direc¢do da empresa e o sindicato.

Desde entdo o Estado ja dispunha de um quadro legal para tratar dos assuntos sobre as

relagdes de trabatho.

! Entrevista feita no dia 12.02.2008.
* Entrevista feita ao Representante da DNT, Abilio Macuicua, no dia 12.02.2008.




II. METODOLOGIA DO TRABALHO

Segundo Gil (1989:19), pode-se definir pesquisa como procedimento racional e
sistematico que tem como objectivo proporcionar respostas aos problemas que sdo
propostos {...). A pesquisa ¢ desenvolvida mediante o concurso dos conhecimentos
disponiveis e a utilizagio cuidadosa de métodos, técnicas e outros procedimentos
cientificos.
Deste modo, para o presente trabalho foram usados os seguintes métodos:
& Pesquisa documental e bibliografica;
& Revisido de literatura;
& Observagio directa;
£ Entrevista;
& Estudo de Caso.

2.1. Pesquisa Documental e Bibliografica

Pesquisa documental ¢ denominada fonte primaria, consistindo na colecta de dados
escritos ou ndo escritos. E uma pesquisa que se vale de materiais que nfo receberam
ainda um tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados de acordo com o

objectivo da pesquisa em pauta.

Pesquisa bibliografica é a base de dados bibliograficos que retne a literatura em ciéncia.
E o levantamento de trabalhos anteriores sobre o tema em analise, valendo-se

fundamentalmente das contribui¢des dos diversos autores sobre determinado assunto.

De acordo com Gil (1989:48-51), a pesquisa documental e pesquisa bibliografica néo se
diferem em termos de objectivos. A pesquisa bibliografica ¢ o desenvolvimento a partir
de material ja& eleborado, constituindo principalmente de livros e artigos cientificos.
Enquanto que a pesquisa documental vale-se de materiais que n3o receberam arnda um
tratamento analitico, ou que ainda podem ser reelaborados de acordo com os objectivos

da pesquisa.




Entretanto, a pesquisa em pauta consistiu na utilizagdo do material sobre as relagdes de
trabalho, a comunicagio nas relagdes de trabalho, contrato de trabalho, condigdes de
higiene e seguranga no trabalho, enfatizando o aspecto salarial, uma vez que este tem sido
a causa sinequanon para a emergéncia de conflitos nas empresas de construgéo civil. De

igual modo, foi-se visitar a alguns sifes na internet com a mesma intengao.

2.2. Revisdo de Literatura

A revisdo de literatura € a consulta de todos possiveis livros € ensaios que tratam dum
determinado assunto. Para o trabalho foi feita a revisdo de literatura com o objectivo de
buscar fundamentos tedricos e praticos abordados por varios autores, relacionados com o

tema, relagdes de trabalho.

2.3. Observagio Directa
E a busca de determinados aspectos da realidade, incluindo o exame de aspectos e
fenomenos que se dese¢jou estudar, como o contrato de trabalho, as condigdes de trabalho,

o salario € o conflito na organizagio.

2.4, Entrevista
“Entrevista é um encontro entre duas pessoas a fim de que uma obtenha informagio a

respeito de determinado assunto, mediante uma conversagdo’; {Marconi & Lakatos,

1999:94).

A entrevista ¢ uma conversagdo efectuada frente a frente entre duas pessoas. Tendo sido
importante essa conversagdo com os trabalhadores e Gestores de Recursos Humanos da
empresa de Construgdo Civil. A conversagdo foi com base num roteiro de perguntas,

previamente preparadas sobre o assunto em questdo.

2.5. Estudo de Caso
Segundo Young (1960:269), €’ um conjunto de dados que descrevem uma fase ou

totalidade do processo social de uma unidade, em suas varias relagdes internas e nas suas




fixagdes culturais, quer seja uma unidade, uma pessoa, uma familia, um profissional, uma

institui¢do social, uma comunidade ou uma acgdo”.

O Estudo de Caso € estudo profundo € exaustivo de certos objectos, em numero de um ou

mais, de maneira que permita o seu amplo e detelhado conhecimento.

Para o presente trabalho inseriu-se numa investigagdo cujo objecto foi a partir de um
nimero de 50 examplares para o estudo. A empresa escolhida para o efeito foi a
Construtora Tamega, localizada na Provincia de Maputo. Os questionarios foram
aplicados no canteiro de obras da empresa, que aceitou colaborar na pesquisa do trabalho,
nas frentes de asfalto, solos e pinturas.

Para a abordagem estatistica dos dados colhidos na obra, usou-se o programa SPSS, que €
uma ferramenta informatica que auxilia no cédlculo de estatisticas complexas,

visualizando os resultados de acordo com o que se deseja.




]

I11. Marco Tedérico

O trabalho é um aspecto importante na vida de todo individuo. E através dele que se
obtém os meios para a sobrevivéncia, por outro lado € no trabalho onde as pessoas
procuram acrescentar algum significado as suas vidas. Por isso, o ambiente e as
condigdes em que as pessoas trabalham, a remuneragio que recebem pelo trabalho e as
relagdes com os colegas e superiores sdo dimensdes muito importantes de suas vidas, ao

mesmo tempo em que s3o importantes para as organizagoes.
Antes de falar de relagdes de trabalho, € importante ter-se a nogdo do conceito trabalho.

A palavra “trabalho” tem origem do latim na palavra tripalium, que era um
“instrumento formado por trés estacas para manter presos bois ou cavalos dificeis de
ferrar,[...Jpena ou servidio do homem & natureza” (Carmo, 1997:16). Do sentido de

esforgo para a sobrevivéncia, o trabalho transformou-se em produtividade e ocupagio.

Codo (1993:86), a palavra trabalho, no sentido corrente, é encontrada como sinénimo de
actividade, ocupacio, oficio, profissdo, tarefa, distinguindo-se de lazer, e aparecendo
ainda como resultado de uma determinada ac¢do... em varios idiomas a palavra trabalho
aparece com duplo significado: ac¢do-esforgo e moléstia-fadiga ... “Um esfor¢o humano
que implica sacrificio e dér,moléstia e sofrimento, e que determina a produgdo ou

conservag¢do de um bem ou de uma utilidade. ”.

Para Berger (1983:13) “trabalho significa modificar o mundo, tal qual ele é encontrado”,

ressaltando a relag¢iio de interdepéndencia entre 0 homem e o trabalho.

No entanto, o trabaltho é considerado como processo entre a natureza € o0 homem. Durante
tal processo e mediante sua acgfio a pessoa realiza mudangas, produz significados e se

personifica.




O advento da Revolugdo Industrial, fez com que o trabalhador fosse perdendo a
identidade com o seu trabalho, pois foi uma época onde ocorriam na esfera econdémica e
politica problemas de injustica e inseguranga indicados pela insatisfagdo, greves e
sabotagens (Macedo, 1990) e em consequéncia, comegaram a surgir as teoras de

administragéo.

Em 1900, Taylor foi um dos percursores da Escola da Administragio Cientifica,
baseando sua pesquisa no principio de que o homem era um ser de natureza economica,
dando énfase nas tarefas. Por sua vez, Fayol deu énfase na estrutura das organizagdes e

foi o pioneiro no surgimento da Teoria Classica.

Na década de 1930, em contraposi¢do aos pressupostos das teorias de Taylor ¢ Fayol,
surgiu, a abordagem humanistica da administragdo enfatizando as pessoas, os grupos ¢ a
organizagdo informal, em uma corrente denominada Escola das Relagées Humanas,
defendida por Elton Mayo.

Essa escola pesquisava os factores que influenciavam na produgdo, procurando relagdes
entre condigdes de trabalho e a incidéncia de fadiga e monotonia entre os empregados.
Entre as contribuigSes desta escola pode-se destacar as expectativas dos empregados e
suas necessidades psicologicas, a organizag¢do informal € a rede ndo convencional de
comunicag¢io.

Para Chiavenato (2000), Mayo teve mérito ao demonstrar que © salario ndo € o Unico

factor decisivo na satisfagio do trabalhador dentro da situagio de trabalho.

Em 1950, surgiram novas teorias que concebiam a organizagc como um organismo
social que tem vida e cultura proprias, um sistema, destacando-se no campo motivacional

a teoria de Maslow.

A Teoria da Motivagio de Maslow surgiu em 1954. Segundo essa teoria as necessidades
humanas sfio organizadas em niveis. A escala das necessidades humanas esta dividida em
cinco niveis hierarquicos, incluindo desde as necessidades fisiologicas, de seguranga,

sociais, de estima até as necessidades de auto-realizagao.




Em 1960, McGregor observou que existe um conflito entre as necessidades dos
individuos e das organizagdes. Para amenizar esse conflito ele propde duas teorias: a
Teoria X, que representa o conjunto de pressuposi¢des negativas a respeito da natureza
das pessoas, como por exemplo: o homem ¢ indolente e preguigoso por natureza, ou
ainda, falta-lhe ambig&o.

E a Teoria Y, que se baseia na concepgdo moderna a respeito do comportamento
humano, representa o conjunto de pressupostos positivos a respeito da natureza das

pessoas.

3.1. As Relagoes de Trabalho
A empresa deve ser vista como um organismo social que tem vida e cultura proprias,
como um aglomerado composto por individuos que trabalham e interagem entre si, ou

seja, relagdo entre individuos x trabalho x organizagao.

As relagées de trabalho sdo formas de relacionamento social, entre actores sociais que
ocupam posigdes opostas e complementares no processo produtivo, isto é, empregados ¢

empregadores (Lopes, 2007:21).

Segundo Zylberstain (2002) os segmentos que participam dessa relagdo sdo as empresas
(e seus representantes), os trabalhadores (e seus representantes) € o governo. As empresas
participam por meio dos proprietarios e accionistas € com seus executivos de alto escaldo.
Estes que definem os objectivos, as estratégias e as politicas da empresa. Os
trabalhadores sdo o objecto do sistema, pois participam directamente como sujeitos
activos e passivos das relagdes ae trabalho e, a0 mesmo tempo, sdo representados por
sindicatos. Finalmente, o governo representa o interesse publico através das suas fungoes:

executiva, legislativa e judiciaria.

As relagdes de trabalho podem ser vistas sob ponto de vista de sistema de relagdes de
trabalho, segundo Dunlop (1993) ¢ Kochan, Katz e McKersie (1994) citado por
Zylberstain(2002:509).




No entanto para Kochan, Katz e McKersie (1994) existem trés niveis no sistema: o
estratégico, o funcional e o do local de trabalho.

- 0 nivel estratégico - inclui decisdes de longo prazo que afectam a negociagdo colectiva
e outros processos, como por exemplo, se a empresa desejar reduzir seus custos, isto
afectard sua postura na negociagdo colectiva, fazendo com que a empresa negocei uma
base salarial bastante reduzida.

- o nivel funcional — envolve decisbes de curto prazo, ou seja, as actividades
relacionadas a negociagdo colectiva propriamente dita: objectivos da negociagio, postura
na mesa, conduta em relagdo a greve e em relagdo a conflitos.

- 0 nivel relacionado — esta relacionado com as actividades do dia-dia da empresa, ¢stas
decisdes devem estar sempre em coeréncia com a conduta adoptada nos dois niveis
acima. E neste nivel em que a empresa interage directamente com seus trabalhadores e
representantes, € aqui onde a relagdo de trabalho e o contrato de trabalho sdo

efectivamente administrados.

Segundo Dunlop (1993), o sistema de relagdes de trabalho tem trés elementos: o
ambiente externo, os processos ¢ os resultados. Estes trés elementos podem interagir
com cada nivel do sistema de relagSes de trabalho, apresentado por Kochan, Katz e
McKersie (1994):

- 0 ambiente externo ¢ o nivel estratégico do sistema das rela¢des de trabalho - ¢
definido pelas condi¢des macroecondmicas, pelo tipo de mercado de seu produto, pela
legislagdo, por variaveis demograficas, pela tecnologia adoptada no processo produtivo €

por valores socialmente aceites pelos trabalhadores.

- o nivel funcional e os processos — s3o definidos os processos do sistema de relagdes de
trabalho, as estruturas de negociagdo e a organizagdo dos trabalhadores. Alguns
sindicatos optimizam trabalhadores no local de trabalho €, com isso, ganham forga para
exigir que a empresa os reconhega e negocie com eles. Neste caso, a empresa enfrenta

demandas colectivas apresentadas pelo sindicato e precisa organizar um sector

especializado para tratar das relagdes sindicais. Suas politicas e condutas tém de levar em




conta a distribui¢do de poder no local de trabalho, € o sindicato ndo pode ser ignorado na

tomada de decisdes.

- 0 nivel do local de trabalho e os resultados - a interagdo das empresas e de seus
representantes com trabalhadores e seus representantes por meio da negociagdo colectiva
produz os resultados do sistema, isto é, as regras que regulam o comportamento dos
trabalhadores e das empresas no local de trabaltho. Se o trabalhador possui um poder de
negociagdo, ou seja, um profissional altamente qualificado, a negociagdo individual pode
ser um processo eficiente tanto para a empresa como para o proprio trabathador. Mas, se
este ndo tem poder individualmente, o sistema de relagdes de trabalho encaminha os

processos de produgdo, para formas de resolugdo mais colectivas e abrangentes.

No entanto, com base na abordagem interactiva de sistema de relagdes de trabalho

verifica-se que a principal fungdo do sistema € acomodar os interesses das trés partes

envolvidas. Os trabalhadores procuram conseguir maiores saldrios, mais beneficios,

melhores condi¢des de trabalho, estabilidade e previsibilidade na relagdo de emprego. As
empresas querem reduzir o custo de trabalho, aumentar a produtividade, aprimorar a
qualidade dos produtos e servigos € ter maior controle sobre o processo de trabalho. O
governo, por sua vez, precisa zelar para que os interesses, das duas partes sejam
contemplados com algum equilibrio e, a0 mesmo tempo, cuidar da paz social, da

competitividade e da estabilidade da economia nacional.

3.2. Politicas de Relagdes de trabalho

O sistema de ralages de trabalho de uma organizagio envolve também, e principalmente
o relacionamento da prépria organizagdo com as entidades representativas dos seus
empregados, isto é, com os sindicatos.

Cada politica de relacionamento com os sindicatos espelha de forma directa, a ideologia,
a cultura e os valores assumidos pela alta administragdo da organizagio, os quais, por sua
vez, sdo profundamente influenciados pelo estigio de desenvolvimento do sindicalismo,

pelo regime politico do governo ¢ pela situagdo conjuntural da economia do pais.




Assim, Faljone (1984), citado por Chiavenato (1989:126-127) define quatro diferentes

politicas de relagGes de trabalho que podem ser adoptadas pelas organizagdes:

3.2.1. Politica paternalista

Caracterizada pela aceitac@o facil e rapida das reivindicag¢des dos trabalhadores, seja por

inseguranca, inabilidade ou incompeténcia nas negociagdes com os lideres sindicais. A

medida que os sindicatos conseguem atender as necessidades ou reivindicagdes das suas
bases, vido criando outras de interesse colectivo ou privativo de seus proprios lideres, que
as apresentam como se viessem das bases que representam. O sindicato se fortalece por
meio do esforgo positivo: a cada necessidade satisfeita surge outra seguinte € maior com

a expectativa de ser atendida.

3.2.2.Politica autocratica

Caracterizada pela postura rigida e impositiva da organizacdo, que age de modo arbitrario
e regalista, somente fazendo concessdes dentro da lei ou de acordo com seus proprios
interesses.

As reivindicagdes nem sempre sao atendidas, o que provoca o surgimento de focos de
indisciplina e grupos de oposi¢ao dentro do sindicato, face aos insucessos nas tentativas
de negociagio.

Tais insucessos geram reforgo negativo em relagéo & imagem da organizagéo, conduzindo

a um nivel de tensdo nas relagdes entre a organizagio e seus membros.

3.2.3. Politica de reciprocidade

Baseia-se na reciprocidade entre a organizagdo e o sindicato. As reivindicagdes sdo
resolvidas directa e exclusivamente entre a direc¢do da organizagdo e a do sindicato, com
pouquissima participagio dos trabalhadores ¢ dos superiores. O objectivo € constituir um
pacto e atribuir ao sindicato toda a responsabilidade de impedir que as clausulas
pactuadas sejam violadas pelos trabalhadores. Tal pacto nem sempre atende as aspiragées

dos trabalhadores e as solicitagGes dos supervisores, fazendo com que aqueles sejam




submetidos 4 pressdo da direcgio do sindicato, enquanto estes sofrem a pressdo da

direcgdo da organizagao.

3.2.4. Politica participativa

Caracteriza-se por considerar que as relagdes trabalhistas envolvem o sindicato € os
trabalhadores, de um lado, e a organizagdo, seus dirigentes e supervisores, de outro,
propiciando uma avaliagdo ampla e objectiva de cada reivindicagdo ou situagdo, quanto a
sua viabilidade, natureza, oportunidade, validade e, sobretudo, quanto a sua integragio ¢
identidade com as demais politicas e objectivos da organizacdo. Tal politica exige bom
relacionamento com os empregados em um clima organizacional sadio, no qual os
gerentes e supervisores sejam acessorados por especialistas de staff, ndo somente nos
assuntos de relagBes trabalhistas, mas na solugdo de problemas, envolvendo relagdes

humanas de trabalho.

3.3. A Importincia da Comunicagio nas Relagdes de Trabalho

A comunicag¢do é vital e imprescindivel em qualquer forma da vida social, principalmente
nas empresas, o tipo de informag3o ou mensagem, os meios de transmissdo, o destino, a
intengdo do emissor € a percepgdo do receptor sdo partes integrantes do processo de

comunicagao.

Para Chiavenato (2002:560) a comunicagdo constitui um dos aspectos basicos da
actividade gerencial. Administrar é fazer com que as coisas sejam feitas através das
pessoas, e para que as pessoas possam fazer as coisas de maneira eficiente e eficaz, torna-
se necessario comunicar constantemente a elas o que deve ser feito, para que elas tenham

uma informag#o (retroagdo) a respeito do seu desempenho.

Segundo Lopes (2007:20) a comunicagéo ¢ um processo interactivo, pelo meio do qual ha
uma mensagem transmitida pelo emissor e que através de um meio ou canal chega ao

receptor que a descodifica e a interpreta.




A comunicagdo facilita a motivagdo por esclarecer aos funcionérios o que deve ser feito,

avaliar a qualidade do seu desempenho € orientar sobre o que fazer para melhora-lo.

Nas empresas a direcgdo da comunicacdo pode ser descendente e ascendente. A
comunicac¢io descendente ¢ aquela que flui, dentro de um grupo ou organizagdo, dos
niveis mais altos para os niveis mais baixos. Este tipo de comunicagdo é usada pelos
executivos para atribuir tarefas, fomecer instrugdes de trabalho e informar aos
subordinados sobre politicas e procedimentos.

Enquanto que a comunicagiio ascendente € aquela que se dirige aos escaldes mais altos
da organizagdo, ¢ utilizada para fornecer feedback aos executivos, informa-los sobre os
progressos em relagio as metas ao mesmo tempo que relatar os problemas
vigentes(Robbins, 2002).

Davis (1980) citado por Chiavenato (2002:560), descreve que a comunicagdo — como
actividade gerencial, isto ¢, como processo pelo qual o gerente garante a acgdo das
pessoas para promover a acg¢ao empresarial — tem dois propositos principais a saber:

a) Proporcionar informagfio & compreensdo necessaria para que as pessoas possam
conduzir-se nas suas tarefas;

b) Proporcionar as atitudes necessdrias que promovam a motivagdo, cooperagdo e
satisfagdo nos cargos.

Estes dois propésitos, em conjunto, promovem um ambiente que conduz a um espirito de

equipe ¢ a um melhor desempenho nas tarefas.

A comunicagdo ¢ essencial para influenciar individuos e grupos a seguirem certos
padroes de comportamento, para coordenar eficazmente as actividades grupais, para
implantar processos de lideranga e para desempenhar todas as fungdes administrativas.
Para que alcance eficacia, o administrador depende da habilidade de comunicar-se com

outras pessoas dentro da empresa.




3.4. Contrato de trabalho
Entende-se por contrato de trabalho, o acordo pelo qual uma pessoa, trabalhador, se
obriga a prestar a sua actividade a outra pessoa, empregador, sob a autoridade e direcgio

desta, mediante remuneragio’.

Presume-se existente relagéio juridica de trabalho sempre que o trabalhador esteja a

prestar actividade remunerada, com conhecimento e sem oposigéo do empregador, ou

quando aquele esteja na situagio de subordinagdo econdmica deste”,

O objectivo da legislagdo trabalhista para Chiavenato (1989:128) é o de limitar a
autonomia contratual, isto é, a liberdade das partes quando se faz o contrato de trabalho
de condi¢bes estipuladas em negociagGes colectivas, ou seja, negociagdes que sdo feitas
entre o sindicato de trabalhadores (categoria profissional) € uma empresa ou organizagao,
ou entre um sindicato de trabalhadores e um sindicato de empresas ou organizagdes

(categoria econdmica).

3.4.1. Duracio do contrato de trabalho
O contrato de trabalho é, em regra, um contrato de duragio indeterminada.
Para que assim ndo seja, torna-se necessirio que as partes expressamente o convecionem

e reduzam a escrito o contrato, fixando-lhe um prazo certo.

O contrato de trabalho pode ser celebrado por tempo indeterminado ou a prazo certo ou
incerto. O contrato de trabalho a prazo certo é celebrado por um periodo né@o superior a
dois anos, podendo ser renovado por duas vezes, mediante acordo das partes, sem
prejuizo do regime das pequenas ¢ médias empresas”.

A celebragdo de contratos a prazo certo, fora dos casos especialmente previstos no artigo
40 desta Lei ou em violagdo dos limites previstos neste artigo, confere ao trabathador

direito 4 indemnizagio®.

3 Lei laboral n°23\2007 Cap. III, secgdo 1, art.18

* Lei laboral n°23\2007 Cap. Il1, secgdo 1, art.19, n°1,
5 Lei laboral n°23\2007 Cap. III, secgdo 1, art.42, n°10.
® Lei laboral n®23\2007 Cap. 111, secgdo 1, art.42, n°4.




Segundo Barros (2005), a contratagio ¢ o que mais dificulta, mais barreiras e
impedimentos cria para as empresas de construgdo civil nas relagdes de trabalho, pois no
caso dum trabalhador sazonal, ao contratar-se por 2 vezes o trabalhador, ndo se pode
voltar a contrati-lo. Se isso acontecer, estara-se infringindo a lei. E se se empregar o
trabalhador como efectivo, no acto da indemnizagao, terd que se incluir os anos que ele
trabalhou mais os 4 anos de trabalho eventual, o que podera acarretar custos

elevadissimos para a empresa.

3.5. Formagcio e Treinamento nas Relag¢des de Trabalho

A formagio e treinamento apresentam-se como um instrumento administrativo de
importéncia vital para o aumento da produtividade do trabalho, ac mesmo tempo que sdo
um factor de auto-satisfagdo da pessoa formada, constituindo-s¢ num agente motivador

para o trabalho.

Segundo Stoner (1996:75) formagéo € o processo educacional, aplicado de uma maneira
sistematica e organizada, através do qual as pessoas aprendem conhecimentos especificos
relativos ao trabalho, atitudes sobre aspectos da organizagio, das tarefas, e desenvolvem
as habilidades em fung@o dos objectivos definidos.

Por sua vez, o treinamento ¢ o processo de ajudar o empregado a adquirir eficiéncia no
seu trabalho presente ou futuro, através de apropriados habitos de pensamento € acgio,

habilidades, conhecimentos e atitudes (Carvalho, 2000:156).

3.5.1. Tipos de Formagio
Segundo Lopes (2007:143), o tipo de programas de formagio frequente nas empresas de
construgdo civil €:

¢ Formagéo profissionalizante;

£ Qualificagdo no aprender fazendo;

& A conjugagdo de novos quadros provenientes do ensino técnico formal com

reciclagem dos operarios antigos e apoio de parceiros, com uma formagio




intermitente ¢ faseada em médulos de qualificagdo, que permite alternancia

entre trabalho e formagao.

Quando devidamente implantado, o subsistema de formagdo proporciona inumeras
vantagens, entre as quais se destacam as seguintes (Carvalho, 1995:154):
£ Possibilita 0 estudo e andlise das necessidades de treinamento de toda a
organizagio, envolvendo a totalidade dos niveis hierarquicos da empresa;
Define prioridades de formagdo, tendo em vista os objectivos sectoriais da
organizacgao,
Caracteriza os varios tipos e formas de desenvolvimento do pessoal, a serem
aplicados, considerando sua viabilidade, vantagens, custos, e outos factores
afins;
Elabora planos de capacitagdo profissional a curto, médio e longo prazos,

integrando-os as metas globais da empresa.

Paralelamente a essas vantagens estruturais, o processo de treinamento proporciona em

termos de segmentos empresariais, 0s seguintes beneficios’:

£ Quanto ao mercado de trabalho
- Definigdo das caracteristicas e atribui¢des dos empregados;
- Racionalizagdo dos métodos de formag&o e aperfeigoamento de colaboradores;

- Melhoria dos padres profissionais dos treinados.

& Quanto ao pessoal em servigo

- Melhor aproveitamento das aptiddes dos empregados;

- Maior estabilidade de mio-de-obra;

- Estimulo do espirito de emulagéo e fortalecimento de confian¢a no meénto como
processo normal de melhoria funcional;

- Dignificag¢do de trabalho e elevagdo do ambiente moral da empresa.

" CARVALHO, A.Vieira; SERAFIM, Ozilia; Administragio de Recursos Humanos; Vol 2; Livraria
Escolar Editora; 1995, p.156.




£ Quanto a empresa como um todo

- Aprimoramento dos produtos ou servigos produzidos;

- Maiores possibilidades de ampliagiio ou transformagdo dos programas de
trabalho;

- Disponibilidade para os postos de geréncia e supervisdo imediata dentro da
propria organizagio;

- Melhores condi¢des de adaptacdo aos progressos da tecnologia industrial;

- Economia de custos pela eliminagdo dos erros na execugéo do trabalho;

- Condigdes de competitividade mais vantajosa dada capacidade de oferecer
melhores produtos e servigos;

- Maior seguranga econdémica, em virtude da maior estabilidade de pessoal;

- Diminuigdo acentuada dos acidentes € do desperdicio das técnicas de trabalho.

3.6. Condigdes de Saide, Higiene ¢ Seguranca no Trabalho

3.6.1. Higiene no Trabalho

A higiene do trabalho abarca um conjunto de procedimentos regulamentados, com o
objectivo de manter a integridade fisica e saiude mental da forga de trabalho, procurando
preservar o trabalhador dos riscos ligados 4 tarefa, do cargo e do ambiente fisico
envolvente, através dum planeamento realizado pelas comissdes de higiene e seguranca
do trabalho (Chiavenato, 1994).

Segundo Lopes (2007), Prevengdo significa ter consciéncia dos riscos decorrentes da
tarefa ou actividade que esteja a ser levada a cabo, conhecer e cumprir as regras de evitar

€SSES Iiscos.

A higiene do trabalho tem caracter preventivo, procura melhorar a saide, conforto e
acima de tudo, evitar doengas que possam causar auséncia provisoria ao trabalhador
(Lopes, 2007:113).

A prevengdo integrada, visa a obtengdo de niveis elevados de seguranga, saide e bem-
estar, desde a fase inicial da concepgdo de um edificio, dum novo equipamento, duma

nova organiza¢do de trabalho, dum novo processo, por oposi¢do i prevengdo correctiva




que visa a redugdo ou eliminagdo dum risco detectado s6 na fase de laborago,

eventualmente, ap6s ja ter provocado danos, acidentes, ou doenga profissional.

Na construgdo civil, a integracéo na fase de projecto das medidas de prevengao dos riscos
profissionais ¢ das que visam a melhoria das condigdes de trabalho, permite a
optimizagdo da sua eficacia, quer através da redugdo dos custos, devido a intervengdes
correctivas posteriores, a trabalhos de manutengéo e a acidentes, quer em fungfio do
aumento da produtividade e da qualidade, geradoras da melhoria da competitividade das

empresas.

3.6.2. Objectivos da Higiene no Trabalho

A higiene do trabalho tem cardcter preventivo, procura melhorar a saude, conforto e
acima de tudo, evitar doengas que possam causar auséncia provisdria ou definitiva ao
trabalhador (Lopes, 2007:113).

Segundo Chiavenato (1989:96) os objectivos principais de higiene no trabalho sdo:

- Eliminag&o das causas das doengas profissionais;

- Redugdo dos efeitos prejudiciais provocados pelo trabalho em pessoas doentes ou
portadoras de defeitos fisicos;

- Prevengdo de agravamento de doencas e de lesdes; €

- Manuten¢do da saide dos trabalhadores e aumento da produtividade por meio de

controle do ambiente de trabalho.

Para Baptista® esses objectivos poderio ser obtidos:

- pela educagdo dos operarios, chefes, capatazes, gerentes,etc, indicando os perigos
existentes e ensinando como evita-los;

- mantendo constante estado de alerta, contra riscos existentes na fabrica;e

- pelos estudos € observagdes dos novos processos ou materiais a serem utilizados.

¥ BAPTISTA, Hilton, Higiene e seguranga do trabalho, Rio de Janeiro, Servigo Nacional de Aprendizagem
Industrial, Departamento Nacional, Divisao de Ensino e Treinamento, p.15,




3.6.3. A Seguranga no Trabalho

Seguranga 'e¢ Higiene do Trabalho sfo actividades interligadas, que repercurtem
directamente sobre a continuidade e sobre a moral dos empregados.

Para Chiavenato (1989:100) a seguranga do trabalho, ¢ o conjunto de medidas técnicas

educacionais, médicas e psicologicas empregadas para prevenir acidentes’, quer

eliminando as condi¢les inseguras do ambiente, quer instruindo ou convencendo as

pessoas da implantacdo de préticas preventivas. A higiene de trabalho esta relacionada
com o diagndstico e com a prevengdo de doengas ocupacionais a partir do estudo e
controle de duas varidveis: 0 homem e o seu ambiente de trabalho {Scope citado por
Chiavenato, 1989:93-94).

Os servigos de seguranga no trabalho, dependendo do esquema da organizagdo da
empresa tém como finalidade estabelecer normas e procedimentos, pondo em prética os
recursos possiveis para conseguir a prevengdo de acidentes e controlando os resultados
obtidos.

Na realizag¢@o de obras de engenharia civil sdo aplicaveis as disposi¢des vigentes sobre
seguranga no trabalho e sobre seguranga do estabelecimento e utilizagdo de instala¢Ges e

equipamentos'®.

Em particular sdo aplicaveis em todas as obras as disposi¢es sobre a cobertura dos riscos
de acidentes de trabalho e de doengas profissionais, sendo obrigatoria, para as entidades
executoras particulares, a transferéncia dessa responsabilidade para companhias de

seguros nacionais, ou para caixa provincial de seguros, no caso dessa existir''.

A seguranga no trabalho busca minimizar os acidentes do trabalho, que podem ser

decorrentes do trabalho, provocando, directa ou indirectamente, lesio corporal,

$ Segundo a lei de trabalho 8/98 CAP. IV, secgdo IILart. 153 acidente de trabalho é aquele que se verifica,
por motive de trabalho e por acasido da prestagio do mesmo, € produza directa ou indirectamente a lesdo
corporal, perturbagio funcional ou doenga de que resulte a morte ou redugio na capacidade de trabalho ou
de ganho.
' Artigo 1, n°l, do diploma legislativo namero 120/71 de 13 de Novembro.
"' Artigo 1, n°2, do diploma legislativo nimero 120/71 de 13 de Novembro.




perturbagdo funcional ou doenga que determine a morte, a perda total ou parcial
permanente ou temporaria da capacidade para o trabalho (Chiavenato, 1989:103).
Segundo este mesmo autor, os acidentes do trabalho classificam-se em:

a) Acidente sem afastamento- apds o acidente, o empregado continua trabalhando.
Este tipo de acidente ndo ¢ considerado nos calculos dos coeficientes de
frequéncia e de gravidade, embora deva ser investigado e anotado em relatorio.

b) Acidente com afastamento — E aquele que pode resultar:

£ Incapacidade temporaria — ¢ a perda total da capacidade para o trabalho
durante o dia do acidente ou que se prolongue por periodo menor que um
ano. No retomo, o empregado assume sua fungdo sem reducgdo da
capacidade.
Incapacidade permanente parcial — ¢ a redugiio permanente e parcial da
capacidade para o trabalho, ocorrida no mesmo dia ou que se prolongue
por periodo menor que um ano.
Incapacidade total permanente — ¢ a perda total, em caracter
permanente, da capacidade de trabalho.

£ Morte.

3.6.4. Causas dos Acidentes do Trabalho

Os acidentes na sua maioria sdo provocados por causas que podem ser identificadas, para
que ndo continuem provocando novos acidentes. De acordo com a American Standards
Association'?, as principais causas dos acidentes sdo as seguintes:

1. O agente ¢ definido como objecto ou a substincia (a maquina, o local ou o
equipamento que poderiam ser adequadamente protegidos) directamente
relacionados com a lesdo como a prensa, a mesa, o martelo, a banheira,etc.

A parte do agente ¢ aquela que esta estreitamente associada ou relacionada com
a lesdo como o volante da prensa, o pé da mesa, o cabo do martelo, o piso da
banheira, etc.

A condigdo insegura ¢ a condigfo fisica ou mecénica, existente no local, na

maquina, no equipamento ou na instalagdo (que poderia ter sido protegida ou

'2 Apud CHIAVENATO (1989:110).




corrigida) e que leva a ocorréncia do acidente, assim como maquina desprovida
de protecgdo, instalagdo eléctrica com fios descascados, motores sem fios,
iluminagdo deficiente.

O tipo de acidente é a forma ou 0 modo de contdcto entre o agente do acidente e
o acidentado, ou, ainda, o resultado desse contacto como as batidas, tombos,
escorregoes, choques ,etc.

O acto inseguro ¢ a violagdo de procedimento aceito como seguro, ou seja,
deixar de usar equipamento de protecgdo individual, distrair-se ou conversar
durante o servigo.

O facto pessoal de inseguranga ¢ qualquer caracteristica, deficiéncia ou
alteragdo mental, psiquica ou fisica — acidental ou permanente, que permite o acto
inseguro. Sdo problemas como visdo defeituosa, fadiga ou intoxicagfo, problemas

do lar, desconhecimento das normas e regras de seguranga.

O acidente de trabalho constitui factor negativo para a empresa, para o empregado e para
a sociedade.O Seguro de acidentes do Trabalho evidentemente cobre apenas os gastos
com despesas médicas e indemnizag¢des ao acidentado. As outras modalidades de seguro
contra riscos fortuitos como o fogo, roubo, levam a seguradora a fixar taxas de acordo
com o risco individual existente em cada empresa (Chiavenato, 1989:112).

Os custos indirectos, representam cerca de quatro vezes o custo directo do acidente do
trabalho, tendo em conta a tragédia pessoal e familiar que o acidente ocasiona na maior

parte das vezes (Lopes, 2007).

3.7. O Salario nas Relagoes de Trabalho

Um dos aspectos mais importantes da filosofia de uma organizagio é o que se relaciona
com a politica de salarios. O nivel de saldrios em relagdo a produgio € o elemento
essencial tanto na posi¢do competitiva da organizagdo no mercado de trabalho, como nas
relagdes da organizagdo com os seus proprios trabalhadores. Na organizagio, uma boa

politica de relagdes com os trabalhadores, é um dos melhores métodos de se aumentar a




produtividade, pois um trabalhador se esfor¢a mais quando recebe, da organizagéo, os

incentivos e a motivagdo adequada.

Salario € a retribuigdo em dinheiro ou equivalente paga pelo empregador ao empregado

em fungdo do cargo que este exerce € dos servigos que presta ( Chiavenato, 1989:30).

Ainda conforme este mesmo autor, existem o salario directo e o salario indirecto. Saldrio
directo ¢ aquela percebido exclusivamente como contraprestagdo do servigo no cargo
ocupado. O Saldrio indirecto ¢ decorrente de cldusulas da convengdo colectiva de
trabalho e do plano de servigos e beneficios sociais oferecido pela organizagio. O salrio
indirecto inclui: gratificagdes, prémios, comissdes, gorjetas adicionais (de periculosidade,
de insalubridade, adicional noturno), participag@o nos lucros, horas extraordinarias, bem
como o correpondente monetirio dos servicos e beneficios sociais oferecidos pela

organizagdo (como alimentagdo subsidiada, transporte subsidiado, seguro de vida em

grupo, etc).

Assim, a soma do saldrio directo e do salario indirecto constitui a remuneragio,
abrangendo todas as parcelas do salario directo, como todas as decorréncias do salario
indirecto.

A importancia do saldrio pode ser analisada sob duas vertentes distintas: a vertente do

empregado e sobre a da organizgo.

3.7.1. salario para as pessoas
O salério € a fonte de renda que define o padrio de vida de cada pessoa, em fungdo do

seu poder aqusitivo. E retribuigio, sustento, padrio de vida, reconhecimento.
3.

Deste modo, os salrios representam’

a) a base do padrio de vida do empregado, do seu conforto, dos servigos e das
reservas financeiras que ele proporciona para si € para sua familia;
b} os saldrios percebidos apresentam elevada influéncia no status do empregado em

sua comunidade; o status € avaliado mais pelo ganho material do que pelo tipo de

13 CHIAVENATO (1989:31)




seu trabalho, o qual, as vezes, s6 pode ser conhecido por seu superior. Dentro da
companhia o saldrio pode ser igualmente uma fonte de status pois, em
comparagdo com os salarios percebidos pelos demais empregados, serve como
uma medida da importancia relativa que o cargo e o seu ocupante possuem para a
companhia; e

a possibilidade de ganhos mais elevados pode também motivar os empregados a
aumentar seu valor, aprimorando suas qualificagGes pessoais ¢ suas contribui¢des

a companhia.

3.7.2. O salario para as organizagoes
Os salarios representam uma significante parcela dos custos de produgdo, variando
conforme o tipo de produgdo ¢ a tecnologia envolvida. Representam ainda, o custo € o

factor influenciador do clima organizacional e da produtividade.

Para as organizagdes, os salarios sdo, a um s6 tempo, um custo e um investimento. Custo,
porque os salarios se reflectem no custo do produto ou do servigo final. Investimento,
porque representam aplicagdo de dinheiro em um factor de produgio — o trabalho — como
uma tentativa de conseguir um retorno maior (Chiavenato, 1989:31).

Contudo, constata-se que o salario constitui o centro das relagdes de intercdmbio entre as
pessoas € organizagdes. Todas as pessoas, dentro das organizagdes, dispensam o seu

tempo e esforgo, €, em troca, recebem dinheiro, que representa o intercimbio de uma

equivaléncia entre direitos e responsabilidades reciprocos entre empregado e empregador.

Porém, quando as empresas ndo cumprem com a sua responsabilidade inerente ao
pagamento do salario em dia, os trabalhadores recorrem a métodos de pressdo como
forma de reivindicar os seus direitos, € neste sentido que surgem as manifestagdes de

conflito nas organizagdes.




IV. Conflite nas Organizagdes

As organizagées sdo um aglomerado de subgrupos e interesses, a medida que a
organizagdo cresce, cla ndo somente se torna maior, como também desenvolve partes ou
substdncias mais especializadas, como resultado dessa especializagdo, os grupos, ao
realizar tarefas diferentes ¢ se relacionar com diferentes partes do ambiente, comegam a
desenvolver maneiras especificas de pensar e agir, passando a ter os seus proprios
interesses, que em muitos casos estdo acima de tudo e de todos. E neste sentido que surge

o conflito nas organizagdes.

De acordo com o dicionario (Ferreira, 1986:363), o termo conflito provém do ”latim
conflitu” que significa embate dos que lutam, discussdo acompanhada de injurias e

ameacas; desavenga etc.

Conflito pode ser definido como a luta por valores e reivindicages de status, poder e
recursos escassos em que o objectivo dos oponentes consiste em neutralizar, lesionar ou

eliminar os rivais (Coser, 1956:8) citado por Barros (2005).

Segundo Chiavenato (2002:471), Conflito significa existéncia de idéias, sentimentos,

atitudes ou interesses antagbnicos e colidentes que podem chocar-se.

Lopes (2007:79), o conflito pode considerar-se um estado de oposigdo, colisio, confronto
ou polarizagdo de posi¢des divergentes entre as partes em inter-relagfo.
Para tal existem varios tipos de conflito segundo Robinns (2002) que devem ser
considerados:
£ Conflito funcional — torna o grupo mais comprometido € coeso, apoia 0s
objectivos do grupo e melhora seu desempenho;
Conflito disfuncional - destroi e atrapalha o desempenho do grupo;
Conflito de tarefa — relacionado ao conteudo e aos objectivos do trabalho;
Conflito de relacionamento - baseado nas relagdes interpessoais;

Conflito de processo - conflito de como o trabalho € realizado.




Segundo Macagnam (2004) apud Lopes (2007:79-80),0s conflitos podem acontecer em
trés niveis: nivel latente, nivel emergente ¢ nivel manifesto.

O conflito latente pode levar muito tempo sem manifestar a polarizagao das diferengas. O
conflito emergente aparece com um grau de consciéncia mais acentuado, onde as
discrepancias sdo evidentes, e ainda ndo foi iniciada a negocia¢do. O conflito manifesto é

caracterizado pela polarizagdo, luta, confronto das diferengas entre as partes envolvidas.

Tendo em conta a tipologia dos conflitos pode-se dizer que existem conflitos que trazem
resultados positivos e outros negativos para as partes envolvidas, sejam clas pessoas,
grupos ou organizagdes. Deste modo, é necessario que se maximizem os efeitos positivos

do cenflito, minimizando os efeitos negativos.

Para Nadler (1893:214)", o conflito pode proporcionar:

Efeitos positivos

1. O conflito desperta os sentimentos e estirnula energias. O conflito leva as pessoas
a ficarem atentas, esfor¢adas e acesas, Essa estimulagdo de energias produz
curiosidade e interesse em descobrir melhores meios de realizar tarefas e novas
abordagens na solugdo de problemas.

O conflito fortalece sentimentos de identidade. Quando um grupo entra em
conflito ele se torna mais coeso, ligado ¢ mais bem identificado com seus
objectivos e interesses. A coesdo geralmente aumenta a motivagio pelo
desempenho da tarefa do grupo. Se um grupo “ganhar”, seus membros se tornam
mais motivados para trabalhar em equipe.

O conflito desperta a atengdo para problemas. Geralmente, o conflito ¢ um meio
de chamar a atengfio para os problemas existentes.

O conflito testa a balanga do poder. O conflito pode levar a aplicagio de recursos
(como o tempo gerencial, por exemplo) para sua resolugdo, ajustando diferencas

de poder entre as partes envolvidas.

'* Apud CHIAVENATO (2002:476).




Efeitos negativos

1.

O conflito desencadeia sentimentos de frustragio, hostilidade e ansiedade. Como
as partes envolvidas véem seus esforgos bloqueados pelas outras, face & pressio
para ganhar, a atmosfera criada gera um clima estressante de frustragio e
hostilidade que pode prejudicar o julgamento e a habilidade no desempenho das
tarefas, como também afectar o bem-estar das pessoas envolvidas.

O conflito aumenta a coesdo grupal. Com o aumento da coesdo aumenta a pressao
social para que as pessoas se conformem aos objectivos do grupo ou da parte -
envolvida. Isso diminui a liberdade individual, fazendo com que o grupo perca
eficicia quanto ao seu desempenho.

O conflito desvia energia para ele mesmo. Grande parte da energia gerada pelo
conflito ¢é dirigida e gasta nele mesmo, em oposigdo a energia que poderia ser
aplicada na realizagdo de um trabalho produtivo. Assim, ganhar um conflito torna-
se um objectivo mais importante do que trabalhar com eficécia.

O conflito leva uma parte a bloquear a actividade de outra parte. Um
comportamento caracteristico do episodio de conflito entre as partes é o do
bloquieo das actividades da outra parte e a recusa de ndo cooperar com ela. Isso
conduz a uma queda no desempenho do sistema total.

O conflito se auto-alimenta e prejudica o relacionamento entre as partes
conflitantes. O conflito influencia a natureza do relacionamento que existe entre
as partes, prejudicando a comunicagdo entre elas e distorcendo as suas percepgoes
e sentimentos. Cada parte, 8 medida que o conflito aumenta, tende a estereotipar €
a ver a outra parte como “inimiga”, atribuindo-lhe motivos e intengdes negativas.
Com isso, fortalecem-se as percepgdes ¢ sentimentos de que os objectivos €
interesses da outra parte sdo incompativeis com os seus objectivos e interesses €
de que ndo se pode cooperar com a outra parte. Assim, o conflito se realimenta: as
comunicagdes ¢ as distor¢des perceptiveis tendem a ampliar o conflito, 0 que, por

sua vez, maximiza seus efeitos negativos e destrutivos.




4.1. Conflito Laboral
Os conflitos laborais teém uma amplitude maior, pois envolvem interesses e objectivos
que vdo além das simples relagdes de trabalho, ou do simples relacionamento entre

empregador e empregado.

E o conflito entre empregados e trabalhadores, desde que 0 mesmo esteja relacionado
com emprego ou condi¢des de emprego de qualquer pessoa, ou com condigdes de
trabalho'’.

Para Chiavenato (2002:478), os conflitos Laborais s@io divergéncias criadas entre dois
sujeitos — as organizagdes ¢ os sindicatos — envolvendo interesses individuais ou

abstractos, gerais, de grupos profissionais ou econdmicos.

4.2. Causas dos conflitos laborais
Os conflitos laborais tém inicio nos embates sociais, especificos da vida em comunidade.
Para Chiavenatoe (2002:479/80), o conflitos laborais envolvem véarios tipos de

reivindicagdes, a saber:

1. Condigdes legais de trabalho: sio as condigbes contratuais de trabalho, como
jornada semanal de trabalho, horérios de trabalho, intervalos para repouso e para
refeigdes, descanso semanal e remunerado (aos domingos e feriados), condigdes
de trabalho da mulher ¢ do menor, contracto de experiéncia, condigdes de
desligamento e de aviso prévio, etc.

Condi¢Bes econdmicas de trabalho: s@io as condigdes que envolvem a
remuneragdo, como salario profissional {ou salario normativo ou salério piso da
categoria), indice de reajuste salarial, indice de aumento real ou indice de
produtividade da categoria, adicionais de periculosidade ou de insalubridade,

adicionais de trabalho extraordindrio (horas extras) em dias normais ou aos

1 Ministério de Trabalho. Relatorio de Pesquisa: Anslise Sociolégica dos Conflitos Laborais em
Mogambique (1987-2001).




domingos e feriados, equiparagdo salarial, aumentos de mérito ou promogio,
gorjetas, comissdes, etc.

Condigbes fisicas de trabalho: sdo as condi¢des ambientais que envolvem os
empregados enquanto trabalham - como exposi¢do a ruidos, a temperaturas
extremas, a gases tOXicos, a agentes quimicos, a baixa ou elevada luminosidade,
as intempéries, a choques elétricos, a altitudes — bem como a equipamentos de
protecgdo individual — vestudrio, uniformes e os esquemas de higiene e seguranga
por parte da organizaggo.

Condigoes sociais de trabalho: sfio as condigfes que promovem servigos e
beneficios sociais previstos ou ndo em legislagdo, como restaurantes no local de
trabalho, alimentagio subsidiada ou gratuita, transporte subsidiado ou gratuito,
locais de lazer e de repouso, assisténcia médico-hospitalar, servico social,
assisténcia odontolégica, assisténcia a gestante, creches, estacionamento gratuito,
seguro em grupo, complementagdo de aposentadoria ou fundos de pensdo,
complementagio do auxilio-doenga etc.

Condigdes de representatividade no trabalho: sdo condigdes que asseguram aos
empregados alguma forma de participagdo no processo decisional ou sua
representagdo nesse processo, como comissdes de fabrica, comissdes de empresa

ou conselhos de empresa.

4.3. Causas de conflito de trabalho em Mog¢ambique

Em Mogambique contribuem para o surgimento de conflitos os seguintes factores'®:

£ Salanais;

& Desconhecimento da lei do trabalho ou seu ndo cumprimento;

£ Desprezo pelos procedimentos devidos a negociagio colectiva,

& Falta de sensibilidade dos parceiros sociais para estabelecimentos de didlogo
permanente, aberto ¢ franco;

Inexisténcia de impulso para a negociagfio colectiva voluntaria e consequente

celebragdo de instrumentos de regulamentagéo colectiva;

16 Fonte: Ministério de Trabalho. Direcgiio Nacional do Trabalho. Seminério sobre o papel, influéncia,
estratégias da administragdo do trabalho na gestéo e resolugdo de conflitos laborais. Maputo. 2003,




& Violagdo dos direitos dos trabalhadores e ma interpretagdo dos mesmos pelas
partes.
Em relagéo ao saldrio, as situagdes que motivam a emergéncia dos conflitos sio:
a) Salarios em atraso;
b) Aumentos salariais;
c¢) Impacto da diferenga salarial entre 0 minimo e o maximo praticados na
mesma empresa;

d) Recusa pela empresa em divulgar salarios por ela praticados, do mais

alto ao mais baixo, ainda que resultando de uma negociagio.

No que diz respeito aos saldrios em atraso € mencionada como principal causa a
dificuldade financeira de algumas empresas, devido a elevag@o dos custos de produgdo, a
falta de mercado para a colocag@o dos produtos, o peso com os encargos da méo-de-obra
e as dificuldades para acesso a créditos bancarios, contribuem para a fraca capacidade de

liquidagdo de saldrios para muitas empresas.

4.4, Formas de Resolucao de Conflitos
A resolugdo de conflitos pode ser vista como um conjunto de procedimentos eficientes
que permitem as pessoas minimizar o sofrimento € o dispéndio desnecessario de recursos

disponiveis na resolugdo das suas diferengas (Moore,1996:3), citado por Barros (2005).

Para Chiavenato (2002:478) os conflitos podem ser resolvidos de trés maneiras

nomeadamente;

E A resolugio ganhar/perder: usando de véarios métodos, uma das partes
consegue vencer o conflito, atingindo seus objectivos e frustrando a outra parte
na sua tentativa de atingir seus objectivos. Desse modo uma parte ganha,
enquanto a outra parte perde.

A resolugdo perder/perder: Cada parte desiste de alguns objectivos, por meio
de alguma forma de compromisso. Nenhuma das partes alcanga tudo o que

deseja. Ambas as partes abrem mao de alguma coisa, isto €, ambas perdem,




£ A resolugdo ganhar/ganhar: as partes conseguem identificar solugdes bem
sucedidas para os seus problemas, permitindo que ambas atinjam seus objectivos
desejados. O éxito, tanto no diagnostico como na solugio, faz com que ambas

partes ganhem ou ambas vengam.

4.4.1. Negociagdo Colectiva como Instrumento de Resolugdo de Conflitos

A negociagdo colectiva é na maioria dos casos um modelo eficaz para a resolugdo de
conflitos laborais emergentes.'’ O direito 4 negociagio colectiva é a0 mesmo tempo, uma
das vertentes essenciais da liberdade sindical, que permite a promogdo dos direitos e

interesses dos trabalhadores.

Tendo em conta que os interesses dos trabalhadores ¢ dos empregadores, sdo em muitos
casos divergentes, a negociagdo colectiva € consequente celebragdo dos interesses de
regulamentagdo colectiva, entre as organizagdes de trabalhadores e as entidades

empregadoras, constitui a forma de harmonizagio desses interesses divergentes.

Neste sentido, desde que as entidades empregadoras € os sindicatos actuem, dentro do
que € permitido pelas leis em vigor, podem fixar livremente, nos instrumentos de
regulamentacdo colectiva o que tiver sido acordado, ndo devendo criar para os
trabalhadores, situagGes que lhes sejam menos favoraveis em relagdo aquelas que
encontram consagradas na lei, nem limitarem os poderes de direc¢io das entidades

empregadoras.

Contudo, durante a vigéncia do acordo, nenhuma das partes pode reivindicar assuntos ja
acordados, salvo nos casos em que o governo tenha decretado aumentos nos salarios

minimos € mostrando-se necessario actualizar as tabelas salariais praticadas na empresa.

' MT. DNT. Seminario sobre o Papel, Influéncia, Estratégias de Administragio do Trabalho na Gestio e
Resolugdo de Conflitos Laborais. Dezembro de 2003, Pag:5-9.




Porém, quando as partes ndo conseguem ultrapassar as suas divergéncias, por meio de
uma solugdo consensual, estas podem recorrer  intervengdo de terceiros, tendo em vista

facilitar a continuagdo do didlogo e a obtengéo do acordo.

Lewick (1996:181-87) sugere o envolvimento de uma terceira parte na resolugdo do
conflito, que pode ser através da mediagao ¢ arbitragem.
Media¢do — ¢ baseada em regras e procedimentos preestabelecidos. O objectivo do
mediador € ajudar as partes a negociarem de maneira mais efectiva. O mediador nio
resolve o problema nem impde uma solug#o. Sua fungio é ajuda-los a buscar o methor
caminho e fazer com que estejam de acordo depois de encontrada a solugdo. Assim o
mediador tem controle do processo, mas ndo dos resultados. O maior interesse do
mediador é ajudar as partes nas questdes de comunicagdo. O objectivo € maximizar a
utilizagdo das habilidades das partes, de forma a capacitd-los a negociar de maneira mais
efectiva possivel.
Para este mesmo autor, alguns factores sdo fundamentais para que uma negociagdo
mediada seja bem sucedida:
& o mediador tem que ser visto pelos envolvidos no conflito como sendo neutro

imparcial e sem vieses,

o mediador deve ser um expert no campo no qual aquela disputa ocorre;

tem que haver consciéncia por parte dos envolvidos de que o factor tempo €

fundamental para uma mediagao;

tem que haver disposicio das partes envolvidas em fazer concessdes €

encontrar uma solu¢do de compromisso.

Arbitragem — ¢ considerada a forma mais comum de resolugdo de disputa através de
uma terceira parte. Num processo de arbitragem, cada parte apresenta sua posi¢do para o
arbitro, que por sua vez estabelece uma regra ou um conjunto de regras a respeito das
questdes envolvidas. Os pedidos das partes podem ser aceites ou ndo, dependendo das
regras do processo. As decisGes do arbitro, por sua vez podem ser voluntinas ou

obrigatérias, dependendo das regras e dos compromissos prévios entre as partes.




No processo de resolugdo de conflito de trabalho, ndo se tendo chegado a uma solugéo,
ainda que tenham sido usadas as formas de resolugdo de conflito surge uma outra

possibilidade que ¢ a greve, como meio de acgdo para pressionar as partes,

Segundo Faljone (1984), citado por Chiavenato ( 2002:464) a greve é um direito de toda
pessoa de se abster de trabalhar, como meio de pressionar o empregador, para a obtengdo
de uma reivindicagio de interesse geral. E uma paralisago colectiva do trabalho e deve
necessariamente constituir-se em acto colectivo, com vontande de ser produzido, possuir
um objectivo predeterminado, sendo sua manifestagdo exteriorizada pela suspensdo
colectiva da obrigagdo de prestar trabalho ao empregador durante periodo de tempo
determinado ou ndo.

Para Chiavenato { 2002:464), sdo factores emergentes a greve: objectivos, subjectivos e

politicos.

a) Do ponto de vista objectivo, uma categoria entra em greve quando precisa
reforcar a reivindigdo de melhores condigdes de trabalho, melhores
salarios, beneficios, condi¢gOes de ascensdo, progresso, seguranga €
estabilidade, relacionamento com as chefias etc.

Do ponto de vista subjectivo, uma categoria profissional entra em greve
quando se sente prejudicada por alguma decisdo ou ac¢do da empresa.

Do ponto de vista politico, uma categoria entra em greve em busca de
maior espago de participagio, em busca do exercicio do poder, seja dentro
ou fora da organizagdo. Nesse aspecto, os empregados e suas liderangas
estdo descobrindo que pelo exercicio do poder politico conseguem

melhores condigdes de alcangar seus objectivos.

4.5.Formas de Resolugiio de Conflito em Mogambique
Em Mogambique as formas de resolucdo de conflitos laborais segundo a lei de 23/2007,

sdo por via de conciliagdo, mediagio ou arbitragem (artigos 181-189).




Concilia¢do - refere-se a procura de aproximagfo dos interesses em conflitos com vista a
obtencdo de um acordo negociado, guiando-se cada uma das partes pelo principio da boa
fé, fornecendo a contra parte a informag8io necessaria, credivel e adequada ao bom

andamento das negociagdes, ndo pondo em causa as matérias ja acordadas.

Mediagio — é o procedimento em que um terceiro que pode ser a administragio de
trabalho, colabora com as partes na obtenc¢do do acordo, fazendo recomendagdes as partes

em conflito, usando todos os meios para aproxima-los do acordo mutuo.

Arbitragem — neste processo a administragdo de trabalho, age como juiz, decide ¢ toma
decisOes quanto aos termos do acordo.

A arbitragem difere da mediagdo e conciliagfio'®, na medida em que o objectivo em vista
¢ a conclusdo das negociagdes cuja duragdo prolongada, ou indefinida pode provocar, e
normalmente implica elevados e incomportaveis custos e encargos, sobretudo para as

empresas, mas também para os trabalhadores.

Em Mogambique, a greve tem sido um dos recursos mais usados pelos trabalhadores,
como forma de reivindicar seus direitos. Este assunto é tratado na let de trabalho

23\2007), no seu artigo 195,

4.6. Causas das greves em Mocambique
As causas das greves em Mogambique sdo'’:
€ Salarios baixos;
& Saldrios em atraso;
€ Falta de reajustamento salarial;
Outras causas aliadas ao surgimento das greves sdo:
¢ Violagio dos acordos de trabalho celebrados entre trabalhadores e a entidade

empregadora;

'8 Fonte: Ministério de Trabalho, Analise Sociologica dos conflitos Laborais em Mogambique (1987-
2001). Gabinete de estudos. Relatdrio de Pesquisa. Maputo,2003

19 Idem.




Falta de organizagdo ¢ enquadramento dos trabalhadores ndo profissionais, este
aspecto tem sido aproveitado pelas entidades empregadoras, para optar pelo
pagamento massivo do saldrio minimo.

Despedimento sem justa causa;

Falta de conhecimento ou observincia da legislagdo laboral vigente e outros
direitos do homem nos seguintes aspectos:

Falta de pratica de didlogo permanente entre as partes (patronato e trabalhadores);
Fraca capacidade financeira e de gestdo das empresas;

Fraca presenga de inspecgdo de trabalho; e

Nio resolugdo antepada dos litigios que se apresentam.

Segundo Lopes (2007:96) , o recurso A greve nem sempre traz os resultados pretendidos,
que € a resolugdo das reivindicagdes feitas pelos trabalhadores ou pelo sindicato como
representante dos mesmos, por outro lado, a participa¢io dos trabalhadores numa greve
pode levar ao despedimento, pode-se desencadear uma acgdo disciplinar contra o
trabalhador, uma vez que o trabalhador constitui a parte mais fraca da relagao juridica,
mas ¢ de referenciar que em alguns casos a greve surte efeitos positivos no que concerne

a resolugdo dos problemas dos trabalhadores.




Mapa de Greves Registadas no Pais
Tabela 1:

Descrigdo Ano
2000
Agricultura, 4

Silvi e Pescas

IndGstria

Extractiva

Indistria

Transformadora

Elect, Gas ¢
Agua
Contrucio
Civil

Comércio,
Rest. E Hotéis

Trnsporte €
Comuni

cagdo

Bancos

Seguros

Serv.s
prestados
colectividade
Total 28 17 32 20 24 |20 21 190
Fonte: MT

Do mapa acima pode-se verificar algumas referéncias das greves registadas no Pais. O

serctor de Industria Transformadora e de Construgdo Civil sdo os que registaram o maior

nimero de greves. Sdo sectores, que pela sua natureza empregam muita mdo- de obra,

com um nivel de escolaridade muito baixo.




V. Estudo de Caso
5.1. Relagdes de Trabalho nas Empresas de Construgdo Civil: O Caso da Empresa

Tamega

A empresa Tamega (SA), é uma empresa de construgfio civil, fundada em 1946, como
firma empreiteira de obras publicas, com sede em Amarante. Em 1950, expandiu-se
inicialmente em Angola, seguindo-se Mogambique, Cabo Verde, Espanha, Jordénia,
Costa do Marfim, na execugdo de aeroportos, vias de comunicagdo, refinarias, barragens
¢ edificios.

Em 1970 a actividade da empresa centra-se principalmente nas ex-col6nias portuguesas.
Com o inicio do processo de descolonizagdo em 1974, verifica-se uma quebra

significativa da actividade, devido ao ambiente de guerra vivido naquele periodo.

Apés a independéncia de Mogambique, comega-se a verificar uma lenta recuperagio da
actividade da empresa, com o inicio de uma fase continuada de empreitadas nos locais
destruidos pela guerra.

Em 2004 venfica-se a diversificagdo da actividade em outros mercados, nomeadamente,

em Africa do Sul e na Europa.

Actualmente a empresa tem como misséo instalar em condigdes competitivas empresas
da regido, captar investimento de matriz regional e, finalmente, visando criar &ncoras
para os parques, captar investimento estrangeiro, sua visdo € apostar na area de
construgdo civil e diversificar os mercados. A empresa tem como objectivos:

- Apostar na questdo social, isto €, na melhoria das condigbes de vida dos seus
trabalhadores;

- Internacionalizar-se acompanhando a integragéo regional;

- Profissionalizar e capacitar os trabalhadores, em métodos mais modemos, adoptar
tecnologias que economizem o tempo de execugdo de actividades e melhorar a qualidade

dos servigos prestados.




A Construtora Tdmega, é uma das maiores empresas de construgdo civil do Pais, com
obras espalhadas do Rovuma ao Maputo. Na dptica da empresa, constitui um desafio, ter
um numero determinado de obras executadas para se manter no mercado, a0 mesmo
tempo em que ter uma gestdo interna condigna que possibilite conhecer as dificuldades
do mercado, como por exemplo: que tipo de obras existem para serem executadas ao

longo do ano ( pablicas ou privadas), a situagdo climética do pais, o tipo de concorrentes.

As formas de venda da empresa sdo através de concursos, onde se adquire e se executam

servigos, quer sejam obras publicas ou privadas, tendo como maior cliente o Estado.

5.2. Condigdes de Higiene e Seguran¢a na Empresa Timega
Prevengido de saide ¢ acidentes de trabalho significa ter consciéncia dos riscos
decorrentes da tarefa ou actividade que esteja a ser levada a cabo, conhecer e cumprir as

regras de evitar €sses riscos.

De acordo com os trabalhadores, os cuidados seguidos na empresa na prevengio de saide
e acidentes de trabalho sdo insuficientes, pois as medidas de prevengio dos acidentes de
trabalho sdo tomadas s6 na fase ja de laboragfo da obra ou projecto. Segundo estes?®:

“Qundo a empresa ganha um concurso, s6 apos duas semanas € que nos trazem o
equipamento de protecgdo, por vezes incompleto, nos que estamos neste projecto da
constru¢do da balanga, os chefes dizem que ndo podem dar-nos o equipamento, porque
falta s6é um més para o projecto terminar, enquanto isso ficamos expostos aos riscos,
durante esse tempo ",

Ainda segundo os trabalhadores os equipamentos de protec¢@o deveriam ser renovados

de dois em dois meses, devido ao tipo de tarefa que os trabalhadores executam.

Os acidentes mais comuns na empresa, sdo aqueles em que o trabalhador, ao se ferir ap6s
umas semanas regressa ao seu posto de trabalho, os acidentes que levam a morte sdo
raros na empresa.

Este tipo de acidentes pode se resumir na 6ptica de Chiavenato (2002), em acidentes sem

afastamento, acidentes com afastamento, morte.

? Entrevista no dia 18.03.2008, aos trabalhadores da empresa Tamega.




a)Acidente sem afastamento- apos o acidente, o empregado continua trabalhando.
Quando se trata de uma leséo ndo grave, onde o trabalhador apés o embate consegue
regressar de imediato a executar sua tarefa. Este tipo de acidente é comum quando se
descarrega o material para uma determinada obra.
b)Acidente com afastamento — E aquele que pode resultar:
£ Incapacidade temporaria — ¢ a perda total da capacidade para o trabalho
durante o dia do acidente ou que se prolongue por periodo menor que um
ano. Quando o trabalhador sofre uma fratura no dedo por exemplo, este
fica alguns dias em casa e apo0s a sua recuperagio volta ao trabalho.
Morte- acidentes que levam a morte ocorrem a cada dois anos, sdo casos

rarissimos na empresa.

Constituemn causas destes acidentes na empresa, o agente ou s¢ja, objecto ou substancia
(a maquina, o local ou o equipamento que poderiam ser adequadamente protegidos)
directamente relacionados com a lesdo como a prensa, a mesa, 0 martelo, a banheira,etc

(American Standards Association)z'.

No caso da ocorréncia dum acidente quem se responsabiliza pelos danos € a seguradora
que estipula, 0 montante a que o trabalhador tem direito e sua respectiva indemnizagéo, o

INSS, por seu turno esta encarregue de pagar uma penséo de sobrevivéncia.

5.3. Formagiio e treinamento do Pessoal na Empresa Tamega

A formagdo e treinamento apresentam-se como um instrumento administrativo de
importancia vital para o aumento da produtividade do trabalho, ao mesmo tempo que
constituem um factor de auto-satisfagio da pessoa formada, constituindo-se num agente

motivador para o trabalho.

A formagdo e treinamento sdo feitos na empresa quando se introduz um novo

equipamento, onde é contratado um profissional na area que explica aos trabalhadores

2 Apud CHIAVENATO (1989:110).




como usar determinado equipamento, apos um certo periodo € feito um teste para apurar
as habilidades adquiridas, o melhor classificado é que se torna o responsavel pelo

manejamento da maquina.

Na optica de Lopes(2007), esta ¢ considerada uma formag#o profissionalizante, onde vem

um especialista na area e explica aos trabalhadores.

Segundo Gestor de Recursos Humanos®, as vantagens que traz este tipo de formagio sio:
& Quanto ao mercado de trabalho

- Representa uma mais valia em relagdo aos concorrentes;

- Melhora os padrdes profissionais dos treinados.

Quanto ao pessoal em servigo
- Melhora o aproveitamento das aptiddes dos empregados;
- Maijor estabilidade de mio-de-obra;

- O pessoal treinado melhora em termos de qualidade.

Quanto 4 empresa como um todo

- Aprimoramento dos produtos ou servigos produzidos

- Maior flexibilidade no processo de produgdo, o que faz com que se reduza o
tempo na execugdo do trabalho.

- Melhores condi¢Ges de adaptagéo aos progressos da tecnologia industrial;

- Economia de custos pela eliminagio dos erros na execugéo do trabalho.

Esta é a classificagdo das vantagens do treinamento/formagdo, na Optica de
Carvalho(1995:156).

Por seu tumo, os trabalhadores dizem que sdo raros os casos em que aparece o tal
profissional, na maior parte das vezes os trabalhadores aprendem fazendo no préprio
local de trabalho, para Lopes(2007:143), este modo de formagio é denominada

qualiﬁcaqﬁo no aprender fazendo. Por outro lado os trabalhadores, reclamam o facto da

2 Entrevista feita no dia 19.03.2008.




empresa ndo fornecer as ferramentas necessarias para a execugdo das actividades, estes
sdo obrigados a trazer de sua casa a sua ferramenta, este facto constitui um dos requisitos

para a admissdo do trabalhador na empresa.

Os trabalhadores reclamam ainda o facto da empresa nunca lhes ter submetido nos
ultimos cinco anos, a algum curso de treinameto profissional, como mostra 0 anexo 4 da
pagina 75 , esta questdo no inquérito feito aos trabalhadores ndo foi respondida por quase
todos eles, Os trabalhadores manifetardo interesse em melhorar as suas qualificagbes e
que a empresa deveria investir mais na formagdo dos seus trabalhadores, para que todos

estejdo preparados para enfrentar qualquer desafio.

5.4.Causas dos Conflitos de Trabalho na Empresa Tamega

Conflito significa existéncia de ideias, sentimentos, atitudes ou interesses antagonicos €
colidentes que podem chocar-se, segundo Chiavenato (2002:471).

Nas relagbes de trabalho, o conflito é a diferenga de objectivos entre empregados e
trabalhadores, desde que o mesmo esteja relacionado com emprego ou condiges de

emprego de qualquer pessoa, ou com condigdes de trabalho.

Na empresa Tamega sdo apontadas como principais causas dos conflitos de trabalho:
£ Salanas;
Relacionamento entre colegas;

g
£ Contratos;e
£ Outros

Estas causas podem —se resumir em condig¢des legais de trabalho, condi¢des econdmicas
de trabalho, condigdes sociais de trabalho, condi¢des fisicas de trabalho e condigdes de

representatividade, segundo Chiavenato (2002:479:80).

Condi¢des Econémicas de Trabalho - sdo condigdes que envolvem a remuneragdo. O

salario é apontado como a principal causa para o surgimento de conflito na empresa.




Os trabalhadores reclamam os baixos salarios auferidos na empresa, segundo estes™:

“ embora a empresa nos dée os subsidios que aumentam um bocadinho o nosso saldrio,
ela ndo promove os trabalhadores, alguns de nos estd aqui a anos a executar a mesma
tarefa, de 1 a 30, nunca sdo feitas avaliagoes de desempenho, para nos promover em
relagdo a categoria ocupada por cada um de nos, quem sabe se a empresa fizesse essas
avaliagdes o nosso saldario aumentaria.”

Por outro lado, os trabalhadores afirmam que os trabalhadores expatriados, recebem

muito mais em relagdo aos nacionais, embora executem a mesma tarefa.

Quanto a esta questdo o Gestor de Recursos Humanos®, diz o seguinte:

“Os estrangeiros ja veém a Mogambique com condi¢oes previamente estipuladas em
Portugal, tendo em conta que o capital da empresa é portugués, existem mais regalias
para aqueles, por outro lado, é uma forma de lhes poder compensar por estarem a
emigrar da sua terra’’.

Os trabalhadores reclamam também nfio terem recebido o retroactivo correspondente ao
salario de 2007, segundo estes™:
“ desde Abril do ano passado em gue o governo fez o reajuste salarial, a empresa ainda
ndo ajustou esse aumento nos nossos saldrios”.
Condicdes Legais de Trabalho - sfo condigdes contratuais de trabalho. O contrato de
trabalho pode ser celebrado por tempo indeterminado ou a prazo certo ou incerto. Os
contratos de tabalho nesta empresa tem sido na sua maioria com duragdo certa, essa
duragdo tem haver com o tempo estipulado para a execugdo de determinada obra.
Segundo Gestor de Recursos Humanos®®:

“A empresa estima quantos trabalhadores vai precisar para determinada obra, e em
cada pico da obra vai contratando os trabalhadores que forem necessdrios, no caso
da estimativa da obra for de 4 anos, e por alguma conjuntura do pais, este prazo ter
que ser prolongado, a nova lei é bem clara, ela dd a possibilidade de se prorogar
este prazo conforme necessario, acrescentando-se uma adenda ao contrato de
trabalho, conforme a decorréncia”.

Por seu turno os trabalhadores reclamam o facto de estarem a depender da duragdo da

obra para o término do seu contrato, ¢ depois ndo sabem se ficam desempregados ou se

serdo chamados novamente, segundo estes®

“Por vezes nos fazemos de propdsito, quando sabemos que a obra estd quase no
fim, fazemos todos os possiveis de demorar mais com ela, pois se formos rapidos

2 Entrevista feita no dia 18.03.2008 aos trabalhadores da empresa Tamega.
* Entrevista feita no dia 19.03.2008.

3 Entrevista feita no dia 18.03.2008 aos trabalhadores da empresa Timega.
% Entrevista feita a0 Gestor de Recursos Humanos da empresa Tamega.

2" Entrevista feita no dia 18.03.2008. aos trabalhadores da empresas Tamega.




corremos o risco de logo de seguida sermos despedidos, e assim perdermos o
nosso pao , nés preferimos demorar com a entrega para garantirmos o nosso
sustento”.

A empresa tem na sua totalidade 1239 trabalhadores, dos quais apenas 169 efectivos, 43

expatriados ¢ 1070 sazonais.

As actividades na construgéo civil sdo sazonais dependem das obras existentes, a empresa
ndo pode manter um numero elevado de trabalhadores efectivos sem que hajam obras,
pois manter este nimero implicaria a empresa ter que se endividar para poder pagar esses

trabalhadores.

Condigdes Sociais de Trabalho — sdo condi¢des que promovem servigos e beneficios
como regalias a que os trabalhadores tem direito. Nas regalias podem se encontrar: o
trasporte, a alimentagdo, o seguro, o apoio a doenga, a assisténcia médica e
medicamentosa gratuita. Quanto a estes beneficios os trabalhadores foram unanemes em
afirmar que a empresa concede todos, o que ajuda a acrescentar o montante
correspondente ao salario auferido. A tUnica coisa que os trabalhadores reclamaram
quanto as regalias foi o facto de terem demorado receber o 13° relativo ao ano 2007, mas

afirmam que a causa da demora foi por parte dos chefes.

Condig¢des Fisicas — sdo condigdes ambientais que envolvem os empregados enquanto
trabalham. Os trabalhadores asseguraram existir falta de equipamento de protecgéo
individual na empresa, alids, afirmam que existe uma certa intransigéncia por parte dos

chefes, estes ao saber que a obra esta quase no fim, nfo disponibilizam o equipamento de

protec¢do necessdrio, enquanto isso os trabalhadores ficam expostos aos perigos do

ambiente.

Condicdes de Representatividade no Trabalho - sdo condigbes que asseguram aos

empregados alguma forma de participagdo no processo decisional. Quanto a esta
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condigdo os trabalhadores manifestarfio interesse em participar no processo decisional da

empresa, esta condi¢do esta representada com o termo outros®.

A comunicagio ¢é vital e imprescindivel em qualquer forma da vida social, principalmente
nas empresas, o tipo de informagfo ou mensagem, os meios de transmisséo, o destino, a
intengdo do emissor ¢ a percepgdo do receptor sdo partes integrantes do processo de

comunicagio.

Na empresa a comunica¢do € boa, a maior parte dos trabalhadores afirma que os seus
superiores hierarquicos tem lhes ouvido sempre que necessario. Pode-se dizer segundo a
classificagdo de Robbins (2002), que a direcgo da comunicagfo € ascendente, aquela que
se dirige aos escaldes mais altos da organizagdo, utilizada para fornecer feedback aos
executivos, informé-los sobre os progressos em relagdo as metas ao mesmo tempo que

relatar os problemas vigentes.

5.5. Formas de Resoluc¢ido de Conflitos na Empresa Tamega
Resolver um conflito significa adoptar uma postura imediata de tentar entender as causas
do conflito, buscar e conduzir ac¢des para se chegar a um ponto de acordo, aceite por

ambas as partes.

A negociagdo colectiva ¢ feita na empresa anualmente quando se faz a revisdo salarial
pela CCT, composta por empregadores o Ministério de Trabalho e os sindicatos dos
varios sectores de actividade, depois de aprovado 0 aumento salarial, a empresa mobiliza
um encontro com o sindicato para a fixa¢do de aumentos nas tabelas salarias, aqui o
sindicato propde uma lista de encargos que devem ser discutidos na mesa de negociagoes
tais como: o subsidio de alimentaco, condigbes de higiene e seguranga no trabalho ¢ a
empresa avalia todos os aspectos propostos ¢ confome o seu desempenho, assina o

acordo colectivo de trabalho para os montantes aceites. Entretanto segundo GRH? da

% Foi o termo que os trabalhadores usaram para citar as outras causas do conflito:
Ex: qualificagdo, formagdo, acidentes de trabalho.
B Horlando Lobo, em entrevista feita no dia 02.04.2008.




empresa, 0s aumentos salarias feitos pela empresa, s3o sempre superiores aos aumentos

feitos pelo governo.

A conciliagdo e a mediagdo sdo as formas de resolugio de conflitos mais aplicadas nesta

empresa.

A conciliagio refere-se 4 procura de aproximag&o dos interesses em conflitos com vista a
obtengdo de um acordo negociado, guiando-se cada uma das partes pelo principio da boa
fé. Da pesquisa efectuada, os trabalhadores foram unénemes em escolherem a conciliagdo
como a melhor via para resolver seus problemas. Olham para a conciliagdo como o
processo em que se busca aceitagdo de ideias, interesses ou propdsitos, com vista a
obtengio do melhor resultado possivel, de tal modo que as partes envolvidas terminem as
negociacdes conscientes de que foram ouvidas € de que tiveram a oportunidade de

apresentar toda a sua argumentacao.

No entanto, quando a conciliagdo ndo surte os efeitos desejados, ou seja, ndo se consegue
resolver o conflito, o proximo passo é apelar a um terceiro, que seja neutro para ambas as

partes, para ajudar na resolugdo do conflito, através da mediagdo.

A mediagio ¢ um procedimento em que um terceiro (neutro) colabora com as partes na
obténgdo do acordo, fazendo recomendagOes as partes em conflito ¢ usando todos os
meios para aproxima-los do acordo mutuo, sem no entanto impdr qualquer decisdo. Neste
caso, o sindicato da empresa ¢ chamado a intervir, mas este acaba niio sendo neutro
porque aparece como representante dos trabalhadores. Os trabalhadores acreditam no
papel desempenhado pelo sindicato, porque sempre que ha um conflito, o sindicato da
empresa faz todos os possiveis de defender os trabalhadores que sdo a parte mais fraca

da relag@o juridica.

Entretanto, apos esgotadas todas as formas de resolugdo de conflitos através da

conciliagio e mediagio, surge uma outra possibilidade, que é o meio de pressio : A




greve, que é uma forma de manifestagdo bélica e coativa destinada a forgar um resultado

favorave!.

No caso da eclosdo de uma greve por parte dos trabalhadores, a empresa analisa primeiro,
se todos os requisitos legais para se recorrer a greve foram seguidos, se os trabalhadores
tiverem seguido todos os procedimentos, procura-se um meio termo que satisfaca a
ambas partes, mas quando os procedimentos sdo violados, dificilmente se chega a um

concenso, o que culmina com alguns despedimentos.

E de salientar que no periodo em estudo ocorreu apenas uma greve na empresa no ano
2000, que se deveu ao processo de restruturagio de mao-de-obra, que a empresa adoptou,
pois estava a atravessar uma crise financeira, os trabalhadores abrangidos no processo
sentiram-se injustigados ¢ promoveram manifestagoes, que levaram a paralizagdo da
empresa durante 30 dias, mas como néo haviam seguido todos os procedimentos para o
recurso a greve, a empresa prosseguiu com a restruturagdo e o caso foi derimido a

tribunal, onde até hoje se encontra.




Conclusio

A abordagem interactiva de sistema de relagdes de trabalho, permitiu visualizar que a

principal fungdo do sistema é acomodar os interesses das trés partes envolvidas. Os
trabalhadores procuram conseguir maiores salarios, mais beneficios, melhores condigdes
de trabalho, estabilidade e previsibilidade na relagio de emprego. As empresas querem
reduzir o custo de trabalho, aumentar a produtividade, aprimorar a qualidade dos
produtos e servigos e ter maior controle sobre o processo de trabalho. O governo, por sua
vez, precisa zelar para que os interesses, das duas partes sejam contemplados com algum
equilibrio e, a0 mesmo tempo, cuidar da paz social, da competitividade e da estabilidade

da economia nacional.

A qualificacdo e formagdo foram mencionadas pelos trabalhadores, como mudangas
necessdrias que gostariam que a empresa implementasse, para que todos estivessem aptos
para enfrentar qualquer desafio, pois actulmente a empresa ndo submete os seus

trabalhadores a cursos de formagio.

As medidas de prevengdo dos acidentes do trabalho, sdo tomados somente apos o inicio
da obra, o que faz com que os trabalhadores fiquem expostos aos riscos do ambiente ao
mesmo tempo em que € aparente a intransigéncia por parte de alguns superiores
hierarquicos, no que diz respeito ao fornecimento de equipamento de protec¢io aos

trabalhadores.

O conflito ¢ visto como algo destrutivo, negativo, dai o receio de encara-lo para a sua

resolugdo.

O salario e 0 contrato sdo os principais causadores dos conflitos na empresa Tamega.
Salario devido a desigualdade existente entre salario dos expatriados e dos nacionais,
enquanto exercendo a mesma actividade e a forma estratégica que a empresa adopta para

minimizar os seus custos. Contrato, devido 4 prevaléncia na empresa de mais contratos




por tempo determinado, o que pde os trabalhadores numa situagfo de instabilidade, pois

nunca sabem quando serio corridos.

A conciliagdo e a mediagdo foram os meios escolhidos pelos trabalhadores para a
resolucdo de conflitos, pois quanto a conciliagdo tem a oportunidade se expressar os seus
pontos de vista e interesses € quanto 4 mediagdo tem a faculdade de terem o sindicato da

empresa COmo seu representente, o que em muitos casos os leva a solugéo favoravel.

Considerando o facto da comunicagdo com os superiores hierarquicos ser boa na
empresa, isto €, haver a oportunidade dos trabalhadores serem ouvidos, quando ha

qualquer problema , a greve nio tem sido muito frequente na empresa.
Contudo verifica-se que a hipotese H1 foi rejeitada e aceite a hipdtese H2.

R ecomendacées
Analisados os aspectos que causam problemas na relagdo entre o patronato ¢ os

trabalhadores recomenda-se o seguinte:

Os salarios deveriam ser fixados a um nivel que tivesse em conta, de maneira apropriada,
as necessidades dos trabalhadores e de suas familias, de acordo com o nivel geral de
salarios praticados no pais, o custo de vida e suas flutuagdes, bem como o nivel de vida

comparado com o dos outros grupos sociais.

De acordo com a capacidade de pagamento da empresa, o sindicato através da negociagdo
colectiva, deveria acordar com a entidade empregadora, niveis salariais superiores aos
estabelecidos pelo governo, ainda que o fagam, conseguindo desta forma obter melhor
vantagem.

Deve-se ainda tentar amenizar a discrepincia entre o salario dos expatriados e dos

nacionais, de forma a que os nacionais ndo se sintam descriminados.




A empresa deve consolidar a parte referente ac fornecimento de equipamento de
protecc¢do aos trabalhadores, dando-lhes a oportunidade de acesso logo antes do inicio da

obra, cumprindo deste modo com o diploma legislativo n® 120071 de 13 de Novembro.

Deve-se apostar mais na formagdo e treinamento da for¢a de trabalho, por forma a

melhorar a performance do trabalhador, para que esteja preparado a qualquer desafio.

Introduzir sistemas de avaliagdo de desempenho, que possibilitem apurar os melhores

trabalhadores, para que possam mudar de categoria.

Continuar a manter a comunicagdo interactiva com os trabalhadores, para que estes

possam expressar 0s seus pontos de vista, € participar no processo decisional.
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ANEXO 1: ACORDO COLECTIVO DE TRABALHO

CONCLUSOES DAS ACTAS ANTERIORES A 2001

ACTA DO ACORDO COLECTIVO

Apartir do ano de mil novecentos e noventa, a Construtora do Tamega SA, e a Comissdo
de Trabalhadores representada pelo Comité Sindical, conheceu fases caracterizadas pelas
realizagdes de reunides € que deram como resultado assinatura de ACORDO

COLECTIVO de trabalho, onde se consideraram os seguintes aspectos:

- Ficou acordado e definido o pagamento dos salarios anuais em fungdo do aumento do

custo de vida aplicaveis logo que existam dados objectivos;

- O pagamento de Subsidio de alimentagdo, sendo proporcional aos dias trabalhados,
tendo sido definido para 100.000,00Mts;

- O pagamento de subsidio de férias aos trabalhadores que sairem para o gozo de licenga
disciplinar, igual a um salanio base mensal acrescido do respectivo subsidio de

antiguidade;

- Garantir pela empresa o pagamento das despesas de funeral do trabalhador, compra de
flores assim como um subsidio para as ceriménias do oitavo dia incluindo até ao
montante de 2.400.000,00Mt os familiares abrangidos incluem pai, mie, esposa (0} e
filhos do trabalhador.




ANEXO 2: Questies Colocadas aos Trabalhadores da Empresa de Construgio

Civil: Tamega

QUESTIONARIO

Este questiondrio tem por objectivo orientar o trabalho na irea das Relagdes de
Trabalho em Mogambique ( para o caso em pauta, relacdes de trabalho na empresas
de construgdo civil, o caso da empresa Timega). A finalidade é basicamente de

pesquisa. Nio é necessario identificar-se.
As perguntas poderdo ser respondidas com X sobre a opgo que achar mais apropriada.
1. Dados pessoais

a) Sexo: Masc.—  Femin. —

b) Idade: Entre, 18-25 — iintre, 26-35 —

Entre,36-45 — Entre, 46-55 — e Mais de 56 —
¢) Estado civil: 1.Casado — 2.Solteiro —

d) Agregado familiar: 1.Trés ou Menos —
2.Entre quatro ¢ nove — 3. Mais de dez —

¢) Tempo de servigo (em anos):Abaixo de 5 —
Entre 6-1 — Entre 11-20 — Acima de 21 —

2. Formacio escolar

a) Primario incompleto

b) Ensino primario (4°-8 ® classes)




c) Ensino secundario (6 *-9 ® classes)

d) Ensino médio (instituto industrial/
instituto comercial/11 *-12 #)

¢) Ensino superior

3. Rendimento mensal

a) Entre 1000,00 e 1500,00

b) 1600,00- 2000,00

c) 2100,00- 3000,00

d) 3100,00- 5000,00

) 5100,00- 8100,00

f) Acima de §200,00

4. Indique os principais problemas a resolver na construgdo civil:
a) Qualificagdo

b) formagio

¢) treinamento

d) prevengdo de acidentes

€) respeito pelos direitos dos trabalhadores

f) outros




5. As mudangas necessarias na indistria de construgio?
a) Melhorar a qualificagdo

b) Investir na formagdo

¢) generalizar a obrigacdo da prevengio de acidentes —

d) Apoio efectivo dos sindicatos

f) Outros

6. Indique os cursos de treinamento profissional a que foi submetido, nos 1ltimos

cinco anos.
a) Promovidos pelo Ministério do Trabaltho>6meses —
b) Cursos no local de trabalho > 6meses

c) Outros

7.Qual o tipo de fbrmat;iio a que foi submetido na empresa?

a) Formagio feita por profissionais da area
b) Qualifica¢io no aprender fazendo
c¢) Outros

8. Indique os principais incentivos/ regalias/ beneficios que gostaria de receber da

sua empresa.
a) Salario em dia
b) Alimentagdo
c¢) Transporte

d) Seguro




¢} Apoio a doenga

f) Outros

9. A comunica¢do no processo de trabalho com os chefes é:

a) Boa
'b) Razoavel

c) Insuficiente

10. Os contratos de trabalho tem sido:

a) por tempo determinado

b) com tempo indeterminado

¢) Outros

11. Cuidados seguidos na empresa na prevencio de Saude ¢ acidentes de trabalho
a) Boa

b} Razoavel

c) Insuficiente

d) Nio existe

12. As mgdidas de prevenciio dos acidentes de trabalho sdo tomadas:
a) Antes do inicio da obra

b) Na sua fase de laboragio

13. Quais os acidentes mais comuns na empresa:

a) Acidente sem afastamento

FI




b) Acidente com afastamento

¢) Incapacidade permanente parcial

-d) Incapacidade total permanente

e) Morte

14. Quais as causas dos acidentes do trabalho

a) deixar de usar equipamento de proteccdo individual —

b) distrair-se ou conversar durante o servigo

c) embate com algum objecto durante o servigo

C) cansago

d) desconhecimento das normas e regras de seguranga —

15. Quando acontece um acidente de trabalho quem arca com a despesa:
a) a empresa

b) o INSS

c) a seguradora

16. Indique as causas do conflito entre o trabalhador e a entidade patronal?
a) falta de compromisso da geréncia com os trabalhadores —

b} falta de incentivo para os trabalhadores

c) falta de regalias/ beneficios

d) falta de interesse dos trabalhadores

¢) baixos salérios




f) falta de promogédo

g) o ndo cumprimento do horario de trabalho
h) o ndo cumprimento da Lei do trabalho

i) todas as alineas

17. Que formas deveriam ser usadas para a resolugio de conflitos entre os

trabalhadores ¢ a entidade patronal?
a) Mediagdo
b) Arbitragem

c¢) Conciliagdo
d) Outras

18. Os conflitos ndo resolvidos podem ser negativos no ambiente interno. O que faz
com que o trabalhador continue na empresa em caso de se manter a situaciio de
conflito.

a) Comprometimento —

b) Reconhecimento de falta de capacidade da empresa —

¢) Falta de alternativa -

19. Acrescente outros comentarios que julgar mais pertinentes




ANEXO 3: Questdes colocadas ao Gestor de Recursos Humanos ¢/ou representante

do Sindicato na Empresa de Construgio Civil.

1. Dados Gerais da empresa
Tipoalvara

Nuamero de trabalhadores (médias): quadro fixo

Sazonais

Total Activos (2000-2006)

Para uma empresa de constru¢io em Mog¢ambique, quais sdo os principais

desafios ¢ mudancas a enfrentar?

Quais os principais problemas da indistria de construgio?

Indique os factores que possam afectar a harmonia interna (satisfagio vs

motivacio dos colaboradores)?

A comunicacio no processo de trabalho com os trabalhadores ¢ de forma

descendente ou ascendente?

Como sao feitos os contratos de trabalho?

A formagiio ¢ treinamento constituem um instrumento administrativo de
importéincia vital para o aumento da produtividade do trabalho, ao mesmo

tempo em que sdo um factor de auto-satisfagio da pessoa formada.

a) Quais os tipos de formagio que a empresa tem submetido aos seus trabalhadores?
b) Quais as vantagens desse processo de formagio em relago a:

£ Ao mercado de trabalho




& Ao pessoal em servigo

£ A empresa como um todo

8. A higiene e seguranca do trabalho abarcam um conjunto de procedimentos
regulamentados, com o objectivo de manter a integridade fisica ¢ saude

mental da forga de trabalho.

a) As medidas de prevengido de acidentes do trabalho sdo tomadas em que fase do

projecto ou obra?
b) Quais os tipos de acidentes mais frequentes na empresa?
¢) Quais as causas desses acidentes?

d) No caso da ocorréncia dum acidente quem se responsabiliza pelos danos?

9. A tipologia de conflitos é vasta e complexa. Em geral, o conflito de trabalho esta
relacionado com o desacordo relacionado com as condi¢des contratuais. O conflito
pode ser simultaneamente ameaga e oportunidade, mas deve ser resolvido sempre

que possivel.

a) Quais sdo as fontes de conflitos laborais na sua empresa?
b) Como a empresa tem resolvido os conflitos laborais?

¢) Qual tem sido o papel do estado € dos sindicatos neste processo?

10.No caso da eclosiio de greves e reivindica¢des por parte dos trabalhadores que
postura a empresa adopta:

a) cedéncia

b) postura rigida e impositiva

¢) concessfes somente com base na lei

11.Ha profissionais disponiveis para as obras de constru¢io da empresa com a

qualificag¢iio adequada?




a) Existem no mercado

b) Nio existem no mercado

12.Indique tipos de programas mais usados pela empresa:
a) de formagéo profissionalizante

b) qualificagdo (job training)

13.Além do salario que outre tipo de regalias/beneficios oferecem aos
trabalhadores?

a) Alimentagio

b} Transporte

c¢) Seguro

d} Apoio a doenga

¢) Outros




ANEXO 4: Tabelas e Graficos dos Resultados das Questdes Colocadas aos

Trabalhadores da Empresa de Construgio Civil: Tamega.

Na Tabela Descritiva 2, nota-se que a grande maioria (96%) dos trabathadores da empresa Tadmega sado do
sexo masculino e apenas 4% séo do sexo feminino.

Tabela Descritiva 2- Sexo do respondente

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Ee’“e"i" 2 4.0 40 40

Masculin 48 96,0 96,0
o

100,0 100,0

Gréfico 1:

sexo do respondente

Femenino

Masculino




No que diz respeito a idade, foi observado que 42% dos trabathadores da empresa TAmega tem no maximo
35 anos de idade. Isso pode ser observado na Tab. Descritiva 3.

Tab. Descritiva 3- idade do respondente

Frequency

Valid Percent

Cumulative
Percent

18a 25

26a35

36ad5

46 a 55

mais de
56

Total

3
21

L

6,0

420

22,0

24,0

6,0

6.0

48,0

70,0

94,0

100,0

Grafico 2:

idade do respondente

mais de 56




Quanto ao estado civil, verificou-se que 70% dos trabalhadores da empresa TAmega sdo casados e a

restante percentagem (28) sao solteiros. 1sso pode-se ver na Tab. Descritiva 4.

Tab. Descritiva 4 - Estado civil

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Missing
Total

Solteiro

Casado

Total
System

14
35

49
1

28,0
70,0

98,0

20
100,0

28,6

714

100,0

28,6

100,0

Grafico 3:

Estado civil




A maior parte dos trabalhadores tem um agregado até 9 moradores o que pode ser visualizado na Tab.
Descritiva 5.
Tab. Descritiva 5 - Agregado Familiar

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Tres ou menos 12 24,0 24,5 245

Entre quatro e 30 60,0 61,2 85,7
nove

14,0 100,
Mais de dez 00,0

98,0
Total
Missing System 2.0

Total 100,0

Grafico 4:

Agregado Familiar

Missing

Mais de dez

Tres ou menos




O tempo de servigo para a maior parte dos trabalhadores 62% & abaixo de 5 anos, segundo a Tab.

Descritiva 6.

Tab. Descritiva 6 - Tempo de servigo

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Missing
Total

Abaixo de
cinco

entre seis e
onze

entre 11 e 20
Acima de 21

Total
System

H

62,0

18,0

8,0

8,0

64,6

18,8

8.3

83

64,6

833

91,7

100,0

Grafico 5:

Missing

Tempo de servico

Acima de 21

entre 11 e 20

de cinco




Quanto A formagdo escolar 56% dos trabalhadores tem o nivel de ensino primério abaixo de 8° Classe,
como mostra a Tab. Descritiva 7.

Tab. Descritiva 7 - Formagao Escolar

Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent

3 6.0 6,1 6,1

Primario
incompleto

Ensino Primario 4 28 56,0 571
ab

ensino 32,0 32,7
secundario 6 a @

ensino medio
industrial oy
comercial 11 a 12

Total
Missing System

Total

Grafico 6:

Formacao Escolar

Mssing

ensino medio industr

ensino secundario 6 Primario incomplelo




O rendimento mensal para maior parte dos trabalhadores 46% & abaixo de 2000Mt, como mostra a Tab.
Descritiva 8.

Tab. Descritiva 8 - Rendimento mensal

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

3 6,0 6,0 6,0

entre 1000 a
1500 ML

23 46,0 46,0
1600 a 2000

8,0 ,
2100 a 3000 > 38.0

8.0 6.0
3100 a 5000

Acima de 4,0 4,0
8200

Total

Gréfico 7:

Rendimento mensal

Acima de 8200
3100 a 5000

entre 1000 a 1500 Mt




A qualificagio e formacgao foram os principais problemas aponiados que devem ser resolvidos na empresa,

como mostra a Tab. Descritiva 9.

Tab. Descritiva 9 - Principais problemas a resolver na construgdo civil

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Qualificagio

Formagao

Prevengéo de
acidentes

respeito pelos
direitos do
trabalhador

Outros

Total

14

14

28,0

28,0

16,0

28,0

28,0

16,0

28,0

56,0

72,0

Gréfico 8:

cipais problemas a resolver na construcao ¢

formacao




As mudangas necessarias na empresa segundo 42% dos trabalhaderes é melhgrar a qualificagdo e investir

na formagao (30%), de acordc com a tab. Descriliva 10.

Tab. Descritiva 10 - Mudangas necessarias na industria de construgéo

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Melhorar a
qualificagao

investir na
formacgao

generalizar a
obrigacao da
prevengao de
acidentes

Apoio efectivo
dos sindicatos

Qutros

Total

21

15

42,0

30,0

42,0

30,0

42,0

72,0

Gréfico 9:

dancas necessarias na industria de construc

Outros

Apoio efectivo dos s

VielhorZn

qualifica




Esta questdo dos cursos de treinamento professional nao foi respondida por quase todos trabalhadores
{96%), como mostra a tab. Descritiva 11.

Tab.Descritiva 11 — Cursos de treinamento profissional a que foi submetido nos ultimos 5

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Promovidos pelo
ministério do 1 2,0 50,0 50,0
trabalho

cursos no local 2,0 50,0 100,0
de trabalho

4,0 100,0
Total

Missing System
Total

Gréfico 10:

yamento profissional a que foi submetido no

Promovidos pelo mini

cursos no local de t

Missing

-




Os trabalhadores aprendem segundo a qualificagido no aprender fazendo 86%, de acordo com tab.
Descritiva 12. .

Tab. Descritiva 12 - Tipos de formagao a que foi submetido na empresa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

formagao por
profissionais da 1 2,0 2,3 2,3
area

qualificagdo no
aprender
fazendo

Total
Missing System

Total

Grafico 11:

»s de formacao a que foi submetido na empr

formacao por profiss




Os trabalhadores gostariam que a empresa oferecesse outros incentives ou regalias ( 90%), como maostra a
Tab. Descritiva 13.

Tab. Descritiva 13 - principais incentivos/regalias/benificios que gostaria de receber da empresa

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

1 20 2.1 21

Alimentaga
o]

4,0 4.2 6,3
Transporte

Qutros
Total

Missing System
Tota)

Grafico 12:

ntivos/regalias/benificios que gostaria de re:

alimentacao

Transporte




A comunicagdo com os chefes na empresa é boa segundo 70% dos trabalhadores, como se pode ver na
Tab. Descritiva 14.

Tab Descritiva 14 - A comunicagio no processo de trabalho

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Boa 35 70,0 70,0 70,0

12 24.0 24,0 94,0
Razoavel

Insuficien 6.0 6,0 100,0
te

Total

Grafico 13:

A comunicacao no processo de trabalho

Insuficiente

Razoavel




Quanto aos contratos de trabalho sdo por tempo determinado (68% dos trabalhadores), conforme Tab.

Descritiva 15.

Tab. Descritiva 15 - Contratos de trabalho

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

por tempo
determinado

por tempo
indeterminado

oultro

Totat

34

13

68,0

26,0

6,0

68,0

26,0

6.0

68,0

94,0

100,0

Grafico 14:

outro
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Os cuidados seguidos na empresa na prevengdo de acidentes de trabalho séo insuficientes (48% dos
trabalhadores), isso pode ser visto na Tab. Descritiva 16.

Tab. Descritiva 16 - Cuidados seguidos na empresa na prevengao de saude e acidentes de trabalho

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent

Bea 9 18,0 18,0 18,0

13 26,0 26,0 44.0
razoavel

Insuficien 48,0 48,0 92,0
te

Nio 8,0 8,0 100,0
axiste

Total

Grafico 15:
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Quanto aos acidentes mais comuns 58% dos trabalhadores diz serem sem afastamento, pode se ver na

Tab. Descritiva 17.

Tab. Descritiva 17 - Quais os acidentes mais comuns na empresa

Froguency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Missing
Total

acidentes
sem
afastamento

acidentes
com
afastamento

Total
System

29

58,0

40,0

98,0

2,0
100.0

59,2

59,2

Grafico 16:
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Missing

acidentes com afasta




Sao causas dos acidentes de trabalho (44% dos trabalhadores), o embate com algum objecto durante o
servigo, como se pode observar na Tab, Descritiva 18,
Tab. Descritiva 18 - Quais as causas dos acidentes de trabalho

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

deixar de usar
equipamento de¢
proteccac
individual

16,0 18,6 18,6

embate com
algum objeclo
durante o servigo

desconhecimento
das normas e
regras de
seguranga

Total
Missing System

Total

Grafico 17:

Quais as causas dos acidentes de trabalho




Quando acontece um acidenie de trabalho, quem arca com as despesas & a empresa (58% dos
trabalhadores), conforme se pode ver na Tab. Descritiva 19.

Tab. Descritiva 19 - Quando acontece acidente de trabalho quem arca com as despesas

Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent

A empresa 28 56,0 58,3 58,3

Sequrador 20 40,0 a7 100,0
a

96,0 100,0
Total

Missing System 4,0
Total ' 100,0

Grafico 18:

ntece acidente de trabalho quem arca com :
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Os bhaixos salarios foram apontados por 72% dos trabalhadores como a principal causa dos conflitos entre o
trabalhador e a entidade patronal. 1sso pode se ver na Tab. Descritiva 20.

Tab. Descritiva 20 - Causas do conflito do trabalhador e a entidade patronal

Cumulative
Fraquency Percent Valid Percent Percent

falta de incenlivo

para os 5 10,0 10,2 10,2
trabalhadores

falla de regalias 2,0 20 12,2
ou beneficios

Q
inexisténcia do
condigdes de
trabalho basicas

falta de interesse
deos
trabathadores

baixos saldrios
lalta de promogao

nao cumprimenio
do horario de
trabalho

Total
Missing Systom

Total




1s do conflito do trabalhador e a entidade pe

Missing

nao cumprimento do h

falta do promocao falta de incentivo p

falta de regalias ou

baixos salarios

Grafico 19:

A conciliagdo € a forma cscolhida por 78% dos trabalhadores, conforme a Tab. Descri.21.

Tab. Descritiva 21 - Que formas deveriam ser usadas para resolugao de conflitos entre os
trabalhadores e entidade patronal

Cumulative
Frequency Porcent Valid Percent Percent

mediagio 10 20,0 204 20,4

v 39 78,0 79,6 100,0
conciliagioc

49 98,0 100,0
Total

Missing System 1 2,0
Total 100,0
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Grafico 20.

A falta de alterativa é o que faz com que 70% dos {rabalhadores permanega na empresa mesmo havendo

conflito, conforme Tab. Descritiva 27.

Tab. Descritiva 22 - Porque os trabalhadores apesar de insatisfeitos permanecem na empresa

mediacao

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Comprometi
mento

falta de
alternativa

Total

15

30,0

70,0

100,0

30,0

70,0

100,0

30,0

100,0
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Grafico 21.




