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RESUMO

O presente estudo teve como objectivo geral analisar a influéncia dos estilos de lideran¢a no clima organizacional
da Aguas da Regi&o Metropolitana de Maputo. A pesquisa foi classificada como aplicada, com uma abordagem
mista, combinando métodos qualitativos e quantitativos. Em termos de objectivos, foi de carater explicativo e
seguiu os procedimentos de um estudo de caso. A colecta de dados foi realizada por meio de questionarios e
entrevistas semiestruturadas. Para andlise de dados, utilizou a técnica de analise de conteldo, complementada
pelo uso do Microsoft Excel para tratamento dos dados quantitativos. Foi identificado que a empresa adota trés
estilos principais de lideranga: autocratico, democratico e liberal,sendo predominante estilo autocratico, com
percepcdes distintas entre gestores e técnicos sobre o impacto desses estilos no clima organizacional. Em relagéo
as percepcdes dos colaboradores, os resultados indicaram que, enquanto gestores predominantemente concordam
que ha apoio da chefia, técnicos apresentaram respostas mais divididas. Além disso, questdes como falta de
reconhecimento e distribucdo equitaviva de beneficios foram apontadas como influenciadoras negativas no
ambiente de trabalho.

Palavras-Chave: Lideranca; clima organizacional; estilo de lideranga, Empresa AARMM.
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ABSTRACT

The general objective of this study was to analyze the influence of leadership styles on the organizational climate
of Aguas da Regido Metropolitana de Maputo. The research was classified as applied, whit a mixed approach,
combining qualitative and quantitative methods. In terms of objectives, it was explanatory and followed the
procedures of a case study. Data collection was carried out throught questionnaries and semi-structured
interviews. For data analysis, the content analysis technique was used, complemented by the use of Microsoft
Excel to process quantitative data. It was identified that the company adopts three main leadership styles:
autocratic, democratic and liberal, with the autocratic style being predominant, with different perceptions among
managers and technicians about the impact of these styles on the organizational climate. Regarding employee
perceptions, the results indicated that, while managers predominantly agree that there is support from
management, technicians presented more divided responses. In addition, issues such as lack of recognition and
equitable distribution of benefits were identified as negative influences in the work environment.

Keywords: Leadership; organizational climate; leadership style; AARMM Company

viii



Indice

CAPITULO I: INTRODUGCAO 1
1.1. Contextualizacdo Error! Bookmark not defined.
1.2. Problematizacéo 3
1.3. Objectivos da Pesquisa 5
1.3.1. Objectivo Geral 5
1.3.2. Objectivos Especificos 5
1.4. Perguntas de Pesquisa 5
1.5. Justificativa S
CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA 7
2.1. Estilos de Lideranca 7
2.1.1. Teorias de Lideranca 8
2.2. Clima Organizacional 11
2.3. Relacdo entre Estilos de Lideranca e Clima Organizacional 15
CAPITULO IlI: PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS 17
3.1 Descricdo do Local de Pesquisa 17
3.2. Abordagem Metodoldgica 18
3.3. Populacdo, Amostra e Amostragem 20
3.4. Técnicas de Recolha e Anélise de Dados 20
3.5. Questdes Eticas 23
3.6. Limitacdes 23
CAPITULO IV: APRESENTAGAO E DISCUSSAO DE DADOS 25
CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACOES 44
5.1. Conclusdes 44
5.2. Recomendagdes 45
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS 46
APENDECES 50



CAPITULO I: INTRODUCAO

Este trabalho é uma monografia elaborada como um dos requisitos parcias para a obtencao do
grau de Licenciatura em Psicologia Organizacional, curso oferecido pelo Departamento de
Psicologia, Faculdade de Educacdo (FACED) da Universidade Eduardo Mondlane (UEM).

O estudo foi realizado na empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo, os dados foram
colhidos entre 0 més de Maio e Setembro de 2024 e a recolha de dados foi realizada entre os
dias 3 a 22 de Setembro de 2024. A monografia aborda a Influéncia dos Estilos de Lideranga

na Construcdo do Clima Organizacional.

De acordo com Chiavenato (2004) estilos de lideranca sdo formas diferentes do lider fazer sua
gestdo e estas se referem directamente a sua forma de conduzir sua lideranca e 0s seus
liderados. Lideranca para Chiavenato (2005, p.183), é definida como uma influéncia
interpessoal, na qual uma pessoa age no sentido de modificar ou provocar o comportamento da
outra pessoa de maneira intencional, exercida em uma dada situacéo e .dirigida pelo processo

de comunicagdo humana para consecucao de um ou mais objectivos especificos.

Segundo Chiavenato (1999, p.93), Clima Organizacional é o ambiente interno existente entre
0s membros da organizacdo e esta intimamente relacionado com o grau de satisfacdo de seus
colaboradores. O Clima é originado da interacdo dos preceitos, caracter, valores, politicas,
tradicOes, estilos geréncias, comportamentos, expressdes dos individuos envolvidos no
processo, tecnologia, conjunto de instrumentos, conhecimentos e processos operacionais
presentes na organizacdo. Para Carvalho e Melo (2008), o clima organizacional esta
relacionado com o grau de motivacdo dos colaboradores, ele pode ser agradavel, receptivo,

envolvente, quando h& elevada motivagdo ente os colaboradores.

A relacdo entre os estilos de lideranca e o clima organizacional € um tema discutido na literatura
académica. Segundo Chiavenato (2014, p. 336), a lideranca € um dos aspectos mais importantes
do comportamento organizacional, pois exerce influéncia directa sobre a motivacdo, o

desempenho e a satisfacdo dos colaboradores.

Na mesma linha de ideias, Bass e Avolio (1994) afirmam que os lideres desempenham um
papel fundamental na criagéo e manutengdo de um ambiente de trabalho positivo e estimulante.

Esses autores internacionais destacam que os diferentes estilos de lideranga, como o



transformacional e o transaccional, impactam de forma distinta na percepcéo dos trabalhadores
sobre o clima organizacional. Ademais, Robbins e Judge (2014) salientam que o clima
organizacional reflecte as atitudes, crengas e valores compartilhados pelos membros de uma
organizacdo. Nesse sentido, Ferreira, Neves e Caetano (2001), autores da regido da Africa
Austral, acrescentam que o clima organizacional influencia directamente o comportamento e 0

desempenho dos colaboradores.

No contexto mogambicano, Nhampossa (2018) investigou a relagdo entre os estilos de
lideranca e o clima organizacional em uma instituicdo publica, constatando que o estilo de
lideranca democratico estava associado a um clima mais positivo. Entretanto, Macamo (2020)
ressalta que a adopcao de estilos de liderangca mais participativos e orientados para as pessoas
pode contribuir significativamente para a melhoria do clima organizacional em empresas

mogambicanas.

Diante desse cenario, 0 presente estudo busca analisar de forma empirica a Influéncia da
Lideranca no Clima Organizacional da Empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo.
A pesquisa foi realizada na Empresa anteriormente referenciada, uma instituicao localizada em

Maputo, Mogambique.

A escolha desta empresa como espacgo de pesquisa se da por diversas razdes. Primeiramente, a
Empresa Aguas da Regifo Metropolitana de Maputo é uma instituicdo de grande relevancia no
contexto local, desempenhando um papel crucial no fornecimento de 4gua para a populag&o.
Além disso, a mesma possui uma estrutura organizacional complexa e diversificada, o que a
torna num ambiente propicio para desenvolver e investigar a relacdo entre lideranca e clima

organizacional.

Do ponto de vista de estrutura, esta monografia encontra-se dividida em cinco principais
capitulos, a saber: Capitulo I: Introducdo — neste capitulo inicial, ocorre a contextualizacdo do
estudo, onde s&o delimitados o tema, a justificativa, a problematizacéo e os objectivos da
pesquisa. Aqui, apresentamos um panorama geral sobre o que motivou a realizagdo do estudo,

as razdes que o fundamentam e os objectivos que se buscam atingir.

O capitulo Il concentra-se na Revisao da Literatura, onde s&o discutidos diferentes conceitos e
subtemas que servem como base tedrica para o estudo em questdo. Neste ponto, faz-se uma
andlise do conhecimento existente sobre os estilos de lideranga e clima organizacional, a fim

de fundamentar a pesquisa.



No capitulo I1l, sdo apresentados os procedimentos metodoldgicos adoptados na pesquisa.
Aqui sdo descritos 0os métodos e técnicas utilizadas durante o processo de colecta de dados,
destacando a abordagem adoptada, 0s instrumentos de pesquisa, 0s passos seguidos para a
andlise dos dados obtidos, as questBes éticas e outros apectos relevantes para a pesquisa.

No capitulo IV - Apresentacdo e Andlise de Dados, concentra-se na apresentacdo e analise dos
dados colectados no campo de pesquisa. Este capitulo busca sistematizar as informacgoes
obtidas, permitindo a interpretagdo dos resultados a luz dos objectivos propostos no inicio do
estudo.

No capitulo V: Conclusdes e Recomendacdes. Neste capitulo sdo apresentadas as conclusdes
obtidas do estudo e as Recomendacdes & Empresa Aguas da Regifo Metropolitana de Maputo
(AdRMM).

Além disso, no trabalho encontram-se as referéncias bibliograficas que fundamentaram o
estudo, os apéndices que incluem informacGes complementares relevantes e, por fim, os
anexos, onde sdo incluidos materiais que ampliam o entendimento do estudo, como a

credencial, entre outros documentos relevantes.

1.2. Problematizacéo

A lideranca tem um papel fundamental na formacdo do clima organizacional, sendo
frequentemente associada a motivacdo e ao bem-estar dos colaboradores. Nesta Optica,
Almeida (2016) descrevem o lider como o principal motivador dentro da organizacédo, cuja
influéncia no clima organizacional é crucial para que os colaboradores desenvolvam suas

habilidades e competéncias de maneira eficaz, alinhados a missdo, visao e valores da empresa.

Jé& na perspectiva de Oliveira e Mozzato (2023), em seu estudo de caso em uma cooperativa de
crédito, identificaram que a lideranca afecta directamente o clima organizacional, onde um
estilo de lideranga positivo pode fazer com que os colaboradores se sintam mais confiantes e

seguros, resultando em um ambiente de trabalho mais agradavel e produtivo.

No contexto mogambicano, a lideranca e o clima organizacional sdo temas de grande relevancia
e tém sido objecto de estudo por varios autores. Neste ambito, Silva (2011) explora a relagéo

entre a cultura local e os estilos de liderancga, identificando os atributos da cultura social e



organizacional dominante e como estes influenciam a lideranca. O autor destaca ainda que, a
lideranca em Mocambique é fortemente influenciada por valores culturais e que o

entendimento desses valores é essencial para a criacdo de um clima organizacional positivo.

Na mesma ordem de ideias, Santos (2020) argumenta que a lideranca eficaz é crucial para
manter um clima organizacional que promova a satisfacdo e o bem-estar dos colaboradores,

mesmo em periodos desafiadores como uma pandemia.

Esses estudos revelam que, no contexto mogambicano e em outros contextos, a lideranga €
vista como um elemento chave na construgdo de um clima organizacional saudavel e produtivo.
Os resultados indicam que lideres que compreendem e respeitam a cultura local, e que sdo
capazes de adaptar seu estilo de lideranca as necessidades dos colaboradores e as exigéncias
do ambiente, podem criar um clima organizacional que ndo apenas melhora a satisfacdo e a

produtividade, mas também ajuda a organizacao a navegar por tempos incertos e desafiadores.

A motivagao pessoal para estudar o tema “Influéncia dos Estilos de Lideranga na Construcao
do Clima Organizacional”, resulta de uma experiéncia anterior de contacto directo com a
Empresa Aguas da Regifo Metropolitana de Maputo. Durante a realizagdo de um trabalho de
campo, a pesquisadora teve oportunidade de interagir com alguns colaboradores da empresa
em alusdo e percebeu algumas fragilidades no clima organizacional. Como forma de
complementar a fundamentacdo deste assunto, a pesquisadora identificou que, embora a
lideranca seja uma pecga fundamental na construcdo de um clima organizacional saudavel,
durante sua pesquisa exploratoria na empresa, observou-se que essa lideranca também enfrenta

desafios nesse ambiente.

Um problema concreto na empresa é a morosidade no pagamento dos salarios e comunicagao
ineficaz, caracterizada pela auséncia de feedbacks, o que vem gerando insatisfagdo e
desmotivacdo entre os colaboradores, impactando negativamente a produtividade e a qualidade
do trabalho. Além disso, a falta de oportunidades de progressdo na carreira, gera uma sensacao
de estagnacéo e falta de reconhecimento, contribuindo para uma possivel desmotivacao dentro

do clima organizacional.

Diante dessa constatacdo, surge a seguinte indagacdo: De que forma os estilos de lideranca

influenciam no clima organizacional da Empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo?



1.3. Objectivos da Pesquisa
1.3.1. Objectivo Geral
v Analisar a influéncia dos estilos de lideranga no clima organizacional na Empresa
Aguas da Regido Metropolitana de Maputo.

1.3.2. Objectivos Especificos
v Identificar os estilos de lideranca predominantes na empresa Aguas da Regido
Metropolitana de Maputo;
v/ Caracterizar os estilos de lideranca predominantes na empresa Aguas da Regido
Metropolitana de Maputo;
v Descrever os factores determinantes do clima organizacional para os colaboradores da
Empresa Aguas da Regi&o Metropolitana de Maputo;
v' Relacionar os estilos de lideranca com o clima organizacional da Empresa Aguas da
Regido Metropolitana de Maputo.
1.4. Perguntas de Pesquisa
1. Quais s&o os estilos de lideranca predominantes na empresa Aguas da Regido Metropolitana
de Maputo?
2. Como se caracterizam os estilos de lideranca predominantes na Aguas da Regido
Metropolitana de Maputo?
3. Quais factores sdo determinantes do clima organizacional para os colaboradores da Empresa
Aguas da Regi&o Metropolitana?
4. Que relagfo existe entre os estilos de lideranca e o clima organizacional na Empresa Aguas

da Regido Metropolitana de Maputo?

1.5. Justificativa

No contexto social, a compreenséao da influéncia da lideranca no clima organizacional € crucial
para promover ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos. Uma lideranca eficaz pode
contribuir para a melhoria do bem-estar dos funcionéarios, aumentando a satisfagéo no trabalho.
Isso, por sua vez, pode ter impactos positivos na comunidade, uma vez que colaboradores mais
engajados tendem a prestar um servico de maior qualidade a populacdo atendida pela empresa,
como é o caso da Empresa AARMM, que desempenha um papel vital no fornecimento de agua

e saneamento para a regiao.



No nivel organizacional, a pesquisa pode fornecer orientacdes praticas para os gestores, como
aprimorar suas habilidades de lideranca e promover um clima organizacional positivo. Ao
identificar &reas de melhoria na gestdo de pessoas, a empresa pode implementar politicas e
praticas mais eficazes para motivar e engajar seus colaboradores. Isso pode resultar em
beneficios tangiveis, como o aumento da produtividade, reducdo de custos associados a
rotatividade de funcionarios e fortalecimento da reputacdo da empresa como empregadora de

escolha.

O estudo sobre a relagdo entre lideranca e clima organizacional é de suma importancia
académica, uma vez que, contribui para o avanco do conhecimento no campo da gestdo de
pessoas e lideranca. Ao analisar como diferentes estilos de lideranca impactam o ambiente de
trabalho e 0 bem-estar dos colaboradores, a pesquisa pode fornecer visdes valiosas para teorias

existentes e desenvolver novos modelos explicativos.

Além disso, ao explorar o0 contexto mogambicano, a pesquisa pode preencher uma lacuna na
literatura académica, oferecendo uma perspectiva sobre a interaccdo entre lideranca e clima
organizacional em um ambiente culturalmente diversificado. Salientar que, ndo constitui a
nossa pretensdo esgotar o tema, 0 mesmo é passivel de futuras investigacbes por outros

pesquisadores que mostrarem um particular interesse em estudar o mesmo.

Portanto, o estudo sobre o papel da lideran¢a na construcéo do clima organizacional ndo apenas
contribui para o conhecimento académico, mas também tem o potencial de gerar impactos
significativos tanto na esfera social quanto na organizacional, promovendo ambientes de

trabalho mais saudaveis, produtivos e sustentaveis.



CAPITULO II: REVISAO DA LITERATURA

Este capitulo desempenha um papel fundamental no alicerce teérico desta monografia. E aqui
onde sdo explorados e discutidos diversos conceitos e subtemas relevantes que servem como
fundamento para a compreensao do estudo sobre lideranca e clima organizacional. A revisao
da literatura aqui apresentada proporciona um panorama das pesquisas e descobertas existentes
no campo de estilos de lideranca e clima organizacional, permitindo, assim, a construcao de

uma base para a anélise e interpretacdo dos dados colectados.

2.1. Estilos de Lideranca

Lideranca é a influéncia interpessoal exercida numa situacéo e dirigida por meio do processo
da comunicacdo humana a consecu¢do de um ou mais objectivos especificos (Chiavenato,
2014). Na mesma linha, Minicucci (2004) define lideranca como a habilidade de influenciar
pessoas para que trabalhem de boa vontade ou entusiasmo para atingir 0s objectivos em busca
do bem comum. Como se pode perceber, os autores procuram definir o conceito de lideranga
de diversas formas, de um modo geral, a lideranca é um processo de influenciar as pessoas para

0 alcance dos seus objectivos organizacionais em uma determinada situacéo.

Relativamente aos estilos de Lideranca, Chiavenato (2004) afirma que os estilos de lideranca
sdo formas diferentes do lider fazer sua gestdo e estas se referem directamente a sua forma de
conduzir sua lideranca e os seus liderados. De acordo com Burns (1978), o processo de
lideranca € caracterizado por lideres induzindo seguidores para a ac¢ao tendo em vista certos
objectivos, metas que representam os valores e as motivacgdes, 0s desejos e as necessidades e

as expectativas, tanto do lider quanto do liderado.

Para Chiavenato (2004), o desafio da lideranca é saber quando aplicar qual estilo, com quem e
em que circunstancias e actividades. De acordo com Hersey e Blanchard (1986, p.177), a
lideranca traz consigo diversos estilos e formas de coordenar pessoas e situagdes. Ainda na
perspectiva dos mesmos autores, os lideres eficazes sdo capazes de adaptar seu estilo de
comportamento de lider as necessidades dos liderados e a sua situacdo. Como estas nao sao
constantes, o uso de um estilo apropriado de comportamento de lider constitui um desafio para

o lider eficaz.



A possibilidade do estilo de lideranga em que o lider utiliza para comandar a sua equipa pode
trazer diversas reacdes, inclusive, individualmente pode beneficiar ou afectar a qualidade de
vida do colaborador. Para ser lider é necessério ter uma visao global, compreender a relacdo
entre homem e o seu &mbito de trabalho.

2.1.1. Teorias de Lideranca

De acordo com Chiavenato (2000), existem trés abordagens distintas a respeito da lideranca: a
Teoria dos estilos de lideranca ou comportamental, Teoria dos tracos de personalidade e
Teorias situacionais ou contingenciais.

2.1.1.1. Teorias sobre Estilos de Lideranca

Na visédo de Chiavenato (2014), essas teorias estudam a lideranca em termos de estilos de
comportamento do lider na sua relacdo com seus subordinados. A teoria mais conhecida refere-
se a trés estilos de lideranca: Lideranca Autocréatica; Lideranca Democréatica e Lideranca
Liberal.

a. Lideranca Autocrética

A lideranca autocratica, também conhecida como lideranca centralizada ou directiva,
caracteriza-se pela forte concentracdo de poder nas méos do lider (Chiavenato, 2003, p. 234).
Nesse estilo, o lider define as metas, toma decisdes de forma unilateral, exerce um controle
rigido sobre as actividades dos colaboradores e minimiza a participacdo dos mesmos nos

processos decisorios conforme mostra (Bass, 1990, p. 18).

Ainda neste prisma, Yukl (2002, p. 143) enfatiza que a lideranca autocratica pode ser eficaz
em situacOes que exigem decisOes rapidas, em ambientes com alto grau de incerteza ou quando
os colaboradores possuem baixo nivel de maturidade e experiéncia. No entanto, esse estilo
também pode gerar um clima organizacional negativo, caracterizado por baixa autonomia,
desmotivacdo e até mesmo ressentimento entre os colaboradores, conforme destaca (Tsui,
1997, p. 62).

b. Lideranca Democratica

Este estilo de lideranca caracteriza-se pela valorizacdo da participacdo dos colaboradores nos

processos decisdrios (Chiavenato, 2003, p. 240). O lider democratico consulta a equipe antes



de tomar decisdes importantes, incentiva o debate de ideias e busca construir consenso entre

0s membros do grupo (Bass, 1990, p. 24).

Segundo Yukl (2002, p. 151), a lideranca democratica tende a promover um clima
organizacional mais positivo, caracterizado por maior autonomia, engajamento e satisfacdo dos
colaboradores. No entanto, esse estilo pode ser menos eficaz em situacdes que exigem decisoes

rapidas ou quando os colaboradores possuem baixo nivel de maturidade e experiéncia.

c. Lideranca Liberal

A lideranca liberal ou entdo “deixa fazer”, é caracterizada pela liberdade completa para as
decisdes grupais ou individuais, com participacdo minima do lider. O lider ndo faz nenhuma
tentativa de avaliar ou regular o curso dos acontecimentos, somente faz comentérios irregulares
sobre as actividades dos membros quando perguntado (Chiavenato, 2014). A lideranca liberal
é uma forma de relacionamento oposto ao autocratico, onde os colaboradores tém mais espacos

para estimular sua criatividade e inovacao pessoal (Chiavenato, 2009).

Para além dos estilos de lideranca acima apresentados, Tolfo (2004) avangou outros estilos de
lideranca que resultaram da exploragdo continua dos estilos de lideranca. Entre essas teorias
estdo: Lideranga Transformacional e Lideranga Transaccional.

d. Lideranca Transformacional

Nas suas abordagens, Lima (2011, p. 58) vé o lider transformacional como um visionario que
inspira e motiva os colaboradores a alcancar resultados que védo além das expectativas iniciais.
Este lider estimula a inovacgdo e a mudanca. Santos (2015, p. 102) destaca a habilidade do lider
transformacional em criar uma visdo compartilhada e mobilizar a equipe para trabalharem
juntos em direccdo a essa visdo. Esse estilo de lideranca se baseia na constru¢do de um
propdsito comum e na motivacdo intrinseca. Oliveira (2018, p. 87) aponta que a lideranca
transformacional pode levar a um desempenho excepcional, construindo relagdes de confianga
e respeito mutuo entre o lider e os colaboradores. Este estilo de lideranca esta associado a um
ambiente de trabalho positivo e ao desenvolvimento pessoal e profissional dos membros da

equipe.



e. Lideranca Transaccional

Segundo Bass (2009), a lideranca transaccional € utilizada para 0 monitoramento e controle
dos empregados, utilizando para isso as métricas racionais ou econdémicas. Neste estilo de
lideranca, os lideres oferecem recompensas por metas cumpridas, entretanto, para se obter
resultados satisfatorios deverd ser realizado o esclarecimento de metas, objectivos e o
reconhecimento quando as metas forem atingidas. O lider transaccional determina e comunica
0 que deve ser feito por seus liderados, informando como deve ser executado e o que

conseguirdo se alcancarem os objectivos estabelecidos (Avolio, 1991).

Do ponto de vista do nosso posicionamento em relacdo aos diferentes estilos de lideranca para
o clima organizacional, podemos comecar por destacar que a escolha do estilo de lideranca
mais adequado para a Empresa Aguas da Regi&o Metropolitano de Maputo depende de diversos
factores, como o contexto organizacional, as caracteristicas dos colaboradores e 0s objectivos
estratégicos da empresa. No entanto, dos diferentes modelos apresentados, consideramos que
a lideranca democratica e a lideranca transformacional seriam os mais benéficos para lidar com

0s problemas constatados na organizacao.

A lideranca democrética, caracterizada pelo envolvimento dos colaboradores nos processos
decisorios, poderia contribuir para a criacdo de um clima organizacional mais positivo, com
maior autonomia, engajamento e satisfacdo dos funcionarios. Isso seria especialmente
relevante para abordar questdes como a falta de progressdo na carreira e a desmotivacdo da
equipe. Ao consultar os colaboradores e incentivar o debate de ideias, os lideres democraticos
poderiam compreender melhor as necessidades e expectativas dos funcionarios, desenvolvendo

planos de carreira e sistemas de recompensa mais alinhados com suas aspiracdes.

A lideranga transformacional, com seu foco em inspirar e motivar os colaboradores a
alcancarem resultados excepcionais, também se apresenta como uma opgao promissora para a
Empresa AJRMM, ao criar uma visdo compartilhada e fortalecer a motivagdo intrinseca da
equipe, esse estilo de lideranga poderia ajudar a combater a morosidade no pagamento de
salarios e a desmotivacdo geral. Ao construir um ambiente de trabalho positivo, marcado pela
confianca e respeito mutuo, a lideranca transformacional poderia engajar os colaboradores em
torno de objectivos comuns, reflectindo-se em melhorias no fluxo de caixa e no cumprimento

dos compromissos financeiros, incluindo o pagamento pontual dos salarios.
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Por outro lado, a lideranca autocratica, apesar de poder ser eficaz em situacdes de crise que
exigem decisbes rapidas, ndo se mostraria a melhor opcéo para lidar com os problemas
identificados na Empresa AARMM. Esse estilo de lideranca, caracterizado pela centralizagéo
do poder e pelo baixo envolvimento dos colaboradores, provavelmente acentuaria a

desmotivacdo e o ressentimento da equipe, prejudicando ainda mais o clima organizacional.

2.1.1.2. Teoria de Tracos de Personalidade

Segundo essas teorias, o lider € aquele que possui alguns tracos especificos de personalidade
que o distinguem das demais pessoas e apresenta caracteristicas marcantes de personalidade
por meio das quais pode influenciar o comportamento das demais pessoas (Chiavenato, 2003).
Este autor especifica alguns tracos fisicos, intelectuais, sociais e tracos relacionados com a
tarefa.

2.1.1.3. Teorias Situacionais ou Contingencionais da Lideranca

As teorias situacionais explicam a lideranga dentro de um contexto mais amplo e partem do
principio que ndo existe um unico estilo de lideranca valido para toda e qualquer situacdo, ou
seja, cada situacao requer um tipo de lideranca para alcancar eficacia dos subordinados. O lider

deve-se ajustar a um grupo de pessoas sob condicdes variadas (Chiavenato, 2003).

A pertinéncia de se abordar as teorias de lideranca no trabalho, fundamenta-se no impacto
dessas teorias dentro de uma organizacdo, ou seja, relativamente a teoria de tracos de
personalidade, que tem énfase nas caracteristicas marcantes de personalidade possuidas pelo
lider, para a empresa em estudo, pode-se destacar a importancia de se olhar para os atributos
fisicos, intelectuais, sociais ou relacionados a tarefa para se analisar a lideranca. Por outro lado,
a teoria sobre estilos de lideranga tem como foco a maneira e se comportar dos lideres e, por
ultimo, a teoria situacional de lideranca tem como foco a adequacéo do comportamento do lider

as circunstancias da situacao.

2.2. Clima Organizacional

O clima organizacional, também conhecido como ambiente organizacional, representa a
percepcdo que os colaboradores possuem do ambiente de trabalho em que estdo inseridos

(Schneider, 1985, p. 4). Essa percepc¢éo é influenciada por diversos factores, como a cultura
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organizacional, as praticas de gestdo, as relacdes interpessoais, as condigdes fisicas do
ambiente de trabalho e os valores compartilhados pelos membros da organizacdo (Chiavenato,
2004, p. 281).

De acordo com Schein (1990, p. 19), o clima organizacional pode ser definido como um
conjunto de caracteristicas perceptiveis e relativamente duradouras do ambiente interno de uma
organizacdo, que é criado, mantido ou alterado pelas interacgdes dos membros da organizagéo

e que tem um impacto significativo em seus comportamentos e resultados.

O clima organizacional pode ser positivo ou negativo, dependendo da percepgdo dos
colaboradores (Schneider, 1985, p. 8). Um clima organizacional positivo é caracterizado por
alta satisfacdo dos colaboradores, baixo nivel de estresse, forte trabalho em equipe, alta
produtividade e baixo indice de absenteismo (Chiavenato, 2004, p. 283). J& um clima
organizacional negativo é caracterizado por baixa satisfacdo dos colaboradores, alto nivel de
estresse, fraca comunicacdo, baixa produtividade e alto indice de absenteismo (Schneider,
1985, p. 10).

Operacionalizando o conceito de clima organizacional, no caso especifico da Empresa Aguas
da Regido Metropolitano de Maputo, é fundamental para compreender de que forma os
diferentes estilos de lideranca adoptados pela organizacdo influenciam a percepcdo dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho. Por exemplo, se a empresa adoptar
predominantemente um estilo de lideranca autocratico, caracterizado pela centralizacdo do
poder e pelo baixo envolvimento dos colaboradores, é provavel que o clima organizacional seja
percebido de forma negativa pelos funcionarios. Isso porque esse estilo de lideranca tende a
gerar um ambiente de trabalho marcado por baixa autonomia, desmotivacdo e até mesmo

ressentimento.

Por outro lado, se a empresa adoptar um estilo de lideranca democrético, que valoriza a
participagdo activa dos colaboradores ou um estilo transformacional, que inspira e motiva a
equipe a alcancar resultados excepcionais é mais provavel que o clima organizacional seja
percebido de forma positiva. Portanto, a operacionalizacdo do conceito de clima organizacional
no contexto da Empresa ADRMM deve considerar a influéncia directa dos diferentes estilos de
lideranca adoptados pela organizacdo. Essa analise permitira identificar os principais factores

que impactam a percepcdo dos colaboradores sobre o ambiente de trabalho, bem como
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subsidiar a implementacgéo de estratégias para a constru¢do de um clima organizacional mais

positivo e motivador.

2.2.1. Dimensoes do Clima Organizacional

Segundo Chiavenato (2004), o Clima Organizacional apresenta certas propriedades que podem

provocar determinados comportamentos, sendo que dimensdes do Clima Organizacional sao:

e Estrutura Organizacional - pode impor limites ou Liberdade de accdo para as pessoas
atraves de ordem, restricdes e limitacGes impostas na situacdo de trabalho, como regras,
regulamentos, procedimentos, autoridade, especializacdo, etc. Quanto mais incentivar,
melhor o Clima Organizacional;

e Responsabilidade - pode coibir ou incentivar o comportamento das pessoas através de
dependéncia do superior, negacdo da iniciativa pessoal, restricdo, quanto a decisdes
pessoais, etc. Quanto mais incentivar, melhor o Clima Organizacional;

e Recompensas - a organizacdo pode enfatizar criticas e punicdes, como pode estimular
recompensas e incentivo pelo alcance de resultados, deixando o método de trabalho a
critério de cada pessoa. Quanto mais estimular recompensas e incentivos, melhor o clima;

e Riscos - a situacdo de trabalho pode ser essencialmente protectora para evitar riscos e ser
impulsionadora no sentido de assumir desafios novos e diferentes. Quanto mais
impulsionadora, melhor o clima;

e Calor e apoio - a organizacao pode manter um clima frio e negativo de trabalho como pode
criar um clima de calor humano, boa camaradagem e apoio a iniciativa pessoal e grupal;

e Conflito - a organizacdo pode estabelecer regras e procedimentos para evitar choques de
opinibes diferentes, como pode incentivar diferentes pontos de vista e administrar 0s
conflitos decorrentes por meio da confrontacdo. Quanto mais incentivos a diferentes pontos

de vista, melhor o clima.

Para cada trabalhador, o clima toma a forma de um conjunto de atitudes e de perspectivas que
delineiam a organizagdo no que tange a caracteristicas subjectivas, como coeficiente de
percepcdo de autonomia ou de reconhecimento. Estas dimensfes impactam no clima
organizacional de toda a organizacdo e a Aguas da Regido Metropolitana de Maputo ndo é a
excepcado. Importa ressaltar que, a unidade de anélise no clima organizacional é a empresa, na

proporcdo que € percebida pelas pessoas e da maneira pela qual suas dimensdes, a
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responsabilidade, apoio, confianca, conflitos, riscos, confianca, sdo interpretadas,
generalizadas e entendidas, neste sentido, a forma como os colaboradores da AdRMM

percebem estas dimensdes, impacta directamente no clima organizacional.

2.2.2. Factores que Contribuem para um Clima Organizacional Positivo

Ha trés factores que podem contribuir para um clima organizacional positivo, conforme cita
Sirota, Mischkind e Meltzeri (2006), que séo: equidade, realizacdo e companheirismo. Quando
os autores falam sobre equidade, reforcam o sentido de justica por parte dos superiores nas
relacdes interpessoais, remuneracao, avaliacdes e eventuais conflitos. Ja a realizacdo, quando
se fala de pessoas do nivel operacional, refere-se ao reconhecimento, consideracao e respeito
pelo trabalho realizado. Por Gltimo, cita 0 companheirismo, mostrando que as pessoas tendem
a ter relagdes amistosas, que pode ou nédo afectar o clima da empresa.

O Clima organizacional embora seja intangivel, ele pode ser sentido em diversos momentos
dentro da equipe, seja por alteraces de comportamento, desperdicio de tempo, baixo
desempenho, conflitos interpessoais e entre departamentos, murmuracao e boatos, entre outros
(Luz, 2003). De acordo com Chiavenato (2004), ha diversos factores que podem influenciar o
clima organizacional, tais como a cultura organizacional, motivacédo, a qualidade de vida no

trabalho e a lideranca.

De acordo com Bispo (2006), o clima organizacional pode apresentar-se em trés maneiras,
sendo elas: favoravel, desfavoravel ou mais ou menos. Para Chiavenato (2009), o clima é alto
e favoravel em situacGes que proporcionam satisfacdo das necessidades pessoais e elevacdo da
moral. Portanto, o clima favoravel permite que as empresas diminuam contratacbes e
desligamentos de funcionérios, o comportamento e a satisfacdo permite que os colaboradores
melhorem a producdo. Quando o clima organizacional é desfavorvel, os colaboradores
trabalham indispostos, 0s processos séo realizados com mais dificuldade, o ambiente fica

desconfortavel.

Ainda na perspectiva de Chiavenato, o clima organizacional baixo é caracterizado por estado
de desinteresse, insatisfacdo, depressdo, podendo, em caso extremos, chegar a estados de
inconformidade, agressividade, tipicos de situacfes em que membros se defrontam aberta e

ostensivamente contra a organizacdo. No clima organizacional mais ou menos, ndo ha a

14



influéncia de nenhum dos outros tipos citados acima que representam o0s extremos da

classificacdo do clima.

No ambito do tema em estudo, abordar os factores que influenciam ou contribuem para um
clima organizacional positivo sdo de extrema importancia, pois o clima organizacional
influencia directamente a motivacao, engajamento e produtividade. Portanto, a analise destes
factores na Empresa Aguas da Regifo Metropolitana de Maputo permite que as necessidades
dos colaboradores sejam atendidas tornando-os mais saudaveis e mais comprometidos com

objectivos organizacionais.

2.3. Relacdo entre Estilos de Lideranca e Clima Organizacional

A relacdo entre os estilos de lideranga adoptados em uma organizacdo e o clima organizacional
percebido pelos colaboradores é amplamente discutida na literatura. Diversos autores
renomados abordam sobre esta relacéo, destacando a influéncia significativa que os diferentes
estilos de lideranca exercem sobre o0 ambiente de trabalho. Machado e Goulart (2005) abordam
os estilos de lideranca e o impacto produzido nos subordinados, afectando o seu
comportamento e sua motivagdo para o trabalho. Diferentes estilos de lideranga produzem
reaccOes diferentes e complexas, conduzindo a diferentes climas organizacionais. Segundo
Ferreira (2013), as percepcdes das pessoas do lugar onde trabalham sdo percebidas por meio
do clima organizacional que esta atrelado com varias variaveis, como a motivacéo e estilo de
lideranca. O ambiente das organizagdes influéncia a motivagao, pois o clima sera a “qualidade”

percebida pelos integrantes e influencia o seu comportamento.

Para Chiavenato (2004, p. 281), o clima organizacional € directamente impactado pelas préaticas
de gestdo e pelos valores compartilhados pelos membros da organizacdo. Nesse sentido,
Barbosa (2011, p. 75) enfatiza que o estilo de lideranca adoptado pela organizacdo é um dos
principais factores que moldam o clima organizacional, uma vez que o comportamento do lider

influencia de maneira expressiva a percepcao dos colaboradores sobre 0 ambiente de trabalho.

Schein (1990, p. 19) argumenta que um estilo de lideranca autocratico, caracterizado pela
centralizagdo do poder e pela tomada de decisdo unilateral, tende a criar um clima

organizacional negativo, marcado por baixa satisfacdo, desmotivacdo e falta de engajamento
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dos funcionarios. Nesse cenario, os colaboradores tendem a perceber o ambiente de trabalho

COMO Opressivo e pouco propicio ao desenvolvimento profissional.

Por outro lado, Schneider (1985, p. 8) destaca que estilos de lideranga mais participativos e
democréticos, que valorizam a autonomia e o envolvimento dos colaboradores, podem
contribuir para a construgdo de um clima organizacional mais positivo. Nesses casos, 0S
funcionarios tendem a demonstrar maior satisfacdo, comprometimento e disposicao para a

realizacdo das tarefas, o que se reflecte em melhores resultados organizacionais.

Ainda nessa perspectiva, Silva (2011) p. 60) enfatiza que o estilo de lideranca transformacional,
caracterizado pela capacidade de inspirar e motivar a equipe, também exerce uma influéncia
positiva sobre o clima organizacional. Esse tipo de lideranca tende a gerar um ambiente de

trabalho mais colaborativo, inovador e alinhado com os objectivos da organizagao.

No ambito do tema “Influéncia dos Estilos de Lideranca na Constru¢do do Clima
Organizacional”, a compreensdo dessa relacdo ¢ fundamental, pois o diferente estilo de
lideranca adoptado pela organizacdo pode exercer um impacto significativo na percepcao dos
colaboradores sobre o ambiente de trabalho. Portanto, a analise da relacéo entre os estilos de
lideranca e o clima organizacional na Empresa AARMM permite identificar os principais
desafios e oportunidades relacionados a lideranca, subsidiando a implementacdo de estratégias

para a construcdao de um ambiente de trabalho mais positivo e motivador para os colaboradores.
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CAPITULO Ill: PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo, s&o apresentados os diferentes métodos e técnicas de colecta de dados utilizados
durante a realizacdo deste trabalho. S&o abordados os aspectos relativos a natureza da pesquisa,
a abordagem adoptada, quanto aos objectivos propostos e aos procedimentos, incluindo a
definicdo da populacdo, amostra e amostragem, bem como as técnicas de colecta de dados,
como entrevistas, questionarios, anélise documental, entre outras. Dessa forma, este capitulo
fornece uma visédo geral da abordagem metodol6gica adoptada, subsidiando a compreensao dos
caminhos percorridos para a concretizacdo deste estudo.

3.1 Descricéo do Local de Pesquisa

O estudo sobre “Influéncia dos Estilos de Lideranca na Constru¢do do Clima Organizacional”
foi realizado na cidade de Maputo, concretamente na Empresa Aguas da Regi&o Metropolitana
de Maputo (AdRMM), localizada no bairro Central, avenida Eduardo Mondlane. Esta é uma
empresa que se dedica a prestacdo de servicos de captacdo, tratamento, transporte e distribuicao

de 4gua na Regido Metropolitana de Maputo.

A empresa tem como missdo contribuir para a melhoria da qualidade de vida da populacéo
através do abastecimento de 4gua potavel de forma sustentavel. Constituida por duas grandes
direccOes na provincia e cidade de Maputo, conta com mais de 1160 colaboradores distribuidos
em 15 centros de distribuicdo, Boane, Matola Rio, Belo Horizonte, Matola, Machava, Tsalala,
Chamanculo, Alto Maé, Maxaquene, Katembe, Laulane, Intaka, Mathemele, Guava e Vila
Olimpica. A empresa em questdo conta com 316 funcionéarios. (O organograma da instituicdo

anexo I.)

Misséo, Visdo e Valores da Aguas da RegiZo Metropolitana de Maputo
e Missdo - assegurar o fornecimento sustentavel e universal de agua de qualidade,
projectando a organizacao para o futuro.
e Visdo - assegurar a lideranga nacional na qualidade do servico aos cidaddos,
promovendo inovagdo, sustentabilidade, uma nova geracdo de talento e relagdes de
confianca.

e Valores - confianca, empatia, resiliéncia, colaboracéo, ambicdo e proactividade.
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3.2. Abordagem Metodoldgica

A abordagem metodoldgica nos possibilitou escolher o melhor caminho, tornando o trabalho
ou estudo mais pratico e mais cientifico. O uso da metodologia perfaz um importante
instrumento de caracterizacdo de uma pesquisa, dando a concreta forma mediante a qual se
empregam métodos e técnicas que sao adoptados para a obtencdo do conhecimento acerca do

objecto de estudo (Popper, 1993).

3.2.1. Natureza da Pesquisa

Quanto a natureza, a pesquisa é Aplicada. Segundo Appolinario (2011,p.146), é realizada com
o intuito de “resolver problemas ou necessidades concretas e imediatas™. Ela se empenha em
desenvolver, testar e avaliar produtos e processos, encontrando fundamentos nos principios
estabelecidos pela pesquisa basica e desenvolvendo uma tecnologia de natureza utilitaria e
finalidade imediata. A pesquisa aplicada é aquela cujo principal objectivo é a geracdo de
conhecimento para aplicacao préatica e imediata, dirigidos a solucdo de problemas especificos

envolvendo os interesses locais, territoriais e regionais.

No contexto da nossa tematica, a pesquisa visa descrever as caracteristicas da influéncia dos
estilos de lideranca na construc&o do clima organizacional da Empresa Aguas de Maputo. Essa
abordagem aplicada permitiu compreender e analisar, de forma detalhada, como os diferentes
estilos de lideranca adoptados na empresa afectam o clima organizacional percebido pelos
colaboradores.

3.2.2 Quanto a Abordagem

Quanto a abordagem, a presente pesquisa € Mista, envolvendo tanto métodos qualitativos
quanto quantitativos, conforme proposto por Creswell (2010, p. 27). Essa abordagem permite
a colecta e a anélise tanto de dados quantitativos quanto qualitativos em um unico estudo. De
acordo com Michel (2005), a pesquisa quantitativa € um método de pesquisa social que utiliza
quantificacbes nas modalidades de colecta de informacdo e no seu tratamento, mediante
técnicas estatisticas. As pesquisas qualitativas, de acordo com Gil (2006), consistem em
colectar dados por meio de observacdes, entrevistas e outros por meio de uma dindmica entre

0 mundo e o sujeito, ndo traduzida por nimeros.
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Essa escolha justifica-se pela necessidade de capturar tanto as percepgdes subjectivas dos
colaboradores da Empresa Aguas da Regi&o de Maputo, através de entrevistas e questionarios,
quanto os dados quantitativos que revelam a prevaléncia dos estilos de lideranca e as
caracteristicas do clima organizacional. A combinagdo de métodos qualitativos e quantitativos
possibilitou-nos obter uma visdo mais completa do fendmeno, integrando diferentes
perspectivas e fontes de informacao.

3.2.3 Quanto aos Objectivos

Quando aos objectivos, esta pesquisa é de caracter Explicativo. Este tipo de pesquisa é aquela
que busca compreender os factores que determinam ou influenciam a ocorréncia de
determinados fenémenos. Segundo Almeida (2016, P.46), este tipo de pesquisa é fundamental
para estabelecer relacdes de causa e efeito entre variaveis e para aprofundar o entendimento

sobre como uma variavel pode afectar outra.

No contexto do estudo sobre a influéncia dos estilos de lideranca na construcdo do clima
organizacional na Empresa Aguas de Maputo, uma pesquisa explicativa é extremamente (til.
Ela permite investigar ndo apenas a presenca de uma relagédo entre os estilos de lideranca e o
clima organizacional, mas também entender como e por qué um estilo de lideranga, como o

transformacional, pode impactar positivamente o ambiente de trabalho.

3.2.4. Quanto aos Procedimentos

Este estudo quanto aos procedimentos é de caracter Monogréafico ou Estudo de Caso. De acordo
com a definicao apresentada por Creswell (2007, p. 73), o estudo de caso é uma exploracdo em

profundidade de um sistema delimitado, com base em uma colecta de dados extensiva.

Essa concepcdo se mostra particularmente relevante para o tema em analise, visto que, ao
aplicar essa definicdo, o estudo de caso permitiu-nos fazer uma analise profunda e detalhada
da empresa AdRMM, investigando como os diferentes estilos de lideranga adoptados pelos

colaboradores influenciam na construcéo do clima organizacional nessa organizacao.

Portanto, a definicdo de Creswell sobre o estudo de caso se mostra adequada e relevante para
a investigagéo proposta. Ao explorar em profundidade a empresa ARMM como um sistema

delimitado, por meio de uma colecta de dados extensiva, serd possivel compreender de maneira
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detalhada como os estilos de lideranca adoptados influenciam na constru¢do do clima

organizacional nessa instituicéo.

3.3. Populagéo, Amostra e Amostragem

Na optica de Creswell (2007, p. 126), a populacdo de um estudo de caso consiste no grupo de
individuos ou organizacdes que possuem as mesmas caracteristicas relevantes para a pesquisa.
No caso do tema em analise, a populagdo-alvo foi composta por mais de 316, nimero de
colaboradores da empresa ADRMM afectos no bairro Central, distribuidos nas direccBes de
Recursos Humanos, Logistica, Administracdo e Financas, Planeamento Controlo Interno,

Compras, Comunicacdo e Marketing e Direccdo de Tecnologia e Informacéo.

De acordo com Creswell (2007, p. 126), aamostra em uma pesquisa refere-se a um subconjunto
representativo da populacdo-alvo que é seleccionado para ser estudado. A amostra é
essencialmente uma porcdo ou parcela do grupo maior que se deseja investigar. Para este
estudo, foi utilizada uma amostragem probabilistica, mais especificamente a amostragem

aleatdria simples.

Ainda na éptica de Creswell (2007, p. 128), a amostragem aleatoria simples € um método no
qual cada membro da populacdo tem a mesma chance de ser seleccionado para a amostra. Esse
tipo de amostragem é adequado quando se deseja garantir a representatividade da amostra em
relagdo a populagdo. Este estudo foi constituido por uma amostra de 14 informantes, divididos
pelas seguintes categorias: Cinco (5) gestores e nove (9) técnicos distribuidos na Direccédo de
Recursos Humanos, Gabinete de Controlo de Qualidade de Agua e Direc¢do de Tecnologia e

Informacao.

3.4. Técnicas de Recolha e Analise de Dados

Nesta seccdo, sdo apresentadas as principais técnicas de recolha e analise de dados que foram
utilizadas no estudo sobre a Influéncia dos Estilos de Lideranca na Constru¢do do Clima
Organizacional. A escolha e aplicacdo adequada dessas técnicas sdo fundamentais para a

colecta de informacdes relevantes e a analise adequada dos dados obtidos.
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3.4.1. Técnicas de Recolha de Dados

3.4.1.1. Questionério

Segundo Lakatos e Marconi (2003, p. 254), o questionario € um instrumento de pesquisa
composto por uma série de perguntas, que devem ser respondidas por escrito e sem a presenca
do entrevistador. Esta técnica permitiu a colecta sistematica de opinides dos participantes em

relacéo aos estilos de liderancga e ao clima organizacional na empresa ADARMM.

O questionério foi laborado de forma a abordar as questdes pertinentes ao tema em analise e
foi distribuido aos colaboradores por meio impresso. O mesmo foi produzido pela autora deste
trabalho, tendo como base, a Escala de Clima Organizacional do autor Siqueira (2008). O
questionario contem 63 itens divididos em 5 dimensdes que visam avaliar: do item 1 a0 21 - o
apoio da chefia e organizagéo, do item 22 ao 34 - a recompensa, do item 35 ao 47 - o conforto
fisico, do item 48 ao 56 - o0 controlo ou pressdo e do item 57 ao 63 - a coesdo entre colegas. Os
resultados desta escala sdo apurados por factor, somando-se os valores marcados pelos
respondentes em cada item de cada factor e dividindo-se o total pelo nimero de itens. Para
interpreta-los, deve-se considerar que, quanto maior for o valor da média factorial, melhor é o
clima organizacional, valores maiores que 4 tendem a indicar bom clima e menores que 2,9
apontam clima ruim. Porém, isto é inverso no factor controle/presséo, os valores maiores que
4 apontam clima ruim. (Questionario Apéndice II).

3.4.1.3. Entrevista Semi-estruturada

Conforme a defini¢do de Bardin (2011, p. 123), a entrevista é uma interac¢do verbal entre duas
pessoas, em que ha um questionador e um ou mais respondentes, com o objectivo de obter
informacdes a respeito das opinides, crengas, sentimentos, experiéncias, motivagoes, situacdes
vividas, etc. A entrevista semiestruturada de acordo com Minayo (2010), consiste em uma
conversa guiada por um roteiro flexivel, permitindo a exploracdo aprofundada de temas

relevantes para estudo.

Esta técnica foi fundamental, pois permitiu a colecta de dados qualitativos aprofundados sobre
a percepcao dos colaboradores em relacdo a influéncia dos estilos de lideranca vigentes na
empresa AARMM na construcdo do clima organizacional. Por meio desta abordagem, tivemos
a oportunidade de interagir directamente com os colaboradores e gestores, captando suas

opinides sobre o tema. Para garantir a preservacdo das informacgdes obtidas, foram feitas
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anotacOes durante as entrevistas. As entrevistas tiveram uma duragao media de 30 a 45 minutos,
onde foi possivel explorar profundamente os aspectos relevantes para o estudo. (Guido de

Entrevista Apéndice I11).

3.4.2. Técnica de Analise de Dados

3.4.2.1. Anélise de Conteldo

Como técnica de anélise de dados, o estudo orientou-se com base na técnica de Anélise de
Conteldo, para os dados qualitativos. Segundo Bardin (2011, p. 4), a analise de contetdo é
uma técnica de pesquisa para a descri¢do sistematica e objectiva do contetdo das mensagens,
permitindo a inferéncia de significados. Essa definicdo destaca os aspectos essenciais da
técnica: sistematizacdo, onde a analise segue um processo rigoroso e organizado, garantindo a
confiabilidade dos resultados; objectividade, buscando minimizar a influéncia de visbes
subjectivas do pesquisador, priorizando a analise factual dos dados; e descricdo, concentrando-
se na descricdo detalhada do conteddo das mensagens, identificando seus elementos e

caracteristicas.

De acordo com Bardin (2016), esta técnica é composta por trés etapas, a pré-analise, onde faz-
se a leitura de todos materiais, de modo a descobrir qual deles vai de acordo com 0s objectivos
da pesquisa. A segunda etapa, exploracdo do material, onde transforma-se o material
anteriormente tratado em dados passiveis de serem analisados, através de operacdo e
codificacdo e, por fim, a fase de inferéncia e interpretacdo, que consiste em realizar operacoes
com finalidade de organizar os resultados e faz-se a interpretacdo, ou seja, conceder
significagdo nova as caracteristicas.

Importa destacar que, a técnica de analise de contetdo foi Util para o estudo sobre a Influéncia
dos Estilos de Lideranca na Construcdo do Clima Organizacional ao analisar de forma
sistematica e objectiva o conteldo das respostas obtidas por meio de entrevistas com 0s
colaboradores da empresa, a técnica em referéncia permitiu-nos identificar padroes, temas e
significados relevantes acerca da percepcdo dos colaboradores sobre os estilos de lideranca
vigentes e 0 seu impacto no clima organizacional. Essa abordagem possibilitou uma
compreensdo mais completa do fendmeno estudado, o que contribuiu para a confiabilidade das

conclusdes do estudo.
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3.4.2.2. Microsoft Excel 2007

Microsoft excel é uma versdo do pacote Office escrito e produzido pela empresa Microsoft e
baseado em planilha electronica, ou seja, paginas em formato matricial compostas por células
e formadas por linhas. O Microsoft excel 2007 € muito usado para calculos, estatisticas,
gréficos, relatorios, formularios, entre outros. Para este estudo, este instrumento, nos ira

permitir fazer a tabulac&o e analise de dados colectados.
3.5. Questdes Eticas

Questdes éticas sdo fundamentais em qualquer pesquisa, e este estudo ndo é excepcdo. Foi
garantido o respeito aos principios éticos, como a proteccao da privacidade e confidencialidade
dos participantes. Os entrevistados foram informados sobre os objectivos da pesquisa e seu
consentimento livre e esclarecido foi obtido antes da participacao. Além disso, os dados foram
tratados de forma confidencial e utilizados apenas para fins do estudo. Foi assegurada a nao
utilizacdo de informag0es que possam identificar individualmente os participantes, garantindo
assim sua anonimidade. Ao considerar cuidadosamente essas questdes éticas, o0 estudo
demonstrou seu compromisso com a integridade dos participantes, fortalecendo a credibilidade

e a confianca no processo de pesquisa. (Consentimento Livre e Informado no Apéndice I.)

3.6. LimitagOes

Durante a realizacdo deste estudo, enfrentamos alguns constrangimentos que exigiram solucoes
estratégicas, tinhamos expectativa de aplicar questionarios a uma amostra de 30 colaboradores.
No entanto, ao chegar ao campo, deparamo-nos com uma situagdo em que um dos gestores
responsaveis se prontificou a distribuir os questionarios. Contudo, do total previsto de 30
questionarios, apenas 14 foram preenchidos pelos informantes. Para superar esse obstaculo, foi
necessario realizar a andlise com os dados disponibilizados, ajustando a abordagem

metodoldgica a realidade observada.

Outro desafio relevante, foi a limitacdo das areas e direc¢Oes autorizadas para a colecta de
dados. Inicialmente, ndo obtivemos permissdo para colectar informagdes em todos 0s
departamentos, o que poderia ter comprometido a abrangéncia e a credibilidade do estudo. No
entanto, para mitigar esse problema, focamos em maximizar a profundidade das entrevistas e
a analise nos departamentos acessiveis, garantindo que a amostra colectada fosse representativa
e fornecesse percepgdes relevantes. Além disso, argumentamos sobre a importancia de incluir
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diferentes areas no estudo e, apds negociacgdes, conseguimos ampliar parcialmente o acesso a
outros sectores, 0 que enriqueceu a analise e assegurou maior confiabilidade nos resultados

finais.
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CAPITULO IV: APRESENTACAO E DISCUSSAO DE DADOS

Neste capitulo, sdo apresentados os resultados obtidos durante a pesquisa de campo, A
apresentacdo e discussdo dos dados foi orientada pelos objectivos especificos previamente
estabelecidos.

4.1. Caracterizacdo dos Dados Sociodemograficos dos Participantes da Pesquisa

Tabela 1: Distribuigio de Caracteristicas Demograficas e Funcionais

Mulheres 8 57,1%
Género
Homens 6 42,9%
21 a 30 anos 6 42,9%
Idade 31 a 40 anos 6 42,9%
41 a 50 anos 2 14,2%
Gestores 5 35,7%
Funcéo .
Técnicos 9 64,3%
Gestoras 2 14,3%
Mulheres por Fungéo _
Técnicas 6 42,9%
Gestores 3 21,4%
Homens por Fung¢éo
Técnicos 3 21,4%

Fonte: AdRMM

A tabela acima resume o perfil demogréfico dos colaboradores da empresa ARMM. Dentre
0s entrevistados, observa-se uma predominancia do género feminino, com 8 colaboradoras, em
comparacdo a 6 colaboradores do sexo masculino. Essa configuracdo demostra que a empresa
possui uma representatividade significativa de mulheres em seu quadro de pessoal. Ao analisar
a distribuicdo por faixa etéria, nota-se que a maior parte dos colaboradores entrevistados, 6 no
total, esta na faixa de 21 a 30 anos. Outros 6 colaboradores tém entre 31 a 40 anos, e apenas 2
possuem entre 41 a 50 anos. Essa concentracdo na faixa etaria mais jovem indica que a empresa

possui uma forcga de trabalho relativamente recente e em inicio de carreira.

Ao analisar a distribuicdo de género por funcdo, nota-se que, dentre as 8 colaboradoras
entrevistadas, 2 ocupam cargos de gestdo e 6 desempenham fungdes técnicas. Ja entre os 6

colaboradores do sexo masculino entrevistados, 3 sdo gestores e 3 sdo técnicos. Essa
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configuracdo indica uma representatividade feminina tanto em cargos de gestdo quanto em
funces técnicas, o que pode reflectir uma politica de igualdade de oportunidades na empresa.
No entanto, percebe-se que o perfil dos colaboradores entrevistados da Empresa ADRMM é
composto maioritariamente por mulheres, com a maior parte na faixa etaria de 21 a 40 anos, e
com uma predominancia de profissionais técnicos em relacdo aos gestores. Essa distribuicao
sugere uma equipa diversificada e com um foco na experiéncia técnica para atender as

demandas da empresa.

Gréfico 1: Perfil Funcional dos Colaboradores

Distribuicdo por Funcéo

m Gestores

m Técnicos:

Fonte: AdRMM

O gréfico acima apresenta uma anélise do perfil funcional dos colaboradores entrevistados da
Empresa ADRMM, destacando a predominancia de fung¢bes dentro da organizagdo. De acordo
com os dados analisados, existe uma evidente concentracdo de colaboradores na area técnica,
representando 64,3% dos nove (9) entrevistados. Esse percentual sugere um foco significativo
da empresa em habilidades técnicas, o que pode reflectir as necessidades operacionais da
organizacdo e uma énfase em competéncias especificas para atender as suas demandas de

mercado.

Por outro lado, 35,7% dos cinco (5) colaboradores entrevistados ocupam cargos de gestao.
Apesar do reduzido nimero comparado aos técnicos, essa proporcdo de gestores indica a
presenca de uma estrutura organizacional capaz de liderar e supervisionar 0s processos e
actividades técnicas, garantindo o alinhamento das operagfes com 0s objectivos estratégicos
da empresa.
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Gréfico 2. Distribuicdo de Género por Funcéo

Distribuicdo de Género por Funcgéo
80% 75%
70%
60%
50% 50%
50%
40% B Mulheres Gestoras
30% - B Homens Gestores
Mulheres Tecnicas
20%
® Homens Tecnicos
10%
0%
Mulheres Homens Mulheres Homens
Gestoras Gestores Tecnicas Tecnicos
Gestores Tecnicos

Fonte: AdRMM

O gréfico ilustra a distribuicdo de género por funcdo entre os colaboradores entrevistados da
Empresa Aguas da Regido de Maputo, fornecendo uma visdo detalhada da composicdo

funcional de mulheres e homens na organizacéo.

Entre as mulheres entrevistadas, que totalizam 8 colaboradoras, 25% ocupam cargos de gestao,
0 que corresponde a 2 mulheres. As outras 75%, ou seja, 6 mulheres, desempenham fungdes
técnicas. Este panorama demonstra uma predominancia feminina em func@es técnicas entre as

entrevistadas, destacando sua significativa contribuicdo nessa area.

No caso dos homens entrevistados, que somam 6 colaboradores, a distribui¢do é equilibrada:
50% estdo em cargos de gestdo, totalizando 3 homens, enquanto os demais 50%, tambem 3
homens, estdo alocados em fungdes técnicas. Essa paridade indica que os homens entrevistados
tém uma representatividade equilibrada entre as fungdes gerenciais e técnicas.

4.2. Estilos de Lideranca Predominantes na Empresa Aguas da RegiZo de Maputo

Durante as entrevistas realizadas com os colaboradores da empresa Aguas da Regido de
Maputo, um dos aspectos abordados foi a percepcdo sobre os estilos de lideranca

predominantes na organizagéo. A literatura revisada nos orienta que, para compreender o clima
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organizacional, é essencial analisar os estilos de lideranca adoptados. Com base nas respostas
colectadas, foi possivel identificar que a empresa adopta trés modelos de lideranca, autocratica,

democratica e liberal.

Os dados sao evidenciados com base nas opinides de alguns colaboradores da empresa, ao
questionar sobre como olha para o estilo de lideranca prestado pela organizacdo. Nesta senda,

tivemos a oportunidade de entrevistar a técnica Guilhermina Valério?, que disse o seguinte:

“Considero adequado para este sector, mas a comunica¢do nao flui tanto, parece
que nds da base s6 sofremos as consequéncias das decisdes tomadas pelo topo
da hierarquia, infelizmente, a nossa lider ndo tem capacidade de criar uma
interaccdo boa entre o topo e a base, e tendo em conta que 0s que estdo no topo
nao observam o que tem acontecido aqui, pouco poderiam fazer por nds. Tem
tido meio que uma burocracia no que concerne a resolu¢do de problemas”

(Entrevista feita no dia 18.09/2024).

A andlise da entrevista a luz do conceito de lideranca autocréatica revela algumas nuances
importantes sobre a dindmica entre os lideres e os colaboradores na organizacdo em questao.
De acordo com Chiavenato (2003), a lideranca autocratica é caracterizada pela forte
concentracdo de poder nas maos do lider, que define unilateralmente as metas e toma decisfes
sem consultar os colaboradores. O entrevistado menciona que “a comunicac¢ao nao flui tanto”
e que os colaboradores da base “sofrem as consequéncias das decisdes tomadas pelo topo da
hierarquia”. Essa afirmacao sugere que as decisdes sdo realmente centralizadas, corroborando
a definicdo de lideranca autocréatica, onde as vozes dos colaboradores sdo minimizadas e a

comunicacgdo é predominantemente de cima para baixo.

Yukl (2002) indica que a eficacia da lideranca autocréatica se da em situacfes que requerem
decisbes rapidas ou quando os colaboradores tém baixo nivel de maturidade. No entanto, a
insatisfacdo do entrevistado com a falta de interaccao e a percepgao de que a lider “nao tem
capacidade de criar uma interac¢dao boa entre o topo e a base” evidenciam uma desarmonia.
Essa falta de didlogo pode resultar em baixa autonomia, um aspecto critico apontado por Tsui

(1997), que relaciona essa condigdo a um clima organizacional negativo.

1 Nome ficticio
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A entrevistada também menciona que “tem tido uma burocracia no que concerne a resolucao
de problemas”. Esse aspecto ¢ emblematico de ambientes organizacionais sob lideranga
autocratica, onde as estruturas burocraticas podem se intensificar, dificultando a agilidade e a
eficacia na resolucdo de problemas. A burocracia pode ser um reflexo da falta de
emponderamento dos colaboradores, uma vez que as decisdes sdo rigidamente controladas e
h& pouca margem para a participacao activa dos funcionarios na identificacdo e solucdo de

problemas.

Ainda sobre 0 mesmo assunto, tivemos a oportunidade de conversar com a gestora Maria

Santos?, na qual disse o seguinte:
Na minha opinido, como gestora que actua nesta empresa ha mais de seis anos,
posso afirmar que o estilo de lideranca adotado aqui é predominantemente
democrético ou mesmo liberal. Isso se evidencia pela valorizagdo da
participacéo dos colaboradores da base, que séo constantemente incentivados
a compartilhar suas ideias sobre o funcionamento da organizacdo. Essa
pratica reforca a ideia de inclusao, pois todas as sugestdes validas e benéficas
para a empresa sao bem-vindas. A adopc¢ao desse modelo de lideranca liberal
foi uma resposta as reivindicacdes dos funciondrios, que perceberam que,
anteriormente, o PCA da empresa ndo proporcionava oportunidades para
outros colaboradores expressarem suas opinides. Apds essas solicitacoes, a
empresa passou a adoptar uma postura mais aberta e inclusiva. Por isso,
afirmo com convicgdo que nossa organizacdo € genuinamente democratica,
nao apenas no relacionamento com os colaboradores, mas também na forma
como interage com os consumidores de nossos servicos. (Entrevista realizada
em 18/09/2024)

A analise da entrevista, a luz das ideias de Chiavenato sobre lideranca democratica e liberal,
evidencia que a empresa mencionada adota um modelo de lideranca hibrido, com
caracteristicas predominantes da lideranca democratica, mas também com elementos do estilo
liberal. Segundo Chiavenato (2003, p. 240), a lideranca democratica se caracteriza pela
valorizacdo da participacdo dos colaboradores nos processos decisérios, pela promocao do

debate de ideias e pela busca de consenso. Esse principio é evidente na entrevista, onde a

2 Nome ficticio
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gestora ressalta que os colaboradores da base sao incentivados a compartilhar suas ideias sobre
o funcionamento da organizacdo, contribuindo para um ambiente inclusivo. A aceitacdo de
sugestdes validas e benéficas para a empresa reforca ainda mais essa conexdo com o estilo

democratico.

Por outro lado, a lideranca liberal, descrita por Chiavenato (2014) como um modelo que
confere liberdade completa para decisbes grupais ou individuais, com participacdo minima do
lider, também esté presente em menor grau. Na entrevista, a gestora menciona que a adopgao
de préticas mais liberais foi uma resposta as reivindicag¢des dos colaboradores, o que denota

um movimento inicial em direccéo a um estilo de lideranga com menos controle direto.

A analise das respostas revela uma percepc¢éo contrastante entre gestores e técnicos na empresa.
No entanto, o estilo predominamente adoptado segundo grande parte dos técnicos aproxima-se
mais da lideranca autocratica. Essa divisao sugere uma percepcao entre a lideranca, onde alguns
gestores podem estar mais alinhados com um modelo mais participativo, enquanto outros se

sentem confortaveis com a centralizacdo do poder.

4.3. Percepcoes dos Colaboradores sobre o Clima Organizacional da Empresa Aguas da

Regido Maputo

Durante o processo de colecta de dados junto aos colaboradores da empresa ADRMM, buscou-
se responder ao segundo objectivo especifico do estudo, que estava relacionado as percepcdes
dos colaboradores sobre o clima organizacional da empresa. Para avaliar essas percepcoes,
utilizou-se um questionario com base em cinco niveis de resposta: “Discordo totalmente”,
“Discordo”, “Nem concordo, nem discordo”, “Concordo” e “Concordo totalmente”. Foram
aplicados questionarios a catorze colaboradores (gestores e técnicos), abordando cinco
dimensoes principais do clima organizacional: apoio da chefia e da organizacéo, recompensa,

conforto fisico, controlo ou pressdo e coesdo entre colegas.

No que diz respeito ao apoio da chefia e da organizacdo, quatro gestores concordaram que
existe esse apoio, enquanto um gestor afirmou que “nem concorda, nem discorda”. Entre os
técnicos, seis concordaram com a existéncia de apoio, enquanto trés discordaram. De acordo
com Schein (1990), o apoio da lideranca e a colaboracdo entre 0os membros da organizacéo sdo
essenciais para a criagdo de um clima organizacional positivo, facilitando a coesdo e o alcance

dos objectivos organizacionais.
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Quanto & recompensa, quatro gestores concordaram que h& recompensa adequada, enquanto
um gestor “nem concorda, nem discorda”. Entre os técnicos, cinco (5) concordaram sobre a
existéncia de recompensa, porem quatro discordaram dessa afirmacdo. Segundo Chiavenato
(2010), o reconhecimento e a recompensa séo factores motivadores essenciais que influenciam
directamente a satisfacdo dos colaboradores. A divergéncia nas percepcdes entre 0s técnicos
pode indicar uma falha na politica de recompensas ou uma comunicacdo ineficaz sobre os

beneficios oferecidos.

Em relacdo ao conforto fisico, trés gestores concordaram que existe conforto fisico na
organizagdo, enquanto dois “nem concordam, nem discordam”. Ja entre os técnicos, seis (6)
discordaram da existéncia de conforto fisico, enquanto trés (3) concordaram. Herzberg (1968)
destaca que o conforto fisico esta relacionado aos factores higiénicos do ambiente de trabalho,
e sua auséncia pode ser uma fonte de insatisfacdo, o que pode afectar negativamente o

desempenho e a moral dos colaboradores.

Sobre a dimenséo do controle ou presséao, todos os cinco (5) gestores discordaram da existéncia
de controlo ou pressdo na organizacdo. Entre os técnicos, quatro (4) concordaram com a
existéncia de controlo e pressdo, dois “nem concordam, nem discordam” e trés discordaram.
De acordo com McGregor (1960), a percepcao de controlo esta associada ao estilo de lideranca
adoptado, que pode variar entre a Teoria mais autoritaria e controladora e a Teoria mais flexivel
e baseada na confianca. A percepcdo de controlo pelos técnicos pode indicar um estilo de gestéo

mais rigido, enquanto os gestores podem ter uma visdo menos critica sobre esse aspecto.

Na dimensdo da coesdo entre colegas, quatro (4) gestores concordaram com a existéncia de
coesdo, € um concordou totalmente. Entre os técnicos, trés (3) concordaram, trés (3) “nem
concordam, nem discordam” e trés (3) concordaram totalmente. Segundo Hackman (1987), a
coesdo é um factor crucial para o sucesso do trabalho em equipa e estéa directamente ligada a
satisfacdo e ao desempenho dos colaboradores. A variacdo nas respostas pode sugerir que,
embora exista um nivel de coeséo, ha areas que podem ser melhoradas para promover um

ambiente de maior colaboragdo entre os membros da equipa.
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Tabela 2: Percepgdes dos colaboradores sobre o clima organizacional por dimensdes e niveis de respostas

Apoio da Gestores 0 0 1 4 0 5
chefia e da
organizacéo
Técnicos 0 3 0 6 0 9
Recompensa | Gestores 0 0 1 4 0 5
Técnicos 0 4 0 5 0 9
Conforto Gestores 0 0 2 3 0 5
fisico
Técnicos 0 6 0 3 0 9
Controlo ou Gestores 0 5 0 0 0 5
pressdo
Técnicos 0 3 2 4 0 9
Coesdo entre Gestores 0 0 0 4 1 5
0s colegas
Técnicos 0 0 3 3 3 9

Fonte: Autora

De forma geral, enquanto os gestores demonstram uma percep¢do mais positiva em relacéo ao
clima organizacional, os técnicos expressam preocupagdes que podem impactar sua satisfagdo
e produtividade. Esses dados ressaltam a importancia de estratégias que promovam um
ambiente de trabalho mais colaborativo e que priorizam a valorizacdo das opinides dos
funcionarios, contribuindo assim para a constru¢do de um clima organizacional mais positivo

e motivador.
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Gréfico 3: Andlise das Percepcdes dos Gestores e Técnicos sobre o Clima Organizacional em médias factoriais
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Fonte: Autora

A anélise das percepcdes dos informantes sobre o clima organizacional revelou importantes
percepcOes sobre diferentes dimensdes. A dimensdo "Apoio da chefia e da organizacédo™ obteve
uma meédia de 3, 5, indicando uma percepcdo moderada de suporte por parte da lideranca, com
possibilidades de aprimoramento. A "Coesdo entre os colegas™" foi a dimensdo mais bem
avaliada, com média de 4,7, demonstrando que 0s relacionamentos interpessoais e a
colaboragdo no ambiente de trabalho sdo aspectos bem desenvolvidos e representam um ponto
forte da organizacdo. Por outro lado, o "Conforto fisico” foi avaliado com uma média de 3,

sinalizando condicdes fisicas aceitaveis, mas sem se destacarem como fator positivo.

A dimensdo "Controlo ou pressdo" apresentou uma média de 2, 71, refletindo um ambiente de
trabalho significativamente livre de pressdes, 0 que pode impactar positivamente o bem-estar
dos colaboradores. Por fim, a dimensdo "Recompensa” atingiu uma média de 3,36, revelando
que as percepgdes sobre reconhecimento e beneficios estdo ligeiramente acima do nivel neutro,
mas ainda deixam espaco para melhorias. Esses resultados fornecem subsidios importantes
para a organizacdo trabalhar aspectos especificos do clima organizacional e promover um

ambiente mais favoravel aos colaboradores.
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Tabela 3: Analise Percentual das Percepgdes dos Colaboradores sobre o Clima Organizacional

Apoio da Gestores 0% 0% 20% 80% 0% 100%
Cheﬁ? ° d~a Técnicos 0% 33,3% 0% 66,67% 0% 100%
organizagdo
Recompensa Gestores 0% 0% 20% 80% 0% 100%
Técnicos 0% 44,44% 0% 55,56% 0% 100%
Conforto Gestores 0% 0% 40% 60% 0% 100%
fisico Técnicos 0% 66,7% 0% 33,33% 0% 100%
Controlo ou Gestores 0% 100% 0% 0% 0% 100%
pressao Técnicos 0% 33,33% 22,22% 44,44% 0% 100%
Coesdo entre Gestores 0% 0% 0% 80% 20% 100%
os colegas | ios 0% 0% 33,33% 33,33% 33,33% 100%

Fonte: Autora

A andlise das percepcdes dos colaboradores da empresa Aguas da Regido Maputo sobre o clima
organizacional, com base nas ideias de autores como Bispo (2006) e Chiavenato (2009),
destaca aspectos importantes relacionados ao apoio da chefia, recompensa, conforto fisico,

controlo ou presséo, e coesdo entre colegas.

No que se refere ao apoio da chefia e da organizacéo, entre os gestores, 80% concordam que
ha apoio adequado, enquanto 20% permanecem neutros, sem discordar, nem concordar. 1sso
reflecte um clima organizacional positivo entre os gestores, uma vez que, conforme Chiavenato
(2009), o apoio da lideranca é essencial para 0 aumento da motivacdo e do comprometimento
dos colaboradores. Entre os técnicos, 66,67% concordam com a existéncia de apoio da chefia,
mas 33,33% discordam. Essa disparidade pode ser indicativa que, embora 0s gestores percebam
0 apoio como satisfatorio, ha falhas na comunicacdo ou na implementacdo do apoio oferecido

aos técnicos, o que pode comprometer o ambiente de trabalho para esse grupo.

Em relacdo a recompensa, 80% dos gestores concordam que ha reconhecimento por parte da

organizagdo, enquanto 20% mantém-se neutros. Isso sugere um bom sistema de recompensas
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percebido pela gestdo, o que, de acordo com Bispo (2006), ¢ fundamental para manter o
equilibrio e a satisfacdo dos colaboradores. Entre os técnicos, no entanto, 44,44% discordam
da existéncia de recompensas adequadas, e apenas 55,56% concordam. A percep¢do mais
negativa entre os técnicos, segundo Chiavenato (2009), pode sinalizar uma sensagdo de

desvalorizacdo, impactando negativamente no desempenho e na satisfacdo com o trabalho.

Sobre o conforto fisico no ambiente de trabalho, 60% dos gestores concordam que ha conforto
adequado, enquanto 40% sdo neutros. A percepcdo de conforto fisico € uma componente
importante do bem-estar organizacional, segundo Bispo (2006), o que contribui para a
produtividade. No entanto, entre os técnicos, 66,67% discordam que haja conforto fisico, e
apenas 33,33% concordam. Isso evidencia uma significativa insatisfacdo por parte dos
técnicos, sugerindo que a empresa deve investir mais em melhorias no ambiente fisico de
trabalho, o que, segundo Chiavenato (2009), é um aspecto essencial para a motivagdo e

satisfacdo dos colaboradores.

Na dimensdo controlo ou pressdo, 100% dos gestores discordam da existéncia de pressdo no
ambiente organizacional, sugerindo que, para eles, o clima de trabalho é mais flexivel e
favoravel, o que, conforme Bispo (2006), é importante para promover a autonomia e
criatividade. Entre os técnicos, no entanto, 44,44% concordam que existe controlo ou presséo,
enquanto 33,33% discordam e 22,22% sdo neutros. Essa percep¢do mista entre os técnicos pode
indicar uma pressao excessiva em alguns sectores ou fungdes especificas, o que Chiavenato

(2009) aponta como prejudicial para o desempenho e satisfacdo no trabalho.

Por fim, em relacdo a coesdo entre colegas, 80% dos gestores concordam que hd uma boa
coesdo no trabalho em equipa, e 20% concordam totalmente, refor¢ando a ideia de um ambiente
colaborativo entre os gestores. A coesdo, conforme Chiavenato (2009), é crucial para o sucesso
das equipas, promovendo uma colaboragdo eficaz. Entre os técnicos, 33,33% concordam com
a coesdo, 33,33% concordam totalmente, mas 33,33% sao neutros. Essa variacao pode indicar
que, apesar de uma percepcdo positiva geral, alguns técnicos ainda podem sentir falta de

integracdo ou colaboragdo no ambiente de trabalho.

Esses dados revelam uma clara diferenca de percepcdes entre gestores e técnicos, sugerindo
que a empresa Aguas da Regido de Maputo deve focar em areas como comunicacio,
reconhecimento e conforto fisico, especialmente para os técnicos, para melhorar o clima

organizacional de forma mais equitativa.
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Graéfico 4. Andlise Percentual das Percepg¢des dos Gestores sobre o Clima Organizacional da Empresa AORMM.
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Fonte: Autora

A andlise percentual das percepcbes dos gestores sobre o clima organizacional da empresa
Aguas da Regido Maputo, apresentada no grafico de barras, revela tendéncias significativas
em relagédo as cinco dimensdes: Apoio da chefia e da organizacdo, Recompensa, Conforto

fisico, Controlo ou presséo e Coesdo entre colegas.

Em primeiro lugar, no que tange ao Apoio da chefia e da organizacdo, 80% dos gestores
expressam uma Vvisdo positiva, indicando que existe apoio da chefia e organizacdo. Esse
aspecto é essencial, pois um ambiente de trabalho em que exista apoio tanto da chefia como
da organizacdo, é fundamental para alcangar 0s objectivos organizacionais e promove um
clima favoravel, como destacado por Chiavenato (2009). Apenas 20% dos gestores se

posicionam de forma neutra, afirmando que “nem concordam, nem discordam”.

Em relacdo a Recompensa, 80% dos gestores também mostram uma percepgdo optimista,
concordando que o reconhecimento e a recompensa nesta organizacéo € notoria e satisfatoria.
Esse facto promove o bem-estar nos colaboradores e 0s mantém motivados para alcangar 0s

melhores resultados conforme sugerido por Robbins (2003).

Relativamente ao conforto fisico dos funcionarios, 0s gestores presentam uma percepgao
mista, 60% concorda que existam condic¢des necessarias para o desempenho de tarefas e 40%
dos gestores mantém opinido neutra. Essa falta de consenso pode indicar uma necessidade de

melhoria no que diz respeito as condicGes de trabalho.
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No que diz respeito ao controlo ou pressao, 100% dos gestores discordam que haja controlo
e pressdo sob o colaborador no desempenho das suas tarefas. Este facto contribui
positivamente no que diz respeito ao clima organizacional, pois o trabalho sob presséo pode
gerar estresse e até transtornos psicoldgicos mais graves como ansiedade, depressdo e
Burnout, entretanto, a pressao organizacional pode ser um motor de inovacédo e crescimento
se gerida de forma adequada, de acordo com uma pesquisa do Instituto Great to Work, que
revelou que 86% dos trabalhadores em ambientes de alta presséo que se sentem apoiados por

suas liderancas, sdo mais propensas a gerar ideias inovadoras.

Por fim, no que concerne a coesao entre colegas, os gestores mantém opinides positivas, 80%
concordam haver coesdo entre colegas e 20% concordam totalmente. Estes resultados
reflectem um bom ambiente no que diz respeito a dimensdo coesdo entre colegas. A coesao é
responsavel por um bom ambiente na equipa, que torna os elementos mais eficientes e

capacitados na execugdo de tarefas, afirma West (2004).
Gréfico 5. Analise Percentual das Percepcdes dos Técnicos sobre o Clima Organizacional na Empresa AORMM.
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Fonte: Autora

Os dados fornecidos pelos técnicos da Empresa AdRMM revelam algumas percepgdes
importantes sobre o clima organizacional, particularmente nas dimensdes: Apoio da chefia e

da organizacg&o, recompensa, conforto fisico, controlo ou pressdo e coesao entre colegas.

No que diz respeito ao apoio da chefia e da organizacéo, 66,67% dos técnicos concordam que
tém o apoio o apoio dos superiores e da organiza¢do na empresa, 0 que sugere uma percepcao
relativamente positiva dessa caracteristica. No entanto, 33,33% dos técnicos discordam que

exista apoio da chefia, 0 que ocasiona alguma insatisfagdo ou falta de alinhamento dentro da
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organizacdo. De acordo com Perreira (2016), compreender a forma como o chefe influencia o
engajamento, contribui para satisfacdo dos colaboradores. Os dados sugerem que, embora a

maioria perceba um bom ambiente colaborativo, ainda hd margem para melhorias.

Em relacdo a recompensa, 55,6% dos técnicos concordam que seja satisfatdria nesta empresa,
enquanto 44,4% discordam dessa afirmacdo. Isso sugere uma insatisfacdo consideravel nesse
aspecto, indicando que os tecnicos ndo se sentem reconhecidos e bem recompensados dentro
da organizacdo. Para Chiavenato (2004), a recompensa é um elemento fundamental na
conducdo de pessoas, em termos de retribuicdo, retroacgdo ou reconhecimento do seu
desempenho na organizacao e a falta do mesmo, pode impactar negativamente o engajamento

e produtividade.

Relativamente ao conforto fisico, as opinides variam entre os 66,67% dos técnicos que
discordam haver condi¢fes necessarias na organizacdo e 33,3% que concordam haver
condicdes de trabalho, o que indica um aspecto que carece de atencdo no que diz respeito as

necessidades dos trabalhadores.

Os dados previamente apresentados sdo complementados pelas opinides de alguns técnicos
entrevistados durante o processo de colecta de dados. Entre eles, destaca-se o senhor Jaime
Baptista®, que, ao ser questionado sobre quais accdes poderiam ser adoptadas para tornar o

clima organizacional mais saudavel na empresa, respondeu o seguinte:

“Bom! Na minha opinido, as condi¢oes de trabalho ndo sdo das melhores,
poderia se olhar esse aspecto, muitas reclamacdes que recebo tem relacéo as
condicdes de trabalho, falta de equipamentos. A empresa deve melhorar também
o tempo de resposta aos pedidos dos colaboradores, porque por vezes eles se
sentem negligenciados quando faz uma solicitacdo e parece que ndo é dado
atencdo. Outro aspecto que cria descontentamento é a questdo de uns
ascenderem e outros ndo. E por ultimo a comunicacgéo, ha falta de comunicacao
na empresa, a interaccao entre o colaborador gestor e o topo da hierarquia nao
tem sido boa. Uma vez um colaborador apresentou um assunto a mim e alguns
gestores, apés um tempo foi ter com o director, alegando que o gestor néo se

preocupou em resolver seu problema, sendo que nos como técnicos da base ja

3 Nome ficticio
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tinhamos informado, mas houve barreira de comunicacao e porque 0s gestores
por vezes subestimam as capacidades dos funcionarios da base cuja maioria

somos técnicos. ” (Entrevista feita no dia 18/09/2024).

Ao interpretar as entrevistas a luz das ideias de Chiavenato (2004) sobre as dimensdes do clima
organizacional, é possivel perceber uma conex&o clara entre as percepcdes dos entrevistados e

as propriedades que o autor considera essenciais para um clima organizacional saudavel.

Chiavenato (2008) argumenta que a qualidade de vida implica manter e melhorar o ambiente
de trabalho, em suas condicGes fisicas, psicoldgicas e sociais. No depoimento de Jaime
Baptista, a referéncia as mas condicdes de trabalho e a falta de equipamentos reflecte uma
estrutura organizacional restritiva, onde os procedimentos e a falta de recursos limitam a

actuacao dos colaboradores.

No que concerne ao controlo ou pressdo, as opinides divergem, ou seja, 33,33% técnicos
discordam, 44,44% concordam e 22,22% mantém opinido neutra sobre a existéncia de controlo
ou pressdo na organizacao. Estas opinides relevam que uma parte significativa dos participantes
da pesquisa sente um controlo exagerado, muita pressao e exigéncias no ambiente de trabalho,
0 que pode ter influenciar na saude ou adoecimento do colaborador, de acordo com (Giongo;
Monteiro & Sabrosa, 2015).

Por fim, em relacéo a dimensdo Coeséo entre colegas, 33,33% mantém opinido neutra, 33,33%
concorda e 33,33% concorda totalmente da existéncia de coesdo entre colegas. Estes dados
relatam uma vis@o positiva em relagdo aos relacionamentos interpessoais na empresa, 0 que

impacta de forma positiva no meio ambiente organizacional.

4.4. Relacdo entre Estilos de Lideranca com o Clima Organizacional da Empresa Aguas

da Regido de Maputo

Apos a colecta de dados sobre as diferentes opinides a respeito dos estilos de lideranca
predominantes na empresa AdRMM, vamos explorar o impacto desses estilos no clima
organizacional. Nesta sec¢do, buscamos responder ao nosso terceiro objectivo especifico.
Neste ambito, durante nossa estadia na Empresa Aguas da Regifo de Maputo, procuramos
entender como os colaboradores percebem a relagéo entre os estilos de lideranga em vigor e o

clima organizacional que vivenciam.
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As entrevistas com gestores e técnicos da empresa revelaram percepcdes distintas sobre o estilo
de lideranca praticado e seu impacto no clima organizacional. As opinides variam entre aqueles
que acreditam em uma abordagem mais democratica e aqueles que percebem uma lideranca
autoritaria predominante, reflectindo directamente na experiéncia dos colaboradores. Ao
procurar saber sobre as opinides dos colaboradores no que se refere a relacdo entre o estilo de

lideranca e o clima organizacional, obtivemos as seguintes opinides:

“O estilo de lideranca aqui na empresa ¢, sem duvida, democratico. Temos
reunides regularmente e, em todas elas, todos tém a oportunidade de expor suas
opinides. N&o importa o cargo, a voz de cada um é ouvida e levada em
consideracado nas decisfes que tomamos. Isso fortalece o ambiente de trabalho,
pois cada colaborador sente que faz parte do processo e se sente valorizado.”
(Entrevista feita no dia 18/09/2024, com Gestora Selma Bras*).

Ainda sobre 0 mesmo assunto, tivemos a oportunidade de entrevistar o gestor Silvino
Alexandre®, onde ao questionar sobre a sua opini&o no que diz respeito a relagéo entre o estilo

de lideranca e o clima organizacional, 0 mesmo deu a seguinte depoimento:

“Eu vejo a lideranga da nossa empresa como democrdatica. Nas nossas reunioes,
todos tém espaco para falar, compartilhar ideias e sugerir melhorias. Mesmo que
nem todas as opiniGes sejam aceitas, todos tém a chance de se manifestar. Isso
cria um clima de respeito e cooperacao entre a equipe e a direccao, e eu percebo
que os colaboradores se sentem mais motivados, mas também ha aqueles que se
sente desmotivados quando suas expectativas ndo sao atendidas.” (Entrevista feita
no dia 19/09/2024).

As entrevistas realizadas com os gestores da empresa AdRM oferecem dados relevantes sobre
o estilo de lideranca praticado e sua relacdo com o clima organizacional, a luz das ideias de

lideranca democratica apresentadas por (Chiavenato, 2003 e Barbosa, 2011).

A conexao entre as ideias dos autores com as entrevistas realizadas, revela a importancia do
estilo de lideranga democréatica na formacgédo do clima organizacional e nas experiéncias dos

colaboradores na empresa. De acordo com Chiavenato (2003, p. 240), a lideranga democrética

4 Nome ficticio
5 Nome ficticio
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é caracterizada pela valorizacdo da participacdo dos colaboradores nos processos decisorios.
Essa abordagem ndo apenas encoraja a comunicacdo aberta, mas também promove um senso
de pertencimento e valor entre os membros da equipa. A entrevistada Selma Brés, ao afirmar
que “todos tém a oportunidade de expor suas opinides”, ilustra essa pratica democréatica. O
facto de ela perceber que “cada colaborador sente que faz parte do processo”, alinha-se
directamente com a nocao de que um lider democratico constroi um clima organizacional onde

0s colaboradores se sentem reconhecidos e motivados.

Barbosa (2011, p. 75) complementa essa visdo ao destacar que o estilo de lideranca é um dos
principais factores que moldam o clima organizacional. Ao analisar a declaracéo de Silvino
Alexandre, que menciona que “isso cria um clima de respeito e cooperagao”, percebemos COmo
o0 estilo de lideranca democratico ndo apenas afecta a motivacdo dos colaboradores, mas
também o respeito mutuo e a colaboracdo entre a equipa e a direccdo. Essa colaboragdo é
fundamental para a construgdo de um clima organizacional positivo, onde a comunicacdo flui

e as ideias sdo compartilhadas, resultando em um ambiente de trabalho mais harmonioso.

Um ponto importante levantado por Silvino é que, apesar do ambiente democratico, “alguns
colaboradores se sentem desmotivados quando suas expectativas ndo sdo atendidas”. Isso
ressoa com a ideia de Chiavenato (2004, p. 281), que aponta que o clima organizacional é
directamente impactado pelas praticas de gestdo. Se as expectativas dos colaboradores ndo sao
geridas adequadamente, mesmo um estilo de lideranca democratica pode resultar em
descontentamento. Esse descontentamento pode surgir, por exemplo, quando sugestfes
valiosas sdo ignoradas ou quando ndo ha um feedback adequado sobre as contribuicGes

apresentadas.

As entrevistas realizadas com os gestores da empresa confirmam as teorias propostas por
Chiavenato e Barbosa sobre a lideranca democratica e seu impacto no clima organizacional.
Enguanto a abertura para a participacao dos colaboradores é percebida como um factor positivo
que fortalece o clima de respeito e cooperacgéo, € crucial que essa abertura seja acompanhada
de acgdes que valorizem efectivamente as contribui¢des dos colaboradores. Essa inter-relac¢ao

é fundamental para o sucesso e a satisfagdo no ambiente de trabalho.

Por outro lado, os técnicos expressam insatisfacdes que reflectem uma percepgéo de lideranga
mais autoritaria. Para saber mais sobre isso e relacionando as percepg¢des destes técnicos sobre

a relacéo entre os estilos de lideranca e clima organizacional, obtivemos as seguintes opiniges:
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“Olha, eu nao vejo essa lideranga democratica que os gestores falam. Para
mim, o estilo de lideranca aqui € mais autoritario. Tudo esta concentrado
nas maos do PCA. As decisdes ja vém prontas, n6s quase ndo participamos
do processo. As vezes, parece que nossa opinido ndo importa muito, e isso
afecta o clima organizacional. Ficamos desmotivados.” (Entrevista feita no

dia 20/09/2024, com a técnica Juelma José®).

Na mesma ordem de ideias, tivemos a ocasi&o de entrevistar o técnico Gomes Sambo’, tendo
dito o seqguinte:
“Eu percebo um estilo de lideranca autoritario, mas acho que ha espaco para
mudancas. Embora o poder esteja mais centralizado, vejo que, aos poucos,
algumas sugestdes sao levadas em consideracao. Acredito que, com o tempo,
esse estilo pode se tornar mais participativo, o que, com certeza, melhoraria

o clima da empresa. ” (Entrevista feita no dia 20/09/2024).

As entrevistas realizadas com os colaboradores Juelma José e Gomes Sambo reflectem
directamente as dindmicas de lideranga descritas por autores como (Chiavenato 2003 e Tsui
1997), em relacdo ao estilo de lideranga autocréatica, bem como a perspectiva de Lima (2010),

Santos (2015) e Oliveira (2018), sobre a lideranca transformacional.

A entrevistada Juelma José, ao expressar que “tudo estd concentrado nas maos do PCA” e que
as decisOes ja vém prontas, demonstra um cenario tipico de lideranca autocréatica, conforme
descrito por Chiavenato (2003). O poder esta concentrado nas maos do lider, e os colaboradores
tém pouca ou nenhuma participacao nos processos decisorios, o que se alinha também com a
visdo Tsui (1997), no qual destaca que, essa falta de participacdo resulta em um ambiente de
desmotivacdo, um ponto levantado por que destaca como o estilo autocratico pode gerar

ressentimento e um clima organizacional negativo.

Por outro lado, a fala de Gomes Sambo, apesar de reconhecer o caracter autoritario da lideranga,
sugere uma abertura gradual para mudancas, 0 que aponta para uma potencial transi¢cdo para
um estilo mais participativo e até transformacional. Essa perspectiva é alinhada com a ideia de

Lima (2010), sobre o lider transformacional como alguém que inspira e motiva mudancas,

6 Nome ficticio
7 Nome ficticio
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criando um espaco para inovacdo e colaboracdo. A possibilidade de um futuro mais
participativo, conforme mencionado por Gomes, também pode ser vista como um indicativo
da habilidade de um lider, conforme Santos (2015), de mobilizar a equipa para uma viséo

compartilhada.

Essas entrevistas revelam, portanto, uma lideranca predominantemente autocratica, mas com
sinais de uma transicdo possivel para um modelo mais transformacional, que, conforme
Oliveira (2018), pode promover um ambiente de maior confianca e respeito matuo, resultando

em uma melhora no clima organizacional.
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CAPITULO V: CONCLUSOES E RECOMENDACOES
5.1. Conclusdes

Este trabalho analisou a Influéncia dos Estilos de Lideranca na Constru¢cdo do Clima
Organizacional na Empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo. Foram identificados
os estilos de lideranca predominantes na empresa e as percepcdes dos colaboradores sobre o
clima organizacional. De modo geral, os objectivos especificos deste trabalho foram
respondidos com base nos resultados obtidos.

Os resultados revelam que a percepcao sobre o estilo de lideranca predominante na empresa
estd directamente associada ao nivel de engajamento e satisfacdo dos colaboradores com o
ambiente de trabalho. O estilo de lideran¢a autocratico é o mais identificado, com 60% dos
técnicos entrevistados afirmando que as decisfes sdo centralizadas nos gestores de topo, em
particular no Presidente do Conselho de Administracdo (PCA). Assim, esse modelo de
lideranca tem gerado um ambiente de pouca participacdo dos colaboradores de niveis
inferiores, resultando em uma insatisfacdo generalizada. Por outro lado, 80% dos gestores
afirmaram que a lideranca na ADRMM apresenta caracteristicas mais democraticas, sugerindo

uma discrepancia clara na percepc¢ao entre gestores e técnicos.

Quanto ao clima organizacional, observou-se uma diferenga significativa nas percepgdes. Entre
0s gestores, 100% consideram o ambiente de trabalho livre de controlo exagerado e livre de
pressdo e exigéncias e, em contrapartida, apenas 44,44% dos técnicos compartilham dessa
opinido. Uma parcela consideravel dos técnicos (66,67%), expressou insatisfacdo com a falta
de conforto fisico na organizagdo, o que evidencia uma significativa insatisfacdo por parte dos
técnicos e 0s gestores tém opiniGes que variam entre 0s que se mantém neutros e 0s que
consideram o conforto fisico satisfatorio. Essa diferenca na percepcao reflecte uma clara
diferenca de percepcdo entre gestores e técnicos.

No que diz respeito a recompensa, enquanto 55,6% dos técnicos concordam que seja
satisfatoria, 44,4% discordam dessa afirmacéo. 1sso sugere uma insatisfacdo consideravel nesse
aspecto, indicando que os tecnicos ndo se sentem reconhecidos e bem recompensados dentro
da organizacgéo

Além disso, aproximadamente 50% dos técnicos entrevistados relataram sentir-se
desmotivados no trabalho devido a falta de participacdo, reconhecimento e distribuigdo
equitativa de beneficios, o que pode estar afectando negativamente sua produtividade. O estudo
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conclui que o estilo de lideranca autocratico adoptado pela AARMM tem um impacto negativo
sobre o clima organizacional, especialmente entre os técnicos que se sentem excluidos das
decisdes e desvalorizados em suas contribuicdes.

5.2. Recomendag0es

Diante dos resultados obtidos no estudo sobre a Influéncia do Estilo de Lideranca no Clima
Organizacional da Empresa Aguas de Regido Metropolitano de Maputo, sdo sugeridas algumas
medidas a serem adoptadas de modo a minimizar a situagéo nesta organizacao, que s&o:

e Mudanca para um estilo de lideranga mais democratico e participativo, que poderia
melhorar significativamente o clima organizacional da ADRMM,;

e A adopcdo de praticas que promovam a participacdo activa de todos os niveis
hierdrquicos e que valorizem as contribuicGes de todos os colaboradores para criar um
ambiente de trabalho mais positivo e produtivo;

e AccOes de melhoria da comunicacao interna, descentralizacdo de tomada de deciséo e
criacdo de espacos para o diadlogo entre gestores e técnicos. Estas accdes podem
favorecer um clima organizacional mais inclusivo e colaborativo;

e Criacdo de mecanismos para medir continuamente a percepcao dos colaboradores sobre
o clima organizacional, através de pesquisas internas e feedback regulares, seria
essencial para identificar problemas rapidamente e ajustar as estratégias de gestdo
conforme necessario;

e Investimento na qualidade do ambiente fisico, de modo a melhorar as condicGes de
trabalho;

e Adopcdo de estratégias eficazes para promover a equidade na distribuicao de beneficios
como programas de capacitacdo e desenvolvimento para funcionéarios de diferentes
niveis hierarquicos, que pode resultar no aumento de retencdo de talentos. A
Implementacdo de estratégias eficazes para promover a equidade na distribuicdo de
beneficios, ndo apenas beneficia o colaborador, mas também impacta positivamente

nos resultados e na reputacéo das empresas.
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TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E INFORMADO

Convidamos o (a) Sr (a) para participar da Pesquisa Estilos de Lideraca e Clima
Organizacional, sob a responsabilidade da pesquisadora Virginia Horacio Monjane, a qual
pretende Analisar de que forma os Estilos de Lideranca influenciam no Clima Organizacional
da Aguas da Regido Metropolitana de Maputo (AdRMM).A sua participacéo é voluntaria e se
dara por meio de Entrevista Semi-estruturada, que consiste em uma conversa guiada por um
roteiro flexivel, permitindo a exploragdo aprofundada de temas relevantes para a pesquisa,
podendo ocorrer perguntas espontaneas durante a entrevista, sobre os objectivos da pesquisa.
Ao participar deste estudo, o Sr. (a.) Permitird a pesquisadora reflitir sobre as respostas
fornecidas durante a entrevista. Posteriormente, a pesquisadora elaborara um mapa conceitual
sobre as conclusdes alcangadas. O mapa conceitual servird de ferramenta para promover
ambientes de trabalho mais saudaveis e produtivos. Se depois de consentir a sua participacdo
o/a Sr. (a)desistir de continuar participando, tem o direito e a liberdade de retirar seu
consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja antes ou depois da colecta de dados,
independentemente do motivo e sem prejuizo a sua pessoa. O/a Sr (a), ndo tera nenhuma
despesa e também ndo receberd nenhuma remuneracdo referente a esta pesquisa. Entretanto,
caso o/a Sr. (a) tenha alguma despesa decorrente desta pesquisa sera totalmente ressarcido/a
pela pesquisadora responsavel. Todas as informacdes colectadas neste estudo sdo estritamente
confidenciais, serdo utilizadas somente para fins de producdo de trabalho académicos e
divulgacdo cientifica relativas a pesquisa.

Ap0s estes esclarecimentos, solicitamos o seu consentimento de forma livre para participar

desta pesquisa. Portanto preencha, por favor, os itens que se seguem.

Consentimento Livre e Informado

Tendo em vista os itens acima apresentados, eu, de forma livre e informada, manifesto meu
consentimento em participar da pesquisa. Declaro que recebi cOpia deste termo de
consentimento, e autorizo a realizacdo da entrevista e a utilizacdo dos dados obtivos neste
estudo.

Local e data:

Nomedo participante da Entrevista

Assinatura do Participante da Entrevista

Assinatura da Pesquisadora
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APENDECE II

QUESTIONARIO

Prezado colaborador da Aguas da Regido Metropolitana de Maputo, sou Virginia Horario
Monjane, estudante da Universidade Eduardo Mondlane, do curso de Licenciatura em
Psicologia das Organizacdes. Estou aqui para fazer a recolha de dados sobre a influéncia dos
estilos de lideranca na construcdo do clima organizacional na Empresa Aguas da Regido
Metropolitana de Maputo. Os dados tem como finalidade a realizagdo do Trabalho de
Culminacdo de Curso. Gostaria de contar com a sua valiosa participagdo nesta pesquisa.
Agradeco desde ja a sua colaboracao.

Questionario sobre o Perfil dos Informantes

Caro(a) participante, antes de iniciarmos o questionario principal, gostaria de obter algumas
informacdes sobre o seu perfil e funcdo na empresa. Peco que preencha os dados solicitados

abaixo:

Nome (opcional):

Idade:
[ 1 Masculino
Género: [ ] Feminino
[ ] Outro
Fungdo na empresa: [ 1Gestor

[ ] Funcionario

[ 1 Ensino Fundamental
[ 1 Ensino Médio
[ 1 Ensino Superior

Nivel de Escolaridade:

[ 1 P6s-Graduagéo

[ 1 Menos de 1 ano
[1Entre 1 a5 anos
[ ] Entre 6 a 10 anos
[ 1 Mais de 10 anos

Tempo de Trabalho
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Questionario sobre a Influéncia dos Estilos de Lideranca na Construcdo do Clima

Organizacional da Empresa Aguas de Maputo.

Prezado colaborador (a) da Aguas da Regido Metropolitana de Maputo, neste questionario

encotrara uma série de frases que descrevem caracteristicas de empresas. Por favor, avalie o

quanto estas caracteristicas descrevem a empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo.

Para responder, leia as caracteristicas descritas nas frases a seguir e anote junto a cada frase o

namero que melhor representa sua opinido, de acordo com a seguinte escala:

1

2 3 4 5

Discordo Discordo Nem concordo Concordo Concordo

totalmente Nem discordo totalmente

1.

O meu setor é informado das decisdes que o envolvem

2.

Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo resolvidos pelo proprio

grupo

O funcionério recebe orientacdo do supervisor (ou chefe) para executar
suas tarefas.

As tarefas que demoram mais para serem realizadas sdo orientadas até o

fim pelo chefe.

Aqui, o chefe ajuda os funcionarios com problemas

O chefe elogia quando o funcionario faz um bom trabalho

As mudancas sdo acompanhadas pelos supervisores (ou chefes)

As mudancas nesta empresa sdo informadas aos funcionarios

© o N @ 0

Nesta empresa, as duvidas sdo esclarecidas.

. Aqui, existe planejamento das tarefas.

11.

O funcionario pode contar com o apoio do chefe.

12.

As mudancas nesta empresa sao planejadas.

13.

As inovacgoes feitas pelo funcionario no seu trabalho sdo aceitas pela

empresa.

14. Aqui, novas idéias melhoram o desempenho dos funcionarios

15. O chefe valoriza a opinido dos funcionarios.

53




16.

Nesta empresa, os funcionarios tém participacdo nas mudancas.

17.

O chefe tem respeito pelo funcionério.

18.

O chefe colabora com a produtividade dos funcionarios.

19.

Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quando ele precisa

20.

A empresa aceita novas formas de o funcionario realizar suas tarefas.

21.

O dialogo é utilizado para resolver os problemas da empresa.

22.

Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao.

23.

Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios.

24.

Quando os funcionérios conseguem desempenhar bem o seu trabalho,

eles sdo recompensados.

25.

O que os funcionarios ganham depende das tarefas que eles fazem.

26.

Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sendo recompensado

217.

Esta empresa se preocupa com a salde de seus funcionarios.

28.

Esta empresa valoriza o esforco dos funcionarios

29.

As recompensas que o funcionario recebe estdo dentro das suas

expectativas.

30.

O trabalho bem feito é recompensado.

31.

O salério dos funcionarios depende da qualidade de suas tarefas.

32.

A produtividade do empregado tem influéncia no seu salério.

33.

A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do empregado.

34.

Para premiar o funcionario, esta empresa considera a qualidade do que

ele produz.

35.

Os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios para

realizar suas tarefas.

36.

O ambiente de trabalho atende as necessidades fisicas do trabalhador.

37.

Nesta empresa, o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade.

38.

O espaco fisico no sector de trabalho ¢ suficiente.

39.

O ambiente fisico de trabalho é agradavel.

40.

Nesta empresa, o local de trabalho é arejado.

41.

Nesta empresa, existem equipamentos que previnem 0s perigos do
trabalho.

42.

Existe iluminacgdo adequada no ambiente de trabalho.

43.

Esta empresa demonstra preocupagdo com a seguranca no trabalho.
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44,

O setor de trabalho é limpo.

45.

Os equipamentos de trabalho sdo adequados para garantir a satde do
empregado no trabalho.

46.

Nesta empresa, apostura fisica dos empregados € adequada para evitar

danos a saude,

47.

O ambiente de trabalho facilita o desempenho das tarefas.

48.

Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios

49.

Nesta empresa, tudo é controlado

50.

Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas dentro do prazo previsto.

51.

A frequéncia dos funcionarios é controlada com rigor por esta empresa.

52.

Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir os funcionarios.

53.

Os horérios dos funcionarios sdo cobrados com rigor.

54,

Aqui, o chefe pressiona o tempo todo.

55.

Nesta empresa, nada é feito sem autorizacdo do chefe.

56.

Nesta empresa, existe uma fiscalizacdo permanente do chefe.

57.

As relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade.

58.

O funcionario que comete um erro é ajudado pelos colegas.

59.

Aqui, os colegas auxiliam um novo funcionario em suas dificuldades.

60.

Aqui nesta empresa, existe cooperacdo entre colegas.

61.

Nesta empresa, os funcionarios recebem bem um novo colega.

62.

Existe integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa.

63.

Os funcionarios se sentem a vontade para contar seus problemas pessoais

para alguns colegas.

Escala ECO- Martins (2003 citado por Siqueira 2008)

55




N o o~ wDdh e

APENDICE 111

GUIAO DE ENTREVISTA AOS COLABORADORES DA AGUAS DA REGIAO
METROPOLITANA DE MAPUTO

Saudac0es, sou Virginia Horario Monjane, estudante da Universidade Eduardo Mondlane, do
curso de Licenciatura em Psicologia das Organizacdes. Estou aqui para fazer a recolha de dados
sobre a influéncia dos estilos de lideranca na construcdo do clima organizacional na Empresa
Aguas da Regido Metropolitana de Maputo. Os dados tem como finalidade a realizacdo do
Trabalho de Culminacdo de Curso. Gostaria de contar com a sua valiosa participacdo nesta
pesquisa. Agradeco desde ja a sua colaboracéo.

Dados do colaborador entrevistado:

Idade:

Geénero:

Nivel de escolaridade:

Funcéo que exerce na Empresa:

Tempo de servico:

Como caracteriza o seu lider?

Quais sao os estilos de lideranca adoptados pelo seu lider?

Considera adequado o modo como o seu superior lidera? Por qué?

Que sugestdes deixaria para o seu lider em relacéo ao estilo de lideranca por ele adoptado?
Como percebe o clima organizacional desta empresa?

Quais fatores impactam no clima desta empresa?

Quais principais melhorias sugeririam de modo a tornar o ambiente organizacional mais
saudavel?

Como relaciona os estilos de lideranca adoptados nesta empresa ao clima organizacional
vigente?

Acredita que os estilos de lideranca adoptados?
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GUIAO DE ENTREVISTA AOS GESTORES DA AGUAS DA REGIAO
METROPOLITANA DE MAPUTO

Saudac0es, sou Virginia Horario Monjane, estudante da Universidade Eduardo Mondlane, do
curso de Licenciatura em Psicologia das Organizacgdes. Estou aqui para fazer a recolha de dados
sobre a influéncia dos estilos de lideranca na construcdo do clima organizacional na Empresa
Aguas da Regido Metropolitana de Maputo. Os dados tem como finalidade a realizagdo do
Trabalho de Culminacdo de Curso. Gostaria de contar com a sua valiosa participacdo nesta

pesquisa. Agradeco desde ja a sua colaboracéo.

1. Como se caracteriza como lider?

2. Como é seu relacionamento com os seus liderados?

3. Qual estilo de lideranga adopta com os seus liderados?

4. Como caracteriza o estilo de lideranca por si adoptado?

5. Como acha que os seus subordinados percebem o estilo de lideranga por si adoptado?

6. Como percebe o clima organizacional e como acha que os seus subordinados percebem o
clima organizacional nesta empresa?

7. Acredita que o estilo de lideranca por si adoptado impacta no ambiente organizacional nesta
empresa? Por qué?

8. Que relagdo faz dos estilos de lideranca e o clima organizacional vigente?

9. Que acdes podem ser adoptadas para tornar o clima organizacional mais saudavel nesta
empresa?

10. O colaborador tem autonomia e participacdo nos processos de tomada de decisdo na

empresa?
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Anexo |: Organograma da Empresa Aguas da Regido Metropolitana de Maputo

Conselho
de Administracao

Fonte: AdRM (2023)
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Anexo II:

Credencial

/




Anexo Il1:

Termo de Responsabilidade
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