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Resumo (Portugués)

As pessoas sdo as grandes responsaveis pela criacdo de novos produtos, de novos servicos, pois
sdo estas que possuem o conhecimento e as ideias, sdo elas o motor de arranque para
funcionamento e evolucao das organizacdes.

Atualmente o grande fator de diferenciacao entre as organizacdes € o investimento no seu capital
intelectual, ou seja, nas pessoas integrantes das organizacfes que podem chegar das mais
variadas zonas do mundo. Inevitavelmente, na vida organizacional os colaboradores tém de
conviver entre eles e destas relacdes surgem, diversos tipos de conflitos, causados por objetivos
ou ideias antagonicas, culturas e personalidades diferentes.

O conflito € um fendmeno que se nao for identificado ou tratado a tempo, pode evoluir e atingir
niveis prejudiciais a organizacdo, por isso é da responsabilidade e interesse desta possuir uma
boa capacidade na gestao de conflitos, cabendo ao lider ou ao gestor analisar qual a melhor
abordagem e estilo a implementar na resolucéo deste.

A organizagéo selecionada para este estudo de caso foram os Bombeiros Municipais de Viana do
Castelo. Numa primeira fase mais introdutiva abordou-se o conceito de organizagcdo, o
comportamento humano no seio desta e as causas que o influenciam. De seguida, de uma forma
mais pormenorizada estudou-se o conflito, desde o seu conceito, fontes que o originam, a sua
classificacéo, as suas dimensges, a evolugéo até a sua gestéo.

Para averiguar o que sucede no dia-a-dia da organizacao, foi elaborado um inquérito relacionado
com a revisao da literatura, para que este pudesse ser respondido por uma amostra composta por
40 elementos do corpo.

A principal conclusdo alcancada com este estudo demonstra que existem conflitos de cariz mais

pessoal do que organizacional.

Palavras-chave: organizacao, conflitos, tipos de conflitos, gestdo de conflitos






Resumen

Las personas son las grandes responsables por la creacién de nuevos productos, nuevos
servicios, pues son éstas las que tienen el conocimiento y las ideas, que son el motor de arranque
para el funcionamiento y desarrollo de las organizaciones.

En la actualidad el principal factor diferenciador entre las organizaciones es la inversién en capital
intelectual, es decir, personas pertenecientes a las organizaciones que pueden venir de cualquier
parte del mundo. Inevitablemente, en el dia a dia de una organizacion, los empleados tienen que
convivir entre ellos y de estas relaciones surgen diversos tipos de conflictos causados por
objetivos o ideas contradictorias, o0 por culturas y personalidades diferentes.

El conflicto es un fenémeno que si no se identifica o se trata a tiempo, puede evolucionar y llegar a
niveles nocivos para la propia organizacion, por lo que es de su responsabilidad y de su interés
tener una buena capacidad para la gestion de conflictos, siendo el lider o gerente el responsable
por analizar cual el es el mejor enfoque y estilo para poner en practica la resolucion de estos.

La organizacion seleccionada para este caso de estudio fueron los Bomberos Municipales de
Viana do Castelo. En una primera fase de introduccién se abordé el concepto de organizacion, el
comportamiento humano en su seno y las causas que lo afectan. Posteriormente de una forma
mas pormenorizada se estudié el conflicto, desde su concepto, fuentes que lo originan, su
clasificacion, sus dimensiones, su evolucion hasta su gestion.

Para averiguar lo que sucede en el dia a dia de la organizacion, fue elaborada una indagacion
relacionada con la revision literaria sobre el tema, para que esta pudiera ser respondida por una
muestra compuesta por 40 elementos del cuerpo.

La principal conclusién de este estudio demuestra que hay mas conflictos de naturaleza personal

que institucionales.

Palabras clave: organizacion, conflictos, tipos de conflictos, gestion de conflictos.






Abstract

People are the main responsible for the creation of new products and services because they have
the knowledge and the ideas; they are the key for the action and development of the organizations.
Nowadays the principal factor of differential between organizations is the investment in their
intellectual capital, that is, in the members of the organizations that can come from the most varied
areas of the world.

In the life of an organization employees have to live with each other; from these relations emerge
different types of conflicts caused by opposite goals or ideas and caused by different cultures and
personalities.

The conflict is a problem if isn’t identified or treated in the right time can progress and reach to an
harmful landing to the organization. So the organizations should be in charge of having a good
conflict management capacity and the leader should analyze the best approach to solving the
organization conflicts.

The Municipal Firefighters of Viana do Castelo were the organization selected for this case study.
In the first place we discussed the concept of organization, the human behavior in the organization
and the causes that influenced this behavior. Next, in a more detailed way, we studied the conflict
from its concept, sources that originate it, classification, dimension and the evolution until its
management. In order to find out what is happening in the daily life of this organization we have
done a survey related to the literature review. This survey was answered by a sample composed of
40 elements of the organization.

The main conclusion reached with this study demonstrates that conflicts are more personal than

organizational.

Keywords: organizations, conflicts, types of conflicts, conflict management
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1 - Introducgao

Hoje em dia um dos fatores de diferenciacdo nas organizacdes consiste na sua aposta no
capital intelectual, ou seja na contratacdo de pessoas especializadas que se destacam nas suas
funcbes. Esta estratégia faz com que uma organizagéo seja constituida por uma diversidade de
pessoas, pelo que no seu dia-a-dia inevitavelmente enfrentara conflitos internos devido as
diferentes personalidades, objetivos, mentalidades, de cada colaborador, assim como aos males
entendidos que surgem durante o convivio ou realizacao das atividades laborais.

Um dos desafios que se coloca presentemente as organizacdes prende-se com a gestao
de conflitos dos trabalhadores de modo a garantir um nivel de competitividade face ao mercado
cada vez mais exigente.

Torna-se imperativo introduzir na estrutura da organiza¢do, mais concretamente nos
Recursos Humanos, um gestor de conflitos pois é fulcral gerir conflitos de modo a produzir bons
resultados em vez de um ambiente de trabalho hostil e pouco produtivo, pouco motivador ou
mesmo improdutivo que muitas vezes coloca em risco a existéncia da prépria organizagéo.

O grande objetivo deste estudo passa por identificar que tipos de conflitos podem surgir no
quotidiano dos Bombeiros Municipais de Viana do Castelo e como estes sdo geridos pela
organizacéo.

Através deste estudo espera-se dar a conhecer a histéria desta organizacéo e explicar de
forma precisa o fendomeno dos conflitos e as formas de como estes podem ser enfrentados de
maneira a encontrar solu¢des que melhorem o dia-a-dia da vida organizacional.

Para responder a esta questdo é nosso objetivo verificar em que medida estédo presentes
na gestao de conflitos, no contexto laboral de uma organizagdo especifica, os estilos de gestdo de
conflitos considerados como os mais adequados na atualidade.

Entre os objetivos destacamos ainda os especificos que passam por enquadrar e definir o
conceito e as dimensdes das organiza¢gbes e o conflito em contexto organizacional através de uma
revisdo dos principais conceitos e abordagens sobre o conflito nas organizacdes, analisando as
definicdes, causas, consequéncias e, como podem ser geridos, dando-se énfase aos diversos
estilos de gestéo de conflitos;

Apresentar e conhecer o papel do chefe como um agente atuante na gestado de conflitos.

Caracterizacdo da gestdo de conflitos com identificacdo e hierarquizagdo dos estilos de
gestao de conflitos ao nivel dos colaboradores e das posi¢es de chefia.

Devido ao facto de grande parte dos acidentes e problemas de salude ocorrerem fora do
meio hospitalar, a sociedade viu-se obrigada a organizar-se e criar condi¢des, neste caso,
organizacfes que prestem, o mais rapido possivel, atendimento ao individuo acidentado ou com
um estado de saude agravado. Desta forma é possivel minimizar o nimero de 6bitos e sequelas
assim como outras circunstancias hostis. A atuacdo dos profissionais em eventos de catastrofe
como de atendimento pré-hospitalar faz com que estes estejam expostos a situagdes de trabalho

com muita carga psicolégica, exigindo-lhes muita concentracdo e muita pressédo pois tém de



realizar as suas tarefas e tomar decisdes num curto espaco de tempo e de forma precisa. Para
agravar a situagdo, muitos destes cenarios ocorrem em ambientes hostis e muito perigosos.

Como tal, dada a importancia que estas organizaces tém para o dia a dia e seguranca de
uma sociedade, a prossecucao destes objetivos sera efetuada, no Corpo de Bombeiros Municipais
de Viana do Castelo.

A dissertacdo apresentada é composta por uma introducdo, um desenvolvimento e uma
concluséo.

Na fase introdutéria é apresentada uma visdo geral do tema a abordar, assim como a
respetiva justificacdo deste e uma explicacdo sobre a importancia do trabalho realizado.

A parte do desenvolvimento é composta por cinco capitulos.

No primeiro capitulo formula-se o problema.

O segundo capitulo consiste na “Revisao da literatura” e esta dividido em trés partes. Na
primeira parte aborda-se “A Organizacao”, sendo explicado, segundo varios autores e de forma
resumida, o conceito de organizacdo, o comportamento humano na vida organizacional e os
fatores que o influenciam. Na segunda parte “O conflito” aborda-se o conceito de conflito de
acordo com vérios autores, as fontes que o motivam, a classificacdo e evoluc¢éo destes, os tipos
de conflitos que surgem na vida organizacional e os seus efeitos funcionais ou disfuncionais. Na
terceira parte “Gestdo de conflitos” aborda-se o conceito, as abordagens e estratégias usadas,
diferencia-se regulacéo de resolucdo e faz-se também referéncia ao papel do lider na gestédo de
conflitos.

O terceiro capitulo consiste no “Estudo de caso” onde sera apresentada a histéria da
evolugdo do socorro em Portugal assim como a histéria e caracterizagdo da organizacdo em
estudo, os Bombeiros Municipais de Viana do Castelo.

O quarto capitulo corresponde a “Metodologia” da investigacdo destacando a organizagao
da investigagéo, as técnicas e os instrumentos que se utilizaram, a credibilidade e validade da
investigacdo e as suas limitagdes.

A “Andlise de resultados” corresponde ao quinto capitulo que ird conter a validacdo do
inquérito e a andlise feita aos dados recolhidos dos inquéritos aplicados na organizagdo em
estudo, assim como a sua interpretacao.

Na concluséo, serdo apresentadas as ilac6es deste estudo, serdo feitas também algumas
recomendag@es e propostas de trabalho alusivas ao tema.

Por Gltimo serdo apresentadas as referéncias bibliogréficas, usadas para a realizacdo da

dissertacéo e os anexos.



Capitulo I - Formulacao do Problema

Em Portugal existem vérios tipos de bombeiros, sendo os mais comuns 0s voluntarios e os
profissionais. O bombeiro profissional, dada ser esta a sua profissdo, possui mais horas de
formacgéo, participam numa maior variedade de ocorréncias e tém uma maior carga horaria
semanal. Como tal, sendo os Bombeiros Municipais de Viana do Castelo uma organizacéo
imprescindivel no bem-estar e seguranca vianense, surgiu a necessidade de avaliar 0 ambiente
existente no seio da organizacao.

Para este estudo formularam-se as seguintes questdes de partida:

Existem conflitos no seio da organiza¢do?
Os conflitos existentes sdo mais da ordem pessoal ou organizacional?

Que niveis atingem os conflitos na organizagao?

A wDd e

Como estes séo geridos?






Capitulo II - Revisdo da Literatura

2.1 - O conceito de Organizac¢ao

Organizacéo, s. f. Accao ou efeito de organizar, de pér em estado de funcionar
. || Estado de um corpo organizado, a forma como esta organizado um corpo. ||
Estrutura propria de uma parte de um corpo vivo. || Constituicdo fisica de um
individuo. || Fig. Maneira como estdo regularizados, constituidos, a sociedade,
as instituicdes politicas, os estabelecimentos publicos e particulares. ||
Disposicdo de alguma coisa para determinado fim. || Mil. Organizacdo do
terreno, modificacdes artificiais das condi¢ces, do terreno e daquelas em que
ele pode ser utilizado para favorecer a accdo, assegurar a protecéo, facilitar as
comunicacdes, contrariar os dispositivos e inten¢gdes do inimigo, diminuir o
esforco da tropa, etc (Machado, 1991).

Segundo (Chiavenato, 2000) as organiza¢des sdo constituidas por pessoas, dependendo
destas, para atingir as suas metas e objetivos, tendo para isso que aproveitar a coesdo dos
esforcos dos individuos que trabalham em conjunto.

O mesmo autor defende que “...uma organizacdo € um sistema de atividades
conscientemente coordenadas, formado por duas ou mais pessoas cuja cooperagao reciproca é
essencial para a existéncia da mesma” sé existindo se as pessoas forem capazes de se
comunicar, se comprometerem a trabalhar em conjunto e desejarem obter um resultado comum
(Chiavenato, 2000, p. 7).

Para (Giddens, 2000, p. 370) a organizagao consiste num “grupo de pessoas, estruturado
de forma impessoal com o objetivo de alcangar determinados objetivos”.

Atualmente, na sociedade, as organizacbes tém tendéncia a optar por um caminho de
especializacdo assim como aumentar o seu nivel de interdependéncia (Giddens, 1991), elas
fazem parte do quotidiano das nossas vidas em sociedade, tendo ajustado o seu objetivo de forma
constante ao longo dos tempos, ampliar a capacidade de eficicia, juntamente com uma aplicacéo
adequada dos seus recursos.

Segundo (Manuel, 2006, p. 3), a concecao de organizacao leva-nos para uma ideia de:

. colectividades especializadas na produgdo de um determinado bem ou
servico. Elas combinam agentes sociais e recursos e convertem-se em
instrumentos da “economia de esforgo”. Potenciam a forga numérica e tornam-
se o terreno preferencial em que accbes cooperativas se ddo de forma
coordenada. As relacbes que estruturam as organizacbes sdo relacbes
colectivas que abrangem e conectam colectividades. As organiza¢des formam
assim um esforco em que agentes sociais munidos de instrumentos de
trabalho, processam matérias-primas e transformam em produtos finais. As

organizagdes vivem num mundo humano, social, politico, econémico. Elas



existem num contexto ao qual dominamos de ambiente. Ambiente é tudo o que
envolve externamente uma organizagdo. A organizacdo depende de outras
organizacdes para seguir o seu caminho e atingir os seus objectivos. Nenhuma
organizacdo é auto-suficiente ou autbnoma. Toda a organizacdo depende de
outras organizacdes e da sociedade em geral para poder sobreviver. Existe
uma interdependéncia das organizacdes com a sociedade em geral em funcéo
das complexas interaccdes entre elas. E algumas das consequéncias dessa
interdependéncia sdo: mudancas frequentes aos objectivos organizacionais a
medida que ocorrem mudancas no ambiente externo e um certo controlo

ambiental sobre a organizacéo, o que limita a sua liberdade de agir.

Ou seja, quando nos referimos a organizacées, referimo-nos a algo complexo, organizado
sob uma ordem especifica, com processos bem interiorizados e encadeados, um conjunto de
pequenas partes as quais todas séo vitais. E possivel interiorizar também que a existéncia destas
por si sO é algo de ilogico, pois estas surgem e mantém-se como respostas a fatores externos,
outras organizacoes.

Segundo Etzioni (1989, como citado em Milani, Mosquin, & Michel, 2008) a organizacao
baseia-se numa unidade social, tendo os objetivos organizacionais varias func¢des, como por
exemplo, ser a origem de legitimidade que justifica as atividades, padrées de avaliagdo de
eficiéncia e produtividade.

Para Drucker (1997, como citado em Milani, Mosquin, & Michel, 2008) a base da
organizacdo € o conhecimento, sendo por ele que a organizacdo deveria especializar-se e as
funcbes defenidas pela tarefa de forma a transformar o conhecimento em conhecimento produtivo.

Segundo Bermades (2003, como citado em Milani, Mosquin, & Michel, 2008, p. 3) defende
que as organizagdes “...sdo maifestagdes concretas de instituigbes e uma associagado de pessoas
com papéis e tarefas especificas”.

Os autores Restrepo e Angulo (1992, como citado em Milani, Mosquin, & Michel, 2008)
salientam que as organizacdes consistem em unidades peculiares formadas para concretizar
objetivos especificos, que sdo conduzidas através de um poder que determina uma forma de
autoridade que vai confinar a posicao e o papel dos individuos.

Para Galbraith (1977, como citado em Perrotti, 2004) a organizagdo consiste numa
estrutura de individuos que tem como objetivo atingir uma meta compartilhada através da
distribuicdo de tarefas, integradas por processos de decisdo fundamentadas por informacdes,
através do tempo.

De acordo com Oliveira (2000, como citado em Perrotti, 2004) a estrutura organizacional
consiste huma composicdo ordenada das responsabilidades, dos status, da circulacdo da

informacao e das decis6es nos varios setores da organizagao.



2.1.1 - O Comportamento Humano na Organizacao

As organizacfes consistem num ambiente no qual as pessoas passam grande parte da
sua vida independentemente da atividade que nelas desempenham. As organizacdes e as
pessoas tém uma relacdo de dependéncia reciproca, isto é, ndo existem organizagcdes sem
pessoas por outro lado as pessoas precisam das organizacdes para viver.

Quando um individuo entra para uma organizagdo, € muito importante que este tenha
nocédo de como ela funciona, para que consiga conviver, trabalhar e até mesmo dirigi-la de uma
forma adequada.

O comportamento organizacional consiste nas acdes que a pessoa pratica no seio da
organizacdo e como este se faz sentir no desempenho das mesmas.

Segundo Robbins (2002) o comportamento organizacional consiste numa area de estudos
que investiga 0 peso que as pessoas, grupos e estrutura tém no comportamento do ambiente
organizacional, com o objetivo de utilizar o conhecimento obtido de forma a tornar a organizacao
mais eficiente.

O comportamento organizacional consiste numa &rea de estudo que visa prever, explicar,
compreender e modificar o comportamento das pessoas nos seus locais de trabalho. Enfoca
comportamentos observaveis e procura facilitar a compreensdo de processos grupais e
organizacionais (Wagner & Hollenbeck, 2003).

Para Casado (2007) o comportamento organizacional é o conjunto de conhecimentos
sobre o homem e da sua interacdo com 0s outros, com o seu trabalho, que ajudam a compreender
as questbes humanas que concorrem para a realizacéo dos objetivos organizacionais.

Para Hitt, Miller, e Colella (2007) o comportamento organizacional, abrange as acfes que
as pessoas e grupos tomam no seio da organizacéo. Para os mesmos autores a administracdo do
comportamento organizacional concentra-se em conquistar, evoluir e aplicar o conhecimento e
competéncia das pessoas.

Um gestor, no cumprimento das suas fun¢bes, independentemente do ramo de atividade
em que trabalha e do seu nivel na organizacdo, tem inevitavelmente de lidar com pessoas.

Gerir consiste em coordenar os recursos a disposi¢cdo, sendo 0s humanos 0s recursos
mais dificeis de controlar (Almeida, 2007).

Uma organizacdo para alcancar os seus objetivos ndo pode cingir-se somente a visao
estratégica, tem de saber gerir 0s seus recursos humanos de forma a tirar o maior proveito destes
sendo para isso necessario “...dominar o maior nimero possivel dos fatores condicionantes do
desempenho.” (Almeida, 2007, p. xi).

As obras, as ideias, os produtos, provém das pessoas que, no ato da criagao “...tornam
possivel a constante transformacédo do mundo.” (Almeida, 2007, p. xi).

Uma organizagdo, assim como as véarias secgbes desta, consistem num sistema
dependente de duas variaveis, as variaveis controlaveis (vc) e as variaveis nao controlaveis (vnc).

Desta forma, podemos definir o comportamento desse sistema em fun¢éo dos dois grupos

de variaveis.



Comportamento = f (vc,vnc) (Almeida, 2007, p. xi)

O grande desafio dos gestores passa por diminuir o peso das variaveis nao controlaveis.
Atingir esse objetivo € algo mais complexo. Existem empresas que ja possuem sistemas de
informacdo bem desenvolvidos, que disponibilizam, a quem toma as decisbes, a informacao
essencial para reduzir o peso das variaveis ndo controlaveis na funcdo do comportamento do
sistema. Contudo o comportamento humano insere-se nestas varidaveis ndo controlaveis e por
vezes aquilo que poderia ser considerado como uma boa decisao torna-se numa ma decisao. Este
fenébmeno ocorre porque nalgumas situacGes ndo € considerado o fator de aceitacdo das
decisoes, “... ndo tendo grandes preocupagdes com a gestdo da mudanca.” (Almeida, 2007, p. Xii).

Hoje em dia, muitos gestores ainda consideram que gerir o comportamento humano € algo
do dominio 6bvio, ndo mostrando grandes interesse em conhecer a sua fundamentagéo cientifica.
Nalguns casos, este descuido esta encoberto pela certeza de que s6 € necessario ser uma pessoa
para saber lidar com outra pessoa, “... psicologo do senso comum.” (Almeida, 2007, p. Xii).

Os verdadeiros especialistas do comportamento humano sdo aqueles que assumem uma
postura de aprendizagem constante, isto é, quanto mais conhecem o comportamento das pessoas
e organizacdes mais sentem que ha mais para aprender (Almeida, 2007).



2.1.1.1 - As Caracteristicas que influenciam o Comportamento Humano

Dar-se bem com os outros néo se trata de uma caracteristica com a qual se nasce, trata-
se de uma escolha que um individuo toma de cada vez que se relaciona com alguém. Existem
varios fatores que influenciam essa escolha (Almeida, 2007) que serdo apresentados de seguida.

Todos os individuos possuem caracteristicas ou atributos que influenciam o seu
comportamento quer no campo pessoal quer no campo profissional (Sousa, 2006).

Segundo (Almeida, 2007), as influéncias sociais como por exemplo a cultura, a classe
social na qual o individuo esta inserido, a familia, os amigos, as instituicbes, as experiencias
pessoais e 0os conhecimentos adquiridos tém um grande peso na escolha do comportamento a
adotar. Ao lidar com estes fatores aprendemos como se deve proceder em determinado caso
tendo em conta o fim desejado. A influéncia destes fatores todos é geralmente designada por
socializacdo que consiste na aprendizagem das regras e principios da vida em sociedade. Estas
influéncias vao determinar fatores como os valores, as atitudes, os gostos, as preferéncias, as
emocdes e as competéncias, que muito peso tém no comportamento do individuo em relacéo ao
meio onde est4 integrado.

De uma forma sucinta podemos dividir estes fatores em dois grupos, os primeiros “macro”
ao qual pertence a cultura, a classe social, a familia, os amigos, as instituicdes, as experiéncias e
leituras e os segundos “micro” influenciados pelos “macro” aos quais pertencem os valores, as
crengas, as atitudes, as emocgoes, as competéncias e a motivacdo (Almeida, 2007).

Para (Sousa, 2006), os fatores importantes sdo as caracteristicas demograficas (género,
idade, saude fisica e mental, etnia, grau de escolaridade, profisséo ou tipo de trabalho e o tempo
de permanéncia ha mesma empresa ou organizacdo), a personalidade, o estilo de resolugéo de
problemas, a capacidade de aprendizagem e efetivas do individuo, os valores, as atitudes, as
necessidades e expetativas, o processo de atribuicdo, a auto estima, o processo de perce¢édo da
realidade, a percecdo de justica na empresa ou organizagcdo, a satisfagdo com o trabalho
desempenhado, os niveis e dimensdes de inteligéncia emocional, o grau de stresse sentido e os
hébitos de trabalho.

O género é uma carateristica que € um tema de grande discussao e iniUmeros estudos no
que toca ao seu impacto no mundo laboral pois é provavel que o caso de ser homem ou mulher
afete por exemplo a atribuicdo de tarefas, 0 modo como estas sdo desempenhas, de que forma
sdo tomados os diferentes tipos de decisbes, os diferentes tipos e niveis de absentismo, o tipo e
nivel de stresse do individuo (Sousa, 2006).

A idade afeta quer o grau quer as caracteristicas das experiéncias vivenciadas pelo
individuo, seja a nivel pessoal seja a nivel laboral, o que faz com que possivelmente afete as
necessidades, expetativas e desempenhos individuais (Sousa, 2006).

No que toca a saude fisica e mental, esta afeta 0 comportamento dos individuos. Um
individuo com algum problema de salde néo serd tdo eficiente como um individuo séo, sera
afetado por exemplo na assiduidade, criatividade, no seu bem-estar no trabalho, no

desenvolvimento da sua funcao (Sousa, 2006).



A etnicidade segundo Giddens (2000, citado em Sousa, 2006, pp. 20, 21) pode ser
explicada como:

as praticas culturais e os modos de entender o mundo que distinguem uma
dada comunidade das restantes. Os membros de grupo étnicos véem-se a Si
préprios como culturalmente distintos de outros agrupamentos de uma
sociedade e séo vistos pelos outros como tal. Diferentes caracteristicas podem
servir para distinguir os grupos étnicos uns dos outros, mas as mais comuns
sdo a lingua, a histéria ou a ancestralidade, real ou imaginaria, a religido e os
modos de vestir ou outros adornos. As diferencas étnicas sdo integralmente
aprendidas.

O grau de escolaridade pode determinar atitudes, necessidades e expetativas de um
individuo em relacdo ao seu trabalho, colocando-se a hipétese de que quanto maior for a sua
instrucdo maior serd a exigéncia do colaborador no que diz respeito as suas tarefas e & empresa
(Sousa, 2006).

Em relacéo ao tipo de trabalho realizado, para Sousa (2006, p.21) “...este pode traduzir-se
em determinados valores culturais com impacto sobre o comportamento, como é o caso tipico de

gestores vs técnicos...”, ou seja, poderdo ocorrer choques em varias dimensdes como por
exemplo prioridades; orientacdo temporal; tratamento dado pela empresa; gestdo, direcdo e
influéncia; processos de tomada de decisao.

O tempo de permanéncia na organizacdo pode também ser um fator de conflito, segundo
Sousa (2006), o fator tempo pode interferir com a mudancga, isto € uma pessoa que esteja
habituada durante anos a um mecanismo de processos, pode muito bem ndo adaptar-se uma
mudanca nesse mecanismo. Este fator também pode vir alterar o comportamento de um
trabalhador em relagéo ao outro, isto é, um trabalhador que esteja durante muitos anos na mesma
organizacdo pode achar-se dono da razdo em relacdo a um recém-chegado.

De acordo com Rosenfeld e Wilson (1999, citado em Sousa, 2006, p. 21), personalidade é

uma caracteristica de dificil definicdo, esta pode definir-se como “...0 padrao de tracos e

disposi¢des que distinguem um individuo de outro e que determina como ele ou ela se adaptam ao

meio envolvente™. Esta comecga a criar-se logo apoés o individuo nascer e é definida pela genética
e por fatores situacionais, sociais e culturais (Sousa, 2006). A abordagem mais recorrente e
melhor determinada da personalidade € a que se faz em termos de “tragos”, sendo estes o grau de
simpatia, de responsabilidade, de estabilidade emocional e de abertura a experiencia e & mudanga
(Sousa, 2006). Para outros autores e de acordo com Rosenfeld e Wilson (1999, como citado em
Sousa, 2006) a extroversdo vs introversao e a neurose vs estabilidade sdo também considerados
fatores integrantes da personalidade.

Embora ndo se possam classificar os padrées de personalidade como bons ou maus, é
importante referir que para situacdes especificas alguns dos comportamentos sdo melhor ou pior
aceites (Sousa, 2006).

O locus de controlo — interno ou externo é outro traco de personalidade considerado

relevante. Um individuo possui um locus de controlo interno quando percebe que o que lhe
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acontece ou podera acontecer € ou sera resultado das suas proprias agées. Quando um individuo
entende que o que lhe sucede é resultado do meio envolvente ou da acao de terceiros, estamos
perante um caso de um ser que apresenta um locus de controlo externo (Sousa, 2006).

Entre individuos com locus de controlo interno e locus de controlo externo, salientam-se
algumas diferencas essenciais ao considerarmos algumas dimens@es relevantes do trabalho. No
que toca ao processamento da informagao um individuo “interno” fara mais tentativas com objetivo
de conseguir mais informacdo, melhor compreensdo assim como uma melhor utilizacdo desta
(Sousa, 2006).

No que toca a satisfacdo com o trabalho desenvolvido, um individuo com um locus de
controlo interno apresenta niveis de satisfacdo mais elevados, menor desprendimento e um maior
enraizamento (Sousa, 2006).

Um individuo “interno” possui um maior autocontrolo, sera mais cauteloso com tendéncia
para nao correr riscos (Sousa, 2006).

No que toca a expectativas e resultados, um “interno” tem uma melhor compreenséo entre
si e os resultados atingidos acreditando que para ter uma boa performance € preciso trabalhar
muito, apresentando um grande controlo temporal assim como um desempenho superior (Sousa,
2006).

No que toca ao fator competéncia vs sorte, um individuo “interno” prefere atingir resultados
produtos da sua competéncia do que atingir resultados produtos da sua sorte (Sousa, 2006).

Um individuo “interno” é mais independente, € mais confiante na sua prépria avaliagéo,
ndo se deixa influenciar tanto por terceiros, é mais rigoroso quanto a qualidade de informagéo que
vai obtendo, atribui mais importancia aos “méritos préprios da informagao, que, por exemplo, ao
prestigio das suas fontes.” (Sousa, 2006).

No que toca a lideran¢a, um individuo “interno” prefere uma lideranga mais participativa,
enquanto, um “externo” se da melhor com uma lideranga mais diretiva (Sousa, 2006).

Ainda existem outros tracos relacionados com a personalidade, tendo em conta a rigidez
das crencas um individuo pode ser autoritario ou dogmatico. Sendo autoritario, um individuo tem
tendéncia a reger-se por valores convencionais e a respeitar a autoridade. Ja os individuos
dogmaéticos sentem-se ameacados pelo mundo, pois é assim que o0 veem, aceitando ou rejeitando
0s outros em fungéo da posicdo destes perante a autoridade dominante (Sousa, 2006).

Individuos com um elevado grau de maquiavelismo, maldade, tém tendéncia a manipular
outros individuos ou situacdes em funcdo dos seus objetivos (Sousa, 2006).

O gestor de recursos humanos convém ter em conta que a estrutura da personalidade de
uma pessoa normalmente ndo muda, sendo por isso muito importante procurar estratégias para
superar a problematica das “personalidade dificeis”, isto é, menos adequadas perante as
situacdes ocorridas no dia-a-dia da organizacdo ou empresa (Sousa, 2006).

O estilo de resolucao de problemas difere de individuo para individuo, devido aos
processos de recolha e avaliacao da informacéo. O processo de recolha de informacéo é pelo qual
o individuo organiza todo o tipo de dados que recebe do exterior. E possivel este processo ser

realizado na base da sensa¢do ou na base da intuicdo. Aqueles individuos que se regem pela
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sensacdo dao mais valor a rotina, a ordem e ao detalhe, por outro lado, os individuos que se
regem pela intuicdo, ddo mais valor a imagem geral dos problemas, a criatividade, a resolugao de
novos problemas e ndo gostam muito da rotina. O processo de avaliacdo da informacao é aquele
através do qual se formulam juizos sobre o seguimento a dar a informacao recolhida. Neste
processo, os individuos podem reger-se pelo sentimento ou pelo pensamento. Um individuo que
se guie pelo sentimento tem tendéncia a ser mais conformista, a se adaptar melhor aos outros e a
procurar evitar conflitos ou desentendimentos. Um individuo que se guie pelo pensamento tém
tendéncia a usar mais a razd8o e o seu conhecimento na resolucdo dos problemas, tendo
tendéncia a nao dar valor as emog6es na situagdo em causa (Sousa, 2006).

No que diz respeito as aptiddes para a aprendizagem e capacidades efetivas, deve-se ter
em conta a grande variacdo existente entre individuos. Carateristicas como o nivel de educacgéo
formal ou informal, aptid6es, capacidades e competéncias podem-se identificar de forma simples
no processo de recrutamento e sele¢do da organiza¢do ou empresa, processo no qual € analisado
o curriculo e elaborada uma entrevista ao candidato, sendo mais tarde, se admitido, observado o
seu comportamento no desempenho da sua fungdo. Apdés o recrutamento, as chefias estdo
incumbidas de monitorizar as evolu¢des e necessidades de formacdo dos seus colaboradores, de
forma a encontrar uma resposta adequada para eles (Sousa, 2006).

De acordo com Rokeach (1972, citado em Sousa, 2006), um individuo que possui um
valor, tem uma crenga persistente de que uma determinada forma de conduta ou estado de
existéncia é pessoal e socialmente preferivel. Segundo Rosenfeld e Wilson (1999, citado em
Sousa, 2006), um valor sendo interiorizado converte-se de forma consciente ou inconsciente num
padrdo ou critério que orienta uma acdo. A realizacdo, a preocupacdo com 0S outros, a
honestidade, sinceridade, justica e criatividade, entre outros, séo valores reconhecidos como muito
importantes no local de trabalho (Sousa, 2006).

Os valores consistem em principios relativos a algo material ou espiritual que tém
significado para o individuo, como por exemplo a lealdade ou honestidade, levando-o, por vezes a
dispensar o bem-estar imediato com o objetivo de garantir coeréncia com estes a médio e longo
prazo. Esta coeréncia pode diferir de individuo para individuo. O mecanismo de controlo dos
valores é a consciéncia, isto €, agir de forma incoerente para atingir um objetivo pode levar o
individuo a ficar com problemas de consciéncia. Contudo a consciéncia € um mecanismo pouco
fihvel no controlo do desempenho humano nas organizacbes visto que a maioria dos seres
humanos estara a meio da escala em rela¢do ao rigor dos seus principios (Almeida, 2007).

Podem-se usar os valores e a consciéncia a eles associada como ferramentas para mudar
comportamentos, devido ao fato de que muitos dos individuos ndo tém consciéncia casual, ou
seja, consciéncia dos resultados que alguns comportamentos tém para os individuos ou para nés
proprios (Almeida, 2007).

As crencas sdo outros fatores que condicionam o nosso comportamento, elas consistem
no resultado da andlise de uma situacdo e conforme esse resultado o individuo opta por um
determinado comportamento que acha ser o mais adequado perante a situagdo. As crencas séo

dependentes da informacéo disponivel seja esta de um objeto, acontecimento, pessoa (grupo),
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tema. A informacao disponivel é algo que o individuo adquire ao longo da sua vida e demarcada
pelas situacfes que o individuo vivenciou. Existe uma certa dificuldade em avaliar as crencas, isto
é, se elas sédo corretas ou ndo, podendo chegar a algumas conclusdes dependendo dos campos a
que a crenca esta ligada. No campo da ciéncia € o método cientifico que nos garante a veracidade
da crenca de um individuo, ja no campo da religido é a fé que a garante (Almeida, 2007):
Qual sera, entdo, a melhor crenca a ter no que respeita as pessoas has
organizagdes?
Quanto mais informacédo reunirmos a volta do elemento humano e menos
preconceitos ou juizos rigidos fizermos, maior sera o nosso discernimento e
capacidade de adaptacao as varias situacfes que se nos deparam. (p. 8).

De acordo com Rosenfeld e Wilson (1999, como citados em Sousa, 2006), a atitude de um
individuo consiste na tendéncia deste em avaliar algo de forma favoravel ou desfavoravel, sendo
que a opinido de um individuo ndo é nada mais, nada menos do que a expressao verbal de uma
atitude. As atitudes possuem trés componentes essenciais, a componente cognitiva, a
componente afetiva e a componente comportamental. Por vezes estas trés componentes ndo sdo
seqguenciais, verificando-se desta forma incoeréncias entre a atitude e o comportamento efetivo,
sendo este fendmeno chamado de “dissonancia cognitiva” (Sousa, 2006).

Outro fator que influencia o comportamento individual sdo as necessidades de um
individuo que estdo compreendidas desde as mais basicas e fisioldgicas, como é o caso do
descanso e alimentagdo, por exemplo, até as necessidades de ordem mais elevada como por
exemplo a necessidade de auto realizacdo ou de interacdo social (Sousa, 2006).

Por seu lado, as expetativas de um individuo tendem a estar conciliadas com a
personalidade, valores, atitude e necessidades do mesmo, sendo resultado “...da avaliagdo de
situacdes e cursos de agao alternativos para que possam ser realizadas” (Sousa, 2006, p. 26).
Caso o individuo obtenha o resultado pretendido, as expetativas séo refor¢cadas (Sousa, 2006).

A atribuicdo consiste num método psicoldgico com o fim de procurar as causas dos
resultados e acontecimentos, atribuindo responsabilidades por determinadas ocorréncias com a
avaliagdo das qualidades pessoais dos individuos incluidos. Subestimar ou sobrestimar a
importancia de fatores situacionais e o enviesamento em favor do préprio, sdo dois lapsos
caracteristicos do processo de atribuicdo, traduzindo-se, como exemplo a nega¢édo constante de
responsabilidades por resultados maus e/ou aceitagdo imerecida de créditos por resultados bons
(Sousa, 2006).

Outra caracteristica que afeta o comportamento de um individuo é a sua auto estima. A
auto estima compreende-se como o grau em que o individuo se valoriza a si préprio. Um individuo
com uma auto estima baixa sente um mal-estar individual, tendo por vezes comportamentos
disfuncionais quer a nivel pessoal quer a nivel profissional (Sousa, 2006).

A percecao, segundo Neves de Almeida (1995, como citado em Sousa, 2006 p.27), &€ “...
0 processo pelo qual as pessoas selecionam, organizam, interpretam, recuperam e respondem a
informacdo a volta, formando impressdes sobre si proprias, sobre os outros e sobre as

experiencias quotidianas.”. Os individuos atuam de acordo com a sua percec¢éao individual sobre
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outros individuos ou situagdes e ndo em funcdo da realidade. A percegéo é afetada por varios
fatores, sendo eles, o individuo que perceciona a realidade, a realidade percebida e o
circunstancia ou situacao fisica, social e organizacional. A percecdo engloba varios estadios, a
atencdo sobre a informacdo, a selecdo, organizacdo, interpretacdo e recuperacdo da mesma.
Estes estadios proporcionam ao individuo pensamentos, sentimentos, juizos e comportamentos,
fazendo com que este processo sofra varias distorcdes como por exemplo, a criacdo de
estereotipos, protétipos, efeitos de halo, percegdo seletiva, projecao, efeito de contraste, efeito
Pigmalido e erro l6gico. Um individuo que seja auto consciente sobre os diferentes estadios e
enviesamentos possiveis do processo, que tenha empatia e procure de uma forma cuidada a
informacao, ira gerir melhor as percecdes (Sousa, 2006).

Outro fator que causa grande impacto no comportamento dos individuos de uma
organizacdo é a percecdo de justica. Segundo os estudos realizados até a data (Sousa, 2006)
foram identificados trés tipos de percecéo de justica, a percecao de justica distributiva, a percecao
de justica procedimental e a perce¢éo de justica internacional.

A percecdo de justica distributiva esta relacionada com a compreensdo, por parte do
individuo, sobre a justica na atribuicdo de recompensas, recursos ou resultados (Sousa, 2006).

Segundo Adams (1965, como citado em Sousa, 2006), a equidade, igualdade e
necessidade s&o os critérios de avaliagao encontrados para julgar se houve justica ou néo.

A percecdao de justica procedimental esté relacionada com a avaliagdo dos procedimentos
usados pelos superiores na tomada de decisbes para atribuir recompensas, recursos ou
resultados (Sousa, 2006).

A percecdo de justica interacional surge no momento em que se criam relacBes
interpessoais, antes, durante e depois do processo de tomada de decisdo, entre a chefia e o
colaborador (Sousa, 2006).

Neste processo sdo critérios importantes, segundo Bies Moag (1986, como citado em
Sousa, 2006), a honestidade, delicadeza e cortezia por parte de quem toma a deciséo, o feedback
oportuno, a justificacdo apropriada das decisfes levadas a cabo e o respeito dos direitos pessoais
dos individuos envolvidos. Tyler e seus colaboradores (1996)revelaram que um individuo melhora
a auto estima com a percecédo de justica relacional. Consiste numa dindmica psicolégica que se
explica pela necessidade que o individuo sente em sentir orgulho ao grupo em que pertence e
sobretudo na necessidade que sente em se sentir reseitado no seu ambiente, conduzindo-o a
ganhar confianca (Sousa, 2006).

O trabalho ocupa grande parte do nosso tempo e frequentemente tornando-se uma parte
de nos (Sousa, 2006). A satisfagdo com o trabalho estéd ligada aos sentimentos, crencas, atitudes
e comportamentos que o individuo tem em relacéo a ele, sendo que o grau de satisfacdo que o
individuo tem em relagdo a este ird repercutir-se quer na sua vida privada, quer na sua vida
profissional (Sousa, 2006). Interesse, utilidade, simplicidade séo algumas das caracteristicas que
ajudam o individuo a medir o satisfacdo com o trabalho, sendo que também ha fatores que ajudam
nessa medicdo como a natureza das tarefas desempenhadas, a variedade destas, o grau de

responsabilidade, oportunidade de evolucdo e progressao na carreira, a remuneracao e o grau de
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satisfacdo para com as chefias e colegas. Uma pessoa contente com o seu trabalho tem tendencia
a apresentar bem-estar e uma grande auto estima quer na sua vida pessoal quer na sua vida
profissional (Sousa, 2006).

A inteligéncia emocional segundo Goleman (1995; 1999, como citado em Sousa, 2006, p.

32) consiste na “ capacidade de reconhecer os nossos sentimentos e os dos outros, de nos
motivar-mos e de gerirmos bem as emogdes em nos e nas nossas relagbes*.

Segundo (Sousa, 2006) a inteligéncia emocional esta ligada as modalidades
comportamentais referentes a cinco competéncias emocionais e sociais béasicas sendo elas a
autoconsciéncia (que engloba a autoconciéncia emocional, a autoconfianca e a auto-avaliacdo), a
auto-regulacdo (que engloba o autodominio, autoconfianca, inovacdo e adaptabilidade), a
motivacdo ( que engloba a vontade de ser bem-sucedido, a entrega, iniciativa e optimismo), a
empatia (que implica compreender os outros, desenvolver os outros, orientacdo para 0 servigo,
potenciar a diversidade e a consciéncia politica) e as aptiddes relacionais (como a influéncia,
comunicacao, gestdo de conflitos, lideranca, catalisacdo da mudancga, criar relagfes, colaboracao
e cooperacao e capacidades de equipa).

O stresse “...é qualquer forga que quando aplicada a um sistema causa uma modificagdo
significativa da sua forma, geralmente com a conotacdo de que a modificacdo operada é uma
deformacéo ou distor¢ao” (Sousa, 2006, p. 37). O stresse também é defenido como um estado de
tensao psicoldgica, produzidas pelas tais forcas ou pressodes referidas (Sousa, 2006).

Existem dois tipos de stresses, 0 positivo e 0 negativo. O positivo consiste numa pressao
moderada ou episddica funcionando como um estimulo complementar para realizar a ac¢do. O
negativo é de ordem disfuncional, enfraquecendo o individuo, incapcitando-o para uma conduta
quer pessoal, quer profissional adequada (Sousa, 2006).

O stresse negativo pode ser causado por vérios fatores como a morte de um familiar ou
amigo, mudanca de condi¢des de vida, problemas com as chefias, mudanca de area de trabalho e
traz grandes custos para a empresa ou organizagdo, como por exemplo prémios dos seguros de
vida e de saulde, tratamentos médicos, baixa produtividade, custos de substituicdo de pessoal,
entre outros (Sousa, 2006).

Os habitos de trabalho dos individuos, mais concretamente dos gestores segundo Du Brin
(1982, como citados em Sousa, 2006), afectam o comportamento do dia a dia da empresa ou
organizacdo, na execucdo de tarefas, sendo responséveis também pelo surgimento de elevados
niveis de stresse quer para eles proprios quer para 0s que 0s rodeiam.

Segundo (Sousa, 2006), para os individuos melhorarem a sua performance laboral é
necessario recorrer a estratégias genéricas, como por exemplo clarificar os objetivos do trabalho,
concentrar-se no trabalho produtivo, estabelecer prioridades. Avaliar a forma de trabalhar também
€ um ponto importante, sendo este constituido por trés dimensdes, a gestdo do comportamento de
trabalho, a gestdo do planeamneto do trabalho e a gestdo da tendéncia para adiar. Outro factor
importante consiste na avaliacdo do fluxo de trabalho.

Nos capitulos seguintes abordar-se-4 a definicdo de conflito assim como os tipos de

conflitos existentes numa empresa ou organizacdo e no estudo de caso investigar-se-4 a
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existéncia de conflitos no Corpo de Bombeiros Municipais, onde, dependendo dos resultados
obtidos por inquéritos, sera possivel verificar se as carateristicas do comportamento humano nas

organizac6es sdo um foco de conflito ou néo.

16



2.2 - Conceito de Conflito

Conflito, s. m. (do lat. Conflictu-). Embate, choque dos que estdo lutando. ||
Antagonismo dos espiritos, das teorias, dos sentimentos, dos interesses. ||
Altercacdo entre duas ou mais pessoas acompanhada de palavras injuriosas e
ameacas. || Luta entre nacdes; conflagracdo, guerra. || Desordem, tumulto,
barulho. || Conjuntura, momento critico. || Pleito. || Luta, oposicéo. || Pendéncia.
|| Processo especial para resolver sobre a competéncia ou incompeténcia de

autoridades judiciarias ou administrativas. (Machado, 1991).

O conflito € um assunto que sempre acompanhou o ser humano ao longo da sua
evolucado, apresentando-se nas diversas formas de interagdo social e também no que se refere a
objetivos, como por exemplo, a satisfacdo das necessidades vitais ou a autorrealizacdo
econdmica, social ou cultural. E por estas causas que o conflito sempre foi uma das preocupagdes
bésicas do ser humano.

Ao usar o termo conflito, esta-se a fazer referencia a diferengas incompativeis percebidas,
resultantes de uma interferéncia ou oposi¢éo entre individuos, néo interessa se as diferengas sdo
reais ou irreais, o conflito ocorre quando estes se apercebem destas.

O conflito € um objeto de estudo de varias areas, como por exemplo, a ciéncia politica, a
gestdo, a economia, a sociologia e a psicologia, e normalmente todas estas o associam a algo
prejudicial ao qual lhe atribuem uma carga patolégica com vista a encontrar 0os motivos e as
solucdes (Dreu & Viert, 1997).

Para (Guillén Gestoso, 2007) o conflito pode ser visto como algo de bom, visto que é
necessario um esfor¢co na busca de solu¢des inovadoras para o resolver, contribuindo desta forma
na mudancga e inovacao nas organizagoes.

As ideias em relacd@o ao conflito inserem-se em duas linhas de pensamento a “tradicional”
e a ‘“interacionista”, podendo ainda fazer-se referéncia a uma terceira “postura das relagdes
humanas”, onde o conflito é visto como um potencializador do desenvolvimento do grupo.

Na maioria das vezes, o0 seu significado expressa posi¢cdes negativas, por exemplo, a
incompatibilidade e irreconciliabilidade insinuam a impossibilidade de boas solugdes, luta ou
discordancia aludem a que o conflito dana os individuos e/ou os interesses da organizacao.

O conflito indica a presenca de ideias, sentimentos, atitudes ou interesses contrario que
podem acabar por chocar. No entanto, as expressdes mencionadas também pressupbem a
possibilidade dos seus opostos, acordos, aprovagdo, coordenacdo, resolugdo, unidade,
consentimento, consisténcia, harmonia, que ajudam a encontrar solucBes para resolver os
conflitos.

O conflito € um fendmeno que pode ter resultados positivos, dependendo isto da forma
como é gerido: “A mudancga e a inovagdo exigem uma progressiva administragdo dos conflitos. O
conflito ocorre dentro de um contexto de inter-relagcbes continuas entre pessoas, grupos e

organizagles, e pode dizer respeito a uns, como a outros.” (Guillén Gestoso, 2007, p. 40).
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O conflito pode ser pessoal, interpessoal ou entre grupos rivais ou entre organizagées.
Pode surgir ao nivel das estruturas organizacionais, papéis, atitudes e estere6tipos ou por causa
de uma escassez de recursos. Pode ser explicito ou encoberto. Qualquer que seja a razéo e
qualquer que seja a forma que ele assume, a fonte do conflito esta em alguma divergéncia de
interesses real ou imaginada.

O conflito € um fendmeno onde os intervenientes se expdem, segundo Thomas (1976,
como citado em Gestoso, 2007, p. 40) o conflito € “... um processo interactivo que, como qualquer
outro, inclui as percepgdes, emocgdes, condutas e resultados das partes intervenientes.”.

Para um conflito surgir € essencial que cada individuo tenha uma percecgéo e consciéncia
da situacdo. Ferreira et al. defendem que o conflito, independentemente da sua natureza e

“©

extensdo, é “...0 processo de tomar consciéncia da divergéncia existente entre as partes,
traduzida em algum grau d oposicdo ou incompatibilidade entre os objectivos das partes, ou da
ameaca dos interesses de uma das partes.” (Ferreira, Neves, & Caetano, 2001, p. 511).

Os autores Dreu e Viert (1997, p. 9) definem-no como um “...processo que se inicia
quando um individuo ou grupo se sente negativamente afectado por outra pessoa ou grupo.”.
Putman e Poole, (1987) (citado em Cunha, Rego, Cunha, & Cardoso, 2003, p. 436) definem-no de
forma mais enfatica como sendo “... interac¢do de pessoas interdependentes que percepcionam a
existéncia de objectivos, desejos e valores opostos, e que encaram a outra parte como
potencialmente capaz de interferir na realizagdo desses desideratos.”.

Na opinido de Thomas (1992, como citado em Cunha, Rego, Cunha, & Cardoso, 2003)) o
conflito possui trés propriedades redundantes, a interacdo, a interdependéncia e a

“

incompatibilidade, considerando-o como O processo que se inicia quando uma parte
percepciona que a outra tem afectado negativamente, ou se presta a fazé-lo, algo que é
importante para si.”.

Segundo Pruitt e Rubin o conflito consiste numa “... divergéncia percebida de interesses
ou crenca de que as aspiracdes actuais de uma das partes ndo pode ser alcancada em
simultaneo.” (Pruitt & Rubin, 1986, p. 4).

Os autores Serrano e Rodriguez (1993) encaram o conflito como um choque entre duas
ou mais linhas de forca com dire¢cdes convergentes mas sentido oposto, havendo neste caso a
necessidade de uma gestéo eficaz de forma a tirar proveito da situacao.

Segundo Coser (1956), o conflito consiste numa disputa sustentada por valores e
pretensfes devido aos escassos recursos e poder, cujo objetivo do oponente é anular, ferir ou
eliminar o seu rival.

Para Robbins (2007) o conflito consiste num processo que ocorre quando uma parte se
apercebe que outra parte a afeta ou pode vir a afetar negativamente as suas prioridades.

No contexto organizacional, os cuidados para com o conflito, como preocupacéo cientifica
surgiram com a evolu¢do do pensamento administrativo (Rondeau, 1996), Taylor, Fayol e Weber
sugeriram a supressao de todas as fontes de conflito, a emocéo, isto €, de todos os elementos
“irracionais” como forma de criar a organizagdo mais produtiva de sempre (Rahim, 2001). Quer

nas empresas quer na sociedade em geral, dominava uma ideia conservadora sobre o conflito,
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classificando-o como negativo, inconveniente, ligado a violéncia, a uma disfuncdo, o que

naturalmente o relaciona a uma situagdo que tem de ser retificada e se possivel evitada, dado que

socialmente é considerado ndo conforme a exigéncia ética da norma expressa pela ordem social.
Neste contexto, uma sociedade perfeita seria aquela onde os conflitos estivessem

“@

constantemente ausentes, de tal forma que desde essa perspetiva a: “... assumpgéo ideolégica
béasica (talvez mesmo necessariamente inconsciente) do conflito, e especialmente do conflito
social, ndo é uma caracteristica essencial da rede de relacbes sociais a que chamamos de
sociedade.” (Dahrendorf, 1974, p. 112). Para a escola das relacdes humanas, a existéncia de
conflitos era indesejavel, pois a seu ver evidenciava que a organizagdo ndo estava a ser bem
gerida.

No século passado, mais concretamente nas décadas de 20 e 30, Elton Mayo
desenvolveu a experiéncia de Howthorne que demonstrou que a falta ou anulacéo de conflitos era
fundamental para aumentar a eficicia de uma organizagdo. Contudo, alguns seguidores da escola
das relagdes humanas néo olhavam o conflito como algo de caracter negativo nas organizacoes.
(Tannenbaum, 1938), (Lewin, 1948), (Festinger, 1962), viam o conflito como algo natural e
inevitavel, que nem sempre era negativo visto que podia ajudar a evolucdo do grupo. Esta postura
em relacdo ao conflito comecou a mudar em meados do século XX para a frente. Atualmente,
niveis administraveis de conflito sdo vistos como um bom indicio de gestao efetiva e eficiente de
uma organizacdo. Os autores Pruitt e Rubin (1986) defendem que o conflito € um impulsor do
desenvolvimento social, tendo efeitos positivos sempre que sejam bem geridos, de forma a criar
relacdes de grande cooperacdo com o objetivo de chegar a uma solucéo integrada do problema
que o originou. A visdo interaccionista ndo vé o conflito como algo que prejudique a organizagao,
ou que seja dificil de se evitar, vé-0 como um fenédmeno que contribui de forma positiva para a
mudanca e inovacao, cujos gestores devem ter capacidade de manter em determinados niveis.
Segundo Putnam, Bornstein e Erev ou Fisher como referidos em Dreu e Viert (1997) defendem
que, através dos resultados dos estudos por eles efetuados, existem beneficios e vantagens com
a utilizacdo de uma politica de estimulo do conflito. A inexisténcia de conflitos pode tornar uma
organizacgdo vulneravel a estagnacao, levando-a a tomar decisdes fracas retirando-lhe eficiéncia.

Numa organiza¢do em que a existéncia de conflitos seja excessiva o nivel de confusdo
interno pode aumentar. Deste ponto de vista, &€ importante referir que o conflito sé por si s6 ndo é
negativo, pois tem de haver um certo nivel de conflito para que a organizacdo seja otimizada e

eficaz.
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2.2.1 - Fatores que originam os conflitos na Organizacao

Nas organiza¢bes, sendo a mudanca um processo de transformacgédo, esta provoca a
modificacdo de comportamentos quer do individuo quer dos grupos. A mudanca nas organizacdes
pode ocorrer a nivel tecnoldgico, estrutural ou administrativo e qualquer que ela seja leva a
modificagcdes de habitos, atividades ou ag¢des dos individuos, gerando conflito no seio destas. A
atividade de qualquer organizag¢do encontra-se constantemente em condi¢do de originar conflitos.
Devido ao surgimento das varias transformacdes politicas, culturais e sociais ao longo das Ultimas
décadas, as organizacdes sentiram a necessidade de se tornarem mais produtivas e competitivas.
Os gestores, estando conscientes desta necessidade, focaram-se em identificar, analisar e avaliar
os problemas encarados pelos seus grupos de trabalho quer na aceitacdo quer na adaptacdo de
mudancas, de forma a entenderem as dificuldades e necessidades individuais de cada
colaborador.

Nos dias de hoje, sdo cada vez mais as pessoas que lidam em simultineo com
responsabilidades profissionais e familiares nas rotinas diarias. Contudo, no contexto econémico e
cultural atual, € dificil conciliar uma ligagdo harmoniosa destas duas &areas da vida pessoal. A
sobrecarga de responsabilidades num individuo, devido as exigéncias familiares e profissionais em
simultaneo, podem gerar conflitos cujas repercussdes sao uma grande variedade de custos quer
pessoais quer profissionais.

Segundo (Daft, 2005, citado em Manuel, 2006) existem varios fatores que podem fazer
com que os individuos entrem em conflito, como é o caso dos recursos escassos, ambiguidades
jurisdicionais, quebra de comunicacéo, conflitos de personalidade, diferengas de poder e de status
e diferencas nas metas.

Os recursos abrangem o dinheiro, as informacdes e as provisdes. Os objetivos dos
individuos ou equipas, normalmente, passam por aumentar 0S Seus recursos, e como estes séo
escassos, obriga a que estes entrem em competicdo, onde o conflito é praticamente inevitavel
(Manuel, 2006).

As ambiguidades jurisdicionais estao relacionadas com as tarefas e responsabilidades que
o individuo tem na organizagdo. Quando as tarefas e responsabilidades de um individuo estéo
bem definidas, este sabem qual é o seu papel a desempenhar. Por outro lado, quando existe uma
indefinicdo em relagéo a estas, os limites do raio de agdo do individuo ndo estdo bem definidos,
criando-se uma discordancia sobre de quem sao certas tarefas ou responsabilidades especificas
ou quem tem o direito, prioridade sobre os recursos, originando conflitos (Manuel, 2006).

Os conflitos muitas vezes resultam por falhas na comunicacdo, este acontecimento tem
tendéncia a ocorrer mais frequentemente com equipas virtuais e equipas globais formadas por
individuos provenientes de diversos paises e de vérias culturas. A quebra de comunicacdo
provoca desentendimentos e percecdes erradas sobre outros individuos ou equipas. Por vezes, as
informacdes sdo bloqueadas de forma propositada podendo afetar a confian¢a entre individuos ou

equipas levando a um conflito perduravel (Manuel, 2006).
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O conflito de personalidade surge quando os individuos ndo se conseguem entender ou
guando estes ndo estdo de acordo com alguma questdo em particular. Esta situacdo esta ligada
as diferencas basicas na personalidade dos individuos, nos seus valores e nas suas atitudes. E
possivel superar algumas diferencas na personalidade dos individuos, contudo os conflitos de
personalidade acentuados sao de dificil resolucédo (Manuel, 2006). Segundo (Daft, 2005, citado em
Manuel, 2006), por vezes separar os dois lados é a melhor deciséo para que estes ndo precisem
de interagir.

As diferencas de poder e status surgem quando uma parte tem autoridade disputavel
sobre a outra. Os individuos ou departamentos de autoridade inferior podem resistir ao seu status
inferior. Os individuos podem entrar em conflito com o objetivo de aumentar o seu poder ou
influencia sobre a equipa ou organizacao (Manuel, 2006).

As diferencas nas metas € algo de natural nas organizacfes. O conflito muitas das vezes
surge porque os indivduos tém objetivos antagénicos, por exemplo, os objetivos do departamento
de vendas pode entrar em conflito os objetivos do departamento de manufactura (Manuel, 2006).

Outros motivos que também originam conflitos nas empresas ou organizacdes sdo as
relagBes de trabalho, a interdependencia e a diferenciagdo (Manuel, 2006).

No que diz respeito as relacbes de trabalho, (Reed, 1989, citado em Manuel, 2006)
identificou como a causa de pelo menos dois conflitos a relacdo entre empregador e empregado.
Um deles é relativo a comparagdo da forca do trabalho com o salério recebido, o outro esta
relacionado com a subordinacdo e autoridade entre o empregado e o empregador respetivamente
(Manuel, 2006).

A interdependéncia de alguns colaboradores em relagdo a outros na execucdo de
determinadas tarefas, pode originar conflitos, isto porque o incumprimento das obrigacdes dos
primeiros acabam por afetar os outros fazendo-os sentir-se prejudicados (Manuel, 2006).

Quando nas tarefas e fun¢Bes dos colaboradores se denota uma diferenciacdo, os
elementos de um grupo podem determinar a sua propia cultura e crer que os colaboradores de
outros grupos tém menos competéncia ou ndo sdo merecedores, sobretudo quando a proépia

empresa institui a competitividade integrupal entre “nés” e “eles” (Manuel, 2006).
2.2.2 - Classificacdo dos Conflitos

Segundo (Nascimento & Sayed, 2002) o conflito pode ser classificado como latente,
percebido, sentido e manifesto. A forma mais adequada para administra-lo depende da sua
identificacéo.

No conflito latente ndo é explicito, ndo existindo nos individuos abrangidos um
conhecimento da sua existéncia, o que faz com que néo precise de ser trabalhado (Nascimento &
Sayed, 2002).

No conflito percebido, os individuos percebem de forma racional a presenca do conflito,
embora ndo existam as manifesta¢fes abertas do mesmo (Nascimento & Sayed, 2002).

O conflito sentido atinge as duas partes, ha emocéo e forma consciente (Nascimento &
Sayed, 2002).
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O conflito manifesto é aquele que ja alcangou as duas partes, é percebido pela vizinhanca

e pode afetar o funcionamento de grupo ou da organizagéo (Nascimento & Sayed, 2002).
2.2.3 - Niveis de Conflitos - Evolucao

Como ja foi abordado nos tépicos anteriores, um conflito pode nascer através de uma
diferenca de ideias, podendo este agravar-se alcangcando um nivel de agressividade, que se
denomina de conflito destrutivo. Dependendo da sua evolugdo, este pode atingir varios niveis.,
gue serédo descritos de acordo com a perspetiva de Nascimento e Sayed (2002) que pela analise
feita pareceu a mais completa.

Segundo (Nascimento & Sayed, 2002), na sua evolucdo, os conflitos passam por
diferentes niveis com as suas respetivas carateristicas.

O nivel 1 ou Discussédo é a fase inicial do conflito e é visto como racional, aberto e
objetivo.

O nivel 2 ou Debate, nesta fase, os individuos fazem generalizagbes e procuram explicar/
mostrar determinados padrdes de comportamento.

O nivel 3 ou Faganhas, € um estagio onde os envolvidos no conflito comecam a mostra
uma grande desconfianca pela opgéo escolhida pela outra parte.

O nivel 4 ou Imagens fixas, consiste numa etapa em que os individuos abrangidos pelo
conflito comecam a estabelecer imagens preconcebidas em relagdo ao outro lado, em
consequéncia de experiencias anteriores ou de preconceitos ja formados, levando a que estes
adotem uma posicao fixa e rigida.

O nivel 5 ou “Loss of face” € uma etapa onde as partes envolvidas tomam uma atitude
obstinada do género “...continuo neste conflito custe o que custar e lutarei até ao fim”, criando
dificuldades para que um dos lados envolvidos se retire (Nascimento & Sayed, 2002, p. 49).

O nivel 6 ou Estratégia, consiste numa fase onde as ameagas comegcam a aparecer,
clarificando de forma evidente as puni¢des. Nesta etapa a comunicagdo vai ficando cada vez mais
restrita.

O nivel 7 ou Falta de Humanidade, caracteriza-se por ser o estdgio onde surgem com
maior frequéncia os comportamentos destrutivos, fazendo com que as partes envolvidas se
comecem a sentir desprovidas de sentimentos.

O nivel 8 0 denominado Ataque de nervos consiste na fase onde a prioridade de ambas as
partes envolvidas é a de se auto preservar e proteger. A grande motivagdo é a preparacao para
atacar e ser atacado.

O nivel 9 consiste no Ataque generalizado, aqui, nesta etapa chega-se as vias de facto
sendo a Unica solucdo a retirada de uma das partes ou a derrota de uma delas.

Este modelo aplica-.se a qualquer tipo de conflito, seja este qual for assim como a postura
tomada perante este, o conflito tende a piorar. Contudo quando se confirma a existéncia deste e
as acles corretivas sdo aplicadas no momento, o conflito podera ser resolvido tornando-se em

algo positivo, sendo capaz de alterar rotinas e estimular a procura de resultados positivos.
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2.2.4 - Os Conflitos que surgem na vida Organizacional

No dia a dia de uma organizacéo existem cinco tipos de conflitos que podem vir a surgir, 0
conflito do individuo, o conflito entre individuos, o conflito entre individuos e grupos, o conflito entre
grupos da mesma organizagdo e o conflito entre organiza¢des (Manuel, 2006).

O conflito do individuo surge quando este ndo tem uma nogéo clara do trabalho que dele
se espera, quando as exigéncias de uma tarefa entram em conflito com outras ou quando é
esperado que este faca mais daquilo que se sente em condicBes de fazer. Este tipo de conflito
afeta 0 modo de como o individuo reage perante a outros tipos de conflitos organizacionais.
(Manuel, 2006).

Segundo Maddi (1980), Rahim (1992), Bowditch e Buono (1999) como citados em
Guimaraes, 2007), na dimensao do individuo podem ocorrer dois tipos de conflito, o intrapsiquico
e o interpessoal ou psicossocial.

O conflito intrapsiquico € um fenédmeno que ocorre quando o individuo possui desejos
contrarios, age de forma contraditéria ou quando tem de optar por uma de duas coisas igualmente
agradaveis (Guimaraes, 2007).

Os autores Schermerhorn et al (1999, como citado em Franque, 2006) identificam trés
tipos de conflitos internos, o conflito de aproximacgdo — aproximacdo, o conflito de evitacdo —
evitacdo e o conflito de aproximacdo — evitagdo. O conflito aproximagdo — aproximagdo surge
quando um individuo precisa de escolher uma de duas opg¢bes positivas que sdo igualmente
atrativas. O conflito evitagdo — evitacdo surge quando o individuo necessita de escolher uma de
duas opcdo igualmente desagradaveis. O conflito aproximacdo — evitacdo ocorre quando o
individuo tem de decidir-se sobre uma opc¢éo que tem efeitos positivos e negativos.

O conflito interpessoal ou psicossocial surge na dimensdo entre dois individuos, na
dimenséo entre um individuo e um grupo e na dimensdo de entre dois grupos, quando um
individuo tenta cumprir os seus objetivos em detrimento dos objetivos do outro individuo ou dos
objetivos do grupo (Guimaraes, 2007).

O conflito entre individuos da mesma organizacdo surge devido as diferencas de
personalidade, contudo, estes conflitos também se devem as pressdes relacionadas com o papel,
como por exemplo os conflitos entre as chefias e os colaboradores, ou pela maneira como as
pessoas particularizam o conflito entre grupos (Manuel, 2006).

O conflito entre individuos e grupos surge devido “...a maneira pela qual os individuos
encaram as pressodes para o conformismo que lhes sdo impostas pelo seu grupo de trabalho...”
(Manuel, 2006, p. 15), como por exemplo um individuo ser castigado por ndo cumprir com as
normas de produc¢do do grupo.

Em relagdo a dimensdo do grupo, o conflito pode ser intergrupal ou intragrupal
(Guimarées, 2007).

Segundo (Cox, 2003, como citado em Guimardes, 2007) o conflito intergrupal surge

quando existem divergéncias ou diferencas entre membros de dois ou mais grupos.
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Por sua vez o conflito intragrupal, ocorre entre os elementos do mesmo grupo e podem
dever-se a fatores de relacionamento ou de tarefa (Guimaraes, 2007).

Os autores que estudam o fenémeno dos conflitos tém duas visGes quanto a sua tipologia.
Alguns autores abordam o fendmeno como sendo tridimensional, separando-o na dimenséo,
emocional, dimensdo tarefa e dimensdo processo. Outros encaram o fendmeno como
bidimensional separando o conflito na dimensédo emocional e na dimenséo tarefa, por considerar
gue o conflito de processo se assemelha ao conflito de tarefa (Dimas, Lourengo, & Miguez, 2005).

Segundo Pearson, Ensley e Amanson (2002, como citados em Dimas, Lourenco, &
Miguez, 2005),na literatura tradicional que aborda este tema, € comum encontrar a distincdo dos
conflitos em duas dimens8es que se inter-relacionam, a dimenséao afetiva e a dimenséo tarefa.

Guetzkow e Gyr (1954), indicam a existéncia de conflitos afetivos, relacionados com as
relacdes interpessoais, e conflitos substantivos relacionados com as tarefas do grupo (Dimas,
Lourenco, & Miguez, 2005). Na mesma linha de raciocinio, Coser (1956, como citado em Dimas,
Lourengo, & Miguez, 2005) diferencia dois tipos de conflito, os conflitos emocionais e os conflitos
orientados para os objetos.

Jehn (1997) (citado em Dimas, Lourenc¢o, & Miguez, 2005) juntou mais uma dimenséo a
tipologia tradicional, os conflitos de processo, resultantes da divergéncia de perspetivas em
relagdo ao modo como a tarefa deveria ser realizada, principalmente no que toca a reparticdo do
trabalho e da responsabilidade pelos membros do grupo.

Segundo Robbins (2003) (citado em Alméri, Barbosa, & Nascimento, 2014) os estudos
realizados indicam trés tipos de conflitos, os de relacionamento, os de tarefa e os de processo. Os
conflitos de relacionamento surgem com os relacionamentos interpessoais, isto €, do modo como
os individuos e os grupos interagem, sendo que muitas das vezes perjudicam o0s grupos e até a
prépria organizagdo, visto que cada vez mais estas apostam na diversificacdo do seu capital
intelectual, crinado-se desta forma algumas divergéncias que tém repercussdes nas interacfes de
trabalho, gerando conflitos interpessoais. Na maior parte das vezes, estes conflitos interpessoais
consomem tempo e energia, dois recursos muito importantes que seriam melhor implementados
na concretizacdo dos objetivos da organizacdo. O conflito de tarefa esta relacionado com o
conteddo e com aos objectivos do trabalho (Alméri, Barbosa, & Nascimento, 2014). Segundo
Sandberg (1989), Turner e Pratkanis (1994) como citados em Dimas, Lourenc¢o, e Miguez (2005),
os conflitos de tarefa impulsionam a maximizagdo do desempenho do grupo, visto que num grupo
existem sempre diferentes perspetivas em relacdo a execucdo de uma tarefa, surgindo um
confronto de ideias, algo melhor do que considerar uma ideia isolada. Para Tjosvold (1991, como
citado em Dimas, Lourenco, & Miguez, 2005),0 conflito de tarefa € algo que ajuda a promover a
identificacdo dos individuos com a equipa em que estdo inseridos, principalmente com as suas
decisdes. O facto de existir um debate na tomada de decisdes, em que todas as perspetivas sdo
ouvidas e analisadas, faz com que os elementos tenham um percepc¢do de justica, facilitando a
responsabiliza¢@o de cada membro pelas decis6es tomadas.

O conflito de preocesso esta ligado a forma como o trabalho é executado (Alméri,
Barbosa, & Nascimento, 2014).
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Segundo Montana (2005, como citado em Gongalves) os conflitos podem ser
intraorganizacionais e interorganizacionais. Os conflitos intraorganizacionais compreendem a
globalidade das partes da organizacao, os conflitos interorganizacionais sao os que ocorrem entre
organizacoes.

Segundo (Manuel, 2006) os conflitos dentro das organizacdes (intraorganizacioanis)
podem ocorrer sob duas formas, o conflito coletivo ou organizado e o conflito individual ou nao
organizado. O conflito coletivo ou organizado, como por exemplo as greves ou diminuicdo de
producdo, tem como principais caracteristicas um elevado grau de coesao entre os colaboradores
nas definicBes estratégicas e taticas, tendo como objetivo definir formas de regular na instituicéo
interesses opostos que afetam o0 nivelorganizacional ou 0 comportamento na organizacéo. Por
outro lado o conflito individual ou ndo organizado, como por exemplo as sabotagens ou
absentismo, entre outros, tem como principais carateristicas a busca de objetvos aleatérios com a
respetiva fragmentacdo dos meios, ocorrendo de forma ndo coordenada, tratando-se assim de
uma reacc¢ao espontanea quando o individuo se sente afetado.

O conflito entre organizagBes conduz ao surgimento de novos produtos, tecnologias e
servicos, descida de precos e uma utilizagdo mais eficiente dos recursos (Manuel, 2006). Isto
deve-se ao facto de as organiza¢des se quererem sobressair umas das outras, a busca do
sucesso, 0 querer tornar-se a referencia na area a qual se dedica, faz com que estas apostem na
inovacao, simplificacdo de processos o que ir4 fazer por conseguinte que os pre¢cos descam

devido a eficiencia que ¢é integrada diminuindo os gastos na producéo.

2.2.5 - Conflito Funcional e Disfuncional

Sendo o conflito um fendmeno inevitdvel no seio de uma organizagcdo, segundo as
tendéncias contemporaneas, é fundamental que este seja administrado de forma apropriada para
gque se promovam mudancas no ambiente de trabalho.

Para Robbins (2004) como citado em Alméri, Barbosa, & Nascimento, 2014), os conflitos
nem sempre levam a bom porto, alguns conflitos originam melhorias na organizac¢éo, contudo
outros perjudicam o desempenho, assim sendo, estes dividem-se em dois grupos, funcionais e
disfuncionais. Os conflitos funcionais estdo relacionados com a tarefa e 0 processo e o0s
disfuncionais ligados ao relacionamento entre os individuos ou grupos. Os conflitos funcionais séo
vistos como positivos para a organizagdo, os disfuncionais perjudicam o desempenho do grupo,
sendo destrutivos tanto para o grupo como para a organizacao.

Segundo Dubrin (2006) como citado em Alméri, Barbosa, & Nascimento, 2014), o conflito
funcional é aquele que beneficia a organizacao e o individuo, o disfuncional perjudica as metas e
objetivos da organizacdo. O conflito funcional surge quando os objetivos da organizacdo sao
conseguidos através de um debate ou desacordo, fatores que desencadeiam um aumento de
desempenho, de motivacdo, de criatividade e de mudancas construtivas para a resolucao do
problema. Quando surgem disputas e desacordos que visam o bem-estar pessoal em detrimento

dos objetivos da organizacéo, estamos perante um conflito disfuncional, caracterizado pela criacéo
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de desentendimentos, discussfes ndo construtivas e desperdicio de tempo e energia, fatores

cruciais de uma organizac¢éo, que sdo aplicados no conflito.

Os autores Hitt et al (2011) como citados em Alméri, Barbosa, & Nascimento, 2014)
defendem que se o conflito funcional for bem gerido, este produz bneneficios para a organizacao,
como por exemplo, uma melhor escolha e elaboracdo de decisdes, desenvolvimento da
comunicacao, espontaneidade, produtividade e criatividade. O conflito disfuncional é considerado
uma fonte de defeitos negativos e destrutivos, sendo responsavel pelo desperdicio de tempo e

energia, colocando os objetivos da organizacdo em segundo plano, tendo como grande prioridade

0 bem-estar pessoal.

Alto Nivel Optimo de Condlito

Desempenho do grupo

Baixo
Alto

Baixo
Conflito

Fonte: Adaptado de Bartol, Kathryn M. e Martin, David C., 1991, p.578.
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2.3 - Conceito de Gestao de Conflitos

No presente, as organizacBes encaram a gestdo de conflitos como um processo de
extrema importancia, devido ao facto dos individuos que nelas trabalham serem vistos como um
fator diferencial entre elas. Os conflitos que abrangem estes individuos passam a ser um problema
para as organizac¢des pois reduzem a produtividade destas afetando desta forma a rentabilidade e
os seus lucros. Deste modo, as organizacBes que nao conseguirem administrar os conflitos
existentes entre os seus colaboradores, poderdo enfrentar varios obstaculos, como por exemplo
passar uma imagem debilitada perante o mercado, diminuir a sua participacdo no mercado e
afetar o clima organizacional, entre outras (Neto, 2005).

Segundo Chiavenato (1999, p. 323, como citado em Neto, 2005) o clima organizacional
“’...constitui o meio interno de uma organizacao, a atmosfera psicolégica, caracteristica em cada
organizacdo. O clima organizacional esta ligado ao moral e a satisfagdo das necessidades
humanas dos participantes.”.

Para os autores Jaca e Riquelme (1998) como citado em Custédio, 2013, p. 14) o conceito
de gestdo de conflito nas organizagdes “...é caracterizado como sendo um elemento de interagéo
social, onde os individuos, com diferentes interesses, conseguem planificar e estabelecer
objectivos para poder negociar”.

Os autores (Neves et al, 2006 como citado em Santos, 2015) defendem que gerir 0s

conflitos nas organizacdes, consiste em aceitar e administrar as diferencas existentes.

2.3.1 - Abordagens quanto a Gestdo de Conflitos

Durante o processo de administracdo de um conflito, o gestor pode, (segundo
Chiavenatto, 2004, como citado em Santos, 2008) apoiar-se sobre trés abordagens de gestao de
conflitos, a abordagem estrutural, a abordagem de processo e a abordagem mista.

Na abordagem estrutural, o gestor parte do pressuposto que o conflito tem origem nas
ideias originadas por circunstancias de desigualdade, de recursos limitados e escassos e de
interdependéncia. Desta forma, o gestor tem como misséo passar aos grupos a mensagem de que
estes tém interesses comuns, eliminando-lhes assim a ideia de que 0s seus objetivos séo
prioritarios. Sendo possivel a modificacdo desses elementos, sera possivel controlar as percegdes
e os conflitos consequentes. Ou seja esta abordagem consiste na atuacao, por parte do gestor,
sobre uma condi¢do real que origina o conflito. Dentro desta abordagem o gerente também pode
recorrer ao sistema formal sobre recompensas da organizacéo, utilizando desta forma um sistema
de incentivo para recompensar o desempenho em conjunto de dois ou mais grupos, criando-se
desta forma um objetivo comum.

Na abordagem de processo, 0 gestor pode vir a marcar a diferenca através da sua acao
na modificacdo do processo, isto €, através de uma interveniéncia no episodio do conflito. Este

tipo de abordagem, pode ser usada por uma das partes em conflito ou por terceiros como o caso
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de um consultor. Neste tipo de abordagem, o gestor pode resolver o conflito de trés formas,
dependendo da reacdo das partes envolvidas.

A primeira forma é designada como desativacdo ou descalonizacdo do conflito, e é
possivel aplica-la quando uma das partes reage de maneira cooperativa em vez de agressiva, em
relacdo ao comportamento da outra parte, criando-se cum ambiente propicio a existéncia de
comportamentos menos conflitivos, desarmando o conflito, pois uma reacdo cooperante de uma
das partes tem tendéncia a originar outra reagao igual da outra parte.

A segunda forma de resolver o conflito, nesta abordagem, é a reunido de confrontacéo
entre as partes envolvidas. Neste processo, procura-se colocar as duas partes cara a cara na
tentativa de identificar os motivos do conflito para se poder chegar a uma solugéo do tipo “ganha-
ganha”.

A terceira forma é a colaboracéo, esta aplica-se quando se perdeu a oportunidade de
aplicar as outras duas. Na colaboracdo, ambas as partes trabalham juntas de forma a resolver o
problema, tentando chegar a solugbes “ganha-ganha” ou solugbes conciliadoras de forma a
integrar os objetivos das partes envolvidas.

A abordagem mista é aquela em que o gestor procura resolver o conflito utilizando pontos
estruturais e processuais, ou seja, 0 gestor intervém quer na situagdo estrutural quer no episodio
do conflito. A primeira forma consiste na acdo sobre o processo de conflito, através de recursos
estruturais, como por exemplo a criacdo de regras para solucionar o conflito, assim deste modo
determinam-se as condutas e o0s limites para se trabalhar o conflito, podendo este ser
compreendido e controlado, levando as partes para a solucdo do entrave. A segunda forma
consiste na criacdo de terceiras partes no seio da organizagdo, com objetivo de se poder recorrer
a estas, que agem como meio de ligagdo, para a resolucdo do problema, tendo sempre um
resultado ganha-ganha como objetivo principal. Isto deve-se ao fato de que, uma parte em conflito
pode comunicar com a outra através de individuos formalmente responsaveis pela funcdo de
comunicacdo entre as partes em conflito. O gestor pode integrar 0 processo sempre que seja

necessario, quer nas questdes estruturais quer na situagdo do conflito.

2.3.2 - Estilos de Gestao de Conflitos

De acordo com DeChurch e Marks (2001), Pruitt e Rubins (1986) como citados em Dimas
e Lourenco, 2011), quando abordamos a dimensao intragrupal, as estratégias de gestao de
conflitos consistem no conjunto de respostas que os individuos integrantes do grupo dao diante
das situacdes de ideias, opinides e objetivos antagdnicos.

Segundo Thomas (1992, como citado em Dimas & Lourenco, 2011), até a decada de 60, a
gestdo de conflitos era vista pelos investigadores de forma unidimensional como por exemplo
cooperativas vs conflituais, cooperativas vs competitivas.

Os autores Blake e Mouton (1964), contribuiram, através dos seus trabalhos, para uma
mudanca na concepcdo deste conceito, passando este a ser analisado de forma bidimensional
(Dimas & Lourenco, 2011).
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De seguida, sera apresentada uma figura com a fusao dos dois modelos bidimensionais
mais referidos na leitura da area, a negrito esta representado o modelo de Rahim e Bonona e em
italico o modelo de Thomas (Dimas e Lourenco, 2011).

Preocupacio com os outros
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\\ Ervitamento / \ Acomodacdo /
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Fonte: Adaptado de Thomas, 1992, p. 668 e de Rahim e Bonoma, 1979, p. 1327, como
citado em Dimas & Lourencgo, 2011

Os dois modelos distinguem as duas dimensfes que representam a intencéo estratégica.
Uma das dimensdes diz respeito ao grau em que cada uma das partes procura satisfazer o ou os
seus objetivos designada, no modelo de Thomas, por assertividade, e no modelo de Rahim e
Bonona por preocupacgéo consigo. A outra dimenséo traduz o grau em que cada uma das partes
mostra preocupacdo em relacdo aos objetivos da outra parte, designada, no modelo de Thomas,
por cooperacao e ho modelo de Rahim e Bonona por preocupa¢do com 0s outros.

Da combinacéo destas duas dimens&es surgem cinco estilos de gestdo de conflitos:

1. Integrar/ Colaboracéo
E um estilo que resulta da allta (preocupagdo consigo/ assertividade) e alta
(preocupacdo com os outros/ cooperagdo) caracterizando-se por as partes
envolvidas no conflito partilharem a informacéo com o objetivo de atingir um
resultado do agrado de todos. Trata-se de um processo onde as partes envolvidas
analisam de um modo construtivo as varias formas de resolver o problema, na
busca de solucdes que abordem interesses de ambas. Para Prein (1976, como

citado em Dimas & Lourenco, 2011) este estilo € composto por dois processos, 0
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processo de confrontacdo, que segundo Spagnol e L Abbate (2010) consiste
numa tentativa de superar o conflito através de uma abordagem que coloca frente
a frente as partes envolvidas, onde sdo expostas as ideias, as divergéncias,
procurando os verdadeiros motivos do conflito (Dimas & Lourenco, 2011). Este
confronto pode ser procurado pelo gestor de forma a “agucar as diferengas”
procurando uma forma para os conflitos serem expostos de forma aberta, para
gue este possa ser conhecido e percebido pelo grupo (Spagnol & L Abbate,
2010).

Este passo é fundamental para que no processo seguinte se procurem solugdes.
O segundo processo designa-se por resolucdo do problema, onde o objetivo
passsa por encontrar uma solucdo que se traduza num ganho conjunto. Os
autores Spagnol e L"Abbate (2010) encaram este passo como uma oportunidade
de transformar as diferencas numa resolu¢cdo do problema, isto &, os varios
pontos de vista devem ser encarados como algo de enriquecedor para a
organizagdo, ao invés de se estabelecer um clima do tipo ideia certa vs ideia
errada, porque desta forma as ideias antagénicas passam a ser um problema que
pode ser resolvido de modo cooperativo e criativo.

Segundo Spagnol e L"Abbate (2010) este estilo é optado quando se esta perante
uma situacdo em que os individuos pde de lado os seus objetivos pessoais de a

forma a chegar a uma resolucéo conjunta.

Acomodar/ Acomodacao

E um estilo que resulta da baixa (preocupacdo consigo/ assertividade) e alta
(preocupacdo com 0s outros/ cooperacdo) caracterizando-se pela cedencia de
uma das partes. A parte que toma esta atitude tem como objetivo diminuir as
diferencas existentes pois valoriza muito mais os pontos para o acordo, mirando
os objetivos da outra parte. A fazer isto 0s seus préprios interesses sao
descurados, pelo que pode ser interpretado como um sacrificio por parte de quem
adopta tal accéo.

Neste estilo de resolucdo de conflitos encaixa-se a estratégia de abrandamento,
que segundo Spagnol e L'Abbate (2010) surge quando o gestor enfatiza os
interesses comuns em detrimento dos interesses pessoais, tentando minimizar o

antagonismo entre as partes envolvidas.

Dominar/ Competicéo

E um estilo que resulta da alta (preocupacdo consigo/ assertividade) e baixa
(preocupacao com os outros/ cooperacgao), consiste na tomada de uma estratégia
ganha-perde. Quem toma esta atitude sé tem em mente 0s seus propios objetivos
descurando-se dos objetivos da outra parte. De acordo com Putman e Wilson

(1982, como citados em Dimas & Lourenco, 2011) esta postura busca argumentos
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gue suportem a posicdo tomada, através da manipulacdo das redes de
comunicacao, tentando também controlar a situacdo. Quando surge o conflito e
ambas as partes tomam esta atitude é dificil encontrar uma solucéo que agrade os
dois lados.

De acordo com os autores Spagnol e L"Abbate (2010) este modo de agir por parte
do gestor surge quando um dos intervenientes do conflito procura satisfazer os

seus objetivos pessoais as custas do seu ou seus oponentes.

Evitar/ Evitamento

E um estilo que resulta da baixa (preocupacéo consigo/ assertividade) e baixa
(preocupacao com o0s outros/ cooperacédo), caracteriza-se por umas das partes
fugir do problema ou até mesmo negar a sua existéncia retirando-se fisica ou
psicologicamente do conflito existente. Ao tomar esta postura acaba por afastar-se
do problema, n&o interferindo no seu desenrolar. Contudo este comportamento
pode atrasar a resolucdo do conflito, como também pode anular uma situagéo
ameacadora. Segundo Spagnol e L"Abbate (2010), nesta estratégia, a acdo do
gestor pode passar por trabalhar as condigbes ambientais, fisicas e emocionais
através de por exemplo, construir equipas mais uniformes, havendo uma maior
afinidade de objetivos , mentalidade, entre os membros que as constituem;
controla as relagdes interpessoais, através da separagcdo dos individuos
agressivos de forma a suprimir situagées ou assuntos polémicos em reunides por
exemplo. Neste tipo de atitude enquadra-se também a acdo de repreender o
conflito e a retirada. Na repreensdo do conflito o gestor esconde e anula as
diferencas individuais através do ideial do trabalho em equipa, evitando assim um
ambiente onde os diferentes pontos de vista possam ser manifestados, pois no
fundo o que ele esta a criar € um clima de repreensdo recompensando aqueles
que respeitam as regras e punindo os que perturbam a harmonia do grupo.

Na posicdo de retirada o gestor demora a dar a sua resposta a questdo, deixa
passar 0 problema, por vezes até esquecendo-o, encarregando o tempo de
resolver o problema, ndo mostrando nem tendo qualquer compromisso com as

probleméticas que surgem ao longo do tempo.

Comprometer-se/ Compromisso

E um estlo que resulta de um grau médio de (preocupacdo consigo/
assertividade) e um grau médio de (preocupagdo com 0s outros/ cooperacao)
sendo caracterizada por encontrar uma solucéo a meio termo para a situacdo de
conflito. Quando uma das partes opta por esta postura, no fundo ela renuncia de
algo com o objectivo de atingir uma solucao aceite pelos dois lados em confronto.
Desta forma, os visados acabam por satisfazer uma parte dos seus objetivos.

Para Pruitt e Rubin (1986 como citados em Dimas & Lourenco, 2011), acaba-se
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por encontrar uma solugdo cooperartiva, que se focaliza quer nos interesses
pessoais quer nos interesses do préximo, fazendo com que alguns autores ndo a
considerem uma estratégia independente da colaboracdo. Segundo Spagnol e
L"Abbate (2010) o gestor com esta atitude procura um acordo através de uma
terceira identidade que dirige a negociacdo. Caso se esteja terceira identidade
seja uma autoridade competente, passa por ela o veredito final estando assim
perante uma estratégia de “peso da autoridade”. Existindo este processo de
negociagao, as partes envolvidas optam por abdicar de algo de forma a que as
diferencas fiquem conciliadas (Spagnol & L"Abbate, 2010).

Outras duas estratégias que podem ser usadas pelos gestores sdo as mudancas a nivel
comportamental ou a nivel organizacional. Na estratégia “mudangas comportamentais” o gestor
foca-se em chegar as causas do conflito e procura resolver o conflito através da mudanca de
atitudes e comportamentos dos intervenientes. Na estratégia “mudangas organizacionais” o gestor
tenta resolver os conflitos através de mudancas na estrutura da organizacdo, ou transferindo
funcionérios de um sector para o outro, descentralizando o processo de tomada de deciséo, da
delegacéo e de autoridade (Spagnol & L"Abbate, 2010).

2.3.3 - O Papel do Lider na Gestao de Conflitos

No local de trabalho € natural depararmo-nos, no dia-a-dia, com individuos que possuem
diferentes personalidades, estilos, mentalidades, atitudes, sendo da responsabilidade do lider
reconhecer cada um destes para que quando surja um conflito, no seio da organizacdo, saiba
como aborda-lo, a estratégia a que tem de recorrer, evitando que desta forma o fenémeno atinja
proporcdes graves (Barbosa, 2015).

O lider tem que ter muito cuidado com a estratégia que toma para resolver o conflito pois
segundo Bennis (1999, como citado em Barbosa, 2015, p.42) pode determinar a sua imagem para
0s seus subordinados “O lider que evita o conflito € omisso; o lider que reprime o conflito é
ditador; o lider que nega o conflito é utdpico; o lider que vé no conflito uma opurtunidade é otimista
e pode provocar mudancas verdadeiramente significativas’™.

Dado que o conflito é uma fonte de energia das organizac¢des, pois provoca mudancas,
inovacao, convem que o lider assuma uma postura ativa de forma a encontrar, administrar, evitar
ou até mesmo impulsionar o conflito (Barbosa, 2015).

De acordo com (Oswaldo, 2013),

Os conflitos mal administrados causam insatisfacdo tanto para o trabalhador
como para a empresa, gerando desmotivacdo, baixa produtividade e
desempenho insatisfatério dos profissionais. J& quando os conflitos s&o
administrados com eficécia, resultam em mudanc¢a e evolugdo organizacional,

oportunidades de crescimento e desenvolvimento pessoal e profissional.
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Assim sendo, o gestor deve procurar perceber o motivo do conflito de forma a establecer
um dialogo para se poder analisar a situacdo conflituosa. A postura deste deve ser racional para
que nao se deixe contagiar pelas emocfes devendo evitar sempre posturas agrssivas ou hostis.
Desde o inicio deste processo que deve manter o foco na solucdo, tentando sempre demonstrar o

lado positivo da questdo nunca perdendo o autocontrole (Oswaldo, 2013).
No capitulo seguinte iremos desenvolver o estudo de caso, onde faremos uma breve

revisdo historica da evolucdo do Socorro em Portugal e logo de seguida a apresentacdo da

historia dos Bombeiros Municipais de Viana do Castelo.
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Capitulo III - Estudo de Caso

3.1 - 0 Socorro em Portugal

Os primeiros registos em relacdo ao Socorro em Portugal surgem na Idade Média, uma
época em que era comum, por motivos de defesa, encontrar as cidades rodeadas por muralhas,
contudo, essa forma de planeamento do territério fazia com que os habitantes vivessem num
ambiente apertado onde as condicbes de higiene e seguranca ndo eram as melhores, o que
proporcionava o aumento da ocorréncia de grandes calamidades como os incéndios e epidemias
(Matos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Lisboa, por exemplo, era uma cidade cercada pelas muralhas Fernandinas e dada esta
circunstancia, a 25 de Agosto de 1395, o rei D. Jodo |, por carta régia, determinou a formacao de
um conjunto de pessoas confinadas a vigiar e a combater os incéndios (Matos, 1995, como citado
em Amaro, 2009). Nessa carta pode ler-se o seguinte:

que por quanto por vezes se levanta fogo em essa cidade, considerando
sobrelo alguum boom remédio. Acordastes que era bem que o0s pregoeiros
dessa cidade por freguesias em cada huma noute, depois do signo da
colhenca, andem por a dita cidade apregoando quem cada humm guarde e
ponha guarda ao fogo em suas casas, e que em caso que se alguum fogo
levantasse, 0 que Deus nom queira, que todos os carpinteiros e calafates
venham a aquel lugar, cada huum com seu machado péra aver atalhar o dito
fogo; E que outro assi todas as molheres que ao dito fogo acodirem tragam
cada huma seu céntaro ou pote péra carretar auga péra apagar o dito fogo. E
outro ssi por que muitos acudem e veem a elo pera roubar, acordates que cem
corretores que h& na dita cidade cheguem hi com suas armas péra averem de
guardar que se nom faca roubo. (...) E mandamos que as casas que se assi
deribarem péra atalhar o dito fogo e se nom fazer mayor dagno que esse
concelho nem outro nenhuum nom seja thudo fazelas pois se faz por prol
comunal. (Peixoto & da Cruz, 2005, pp. 14, 15).

Assim, desta forma, se criou a primeira organizacdo operacional para combater o
problema dos incéndios em Lisboa (Peixoto & da Cruz, 2005).

Esta medida de organizacao e funcionamento dos servigos de combate aos incéndios foi a
Unica registada neste periodo e imperou durante os séculos XV e XVI (Amaro, 2009).

D. Manuel I, durante o seu reinado [1495 a 1521], instituiu o primeiro sistema de vigilancia
noturna fora de Lisboa, mais concretamente na cidade do Porto. No dia 14 de Julho de 1513, a
Cémara do Porto contratou fiscais incumbidos de se certificarem se o lume nas habitac6es era
apagado a noite, de forma a prevenir os incéndios provocados por fogueiras, manuseamento de
poélvora ou fogo doméstico (Matos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Durante o reinado de D. Filipe 11 [1598 a 1621], foram tomadas véarias medidas preventivas

contra o0 risco de incéndios, particularmente ao lancamento de foguetes na cidade e a
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comercializacdo da poélvora, proibindo a venda deste produto em mercearias. Além destas
medidas, a Camara de Lisboa decidiu que os fornos de cal e as casas de pélvora fossem
transferidos para fora da cidade, algo que gerou grande contestacao (Santos, 1995, como citado
em Amaro, 2009).

No ano de 1612, século XVII, a Camara do Porto decide equipar os carpinteiros com
machados para estes combaterem o fogo (Amaro, 2009).

Neste periodo, também a camara de Lisboa comecou a pagar um salario, a um grupo de
homens composto por dez carpinteiros, nomeados pelo respetivo mestre da Ribeira das Naus, dez
pedreiros, nomeados pelo mestre-de-obras da cidade e dez trabalhadores para andarem com as
escadas e os baldes de agua, cuja obrigacdo destes era apagar os incéndios na cidade, maior
parte deles provocados por explosdes no fabrico e venda de pélvora (Caldeira, 2006, como citado
em Amaro, 2009).

No reinado de D. Afonso VI [1656 a 1683] foram criados os primeiros quarteis, que
consistiam em armazéns onde seria guardado o material de combate aos incéndios (Bombeiros,
2016).

Em 1681, a Camara de Lisboa comprou a Holanda varios materiais para o combate aos
fogos, como por exemplo, baldes de couro, machados, picaretas, enxadas, alavancas, dois arpéus
e dois esguichos, tendo como objetivo o aperfeicoamento do servico de incéndios da cidade
(Matos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Em 1683 surge o Regulamento do pessoal, onde se encontram as normas para 0
recrutamento do pessoal, recolha e utilizacdo do material disponivel, as obrigacdes dos capatazes
do Terreiro e por fim as sancdes a aplicar aos infratores (Amaro, 2009).

Sob o reinado de D. Jodo V (1706 a 1750), a 5 de Fevereiro de 1728, a Companhia do
Fogo é criada no Porto, esta seria composta por cem homens com experiéncia no manuseamento
de material, comandados pelo capitdo José de Azevedo, reconhecido como um perito no que
tocava a incéndios (Peixoto & da Cruz, 2005).

Em Lisbhoa, em 1734, vinte anos apoés a divisdo da cidade em trés zonas, foi criada uma
nova estrutura devidamente regulamentada. Os trabalhadores dos servicos de incéndios
passavam a ser chamados de bombeiros. No mesmo ano sdo compradas, a Inglaterra, as
primeiras quatro bombas-tanque (Peixoto & da Cruz, 2005).

Durante o século XVIII, o problema dos incéndios assume-se como uma das grandes
preocupacfes dos responsaveis dos municipios do pais, devido aos prejuizos materiais e perda
de vidas humanas que estes provocam. Esta inseguranga constante e a estratégia de prevencao,
obrigam a criagdo de novos meios ou ao melhoramento dos j4 existentes, assim como a
constituicdo e preparacdo de recursos humanos vocacionados para o combate aos incéndios
(Peixoto & da Cruz, 2005).

Sob o reinado de D. José [1750 a 1777], € nomeado para mestre dos calafates, Domingos
da Costa, com a missdo de dirigir e organizar o servi¢o de incéndios em Lisboa, onde passava a
ser obrigatdria a presenca de todos os capatazes nas acdes de combate a incéndios. Este foi

considerado o primeiro comandante dos bombeiros municipais e capitdo das bombas a ser
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remunerado. Contudo o papel desempenhado por este ndo foi o esperado acabando por ser
substituido por Mateus Anténio da Costa que foi nomeado Inspetor de Incéndios, com alcada
sobre os capatazes, cabos e aguadeiros (Matos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

O papel de Mateus Anténio da Costa foi notavel, sobretudo na idealizacdo e fabrico de
bombas aspirantes, em Portugal, para serem usadas nos combates a incéndios. Também foram
elaboradas algumas medidas com o propdsito de prevenir e combater os incéndios, entre elas, a
obrigatoriedade das limpezas das chaminés, identificacédo do local do fogo, juncdo dos servigos de
incéndios aos chafarizes, de modo a uma articulagdo vantajosa entre os servicos. Com Mateus
Antonio da Costa, o nimero de pessoal ligado a Inspegdo de Incéndios atingiu os 3.000,
repartidos pelos cargos de patres de bombas, capatazes, aguadeiros e trabalhadores. Para
supervisionar tanto pessoal foi necessario criar um lugar de subinspetor na hierarquia para o
auxiliar, sendo Francisco Sales da Silva o escolhido (Amaro, 2009).

Em 1788, é formando o corpo de bombeiros municipais de Viana do Castelo e por
provisdo de 8 de Junho de 1799, D. Jodo VI acedeu a “que a Camara de Braga, forme huma
companhia de 100 homens, & semelhanga de Porto e Lamego, inclusos os competentes Officiais,
para o laboratério da dita machina, e que prontos acudao aos incéndios que na cidade houver”
(Santos, 1995, p. 18, como citado em Amaro, 2009, p. 69).

A 17 de Setembro de 1799, também por determinagédo régia, a Camara de Guimaraes foi
delegada para formar uma Companhia de Bombeiros, constituida por 60 homens e duas bombas,
provenientes de Inglaterra, pagas pelo juiz de fora, Manuel Falcdo, através do somatério de
donativos que angariou (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Os primeiros servigos de incéndios privativos surgiram no Ultimo quarto do século XVIII,
instalados em reparticdes publicas e palacios reais da capital e dos arredores (Amaro, 2009).

Ao longo dos séculos XIX e XX, por iniciativa das populag@es, assistiu-se a criacdo de
vérias associacdes de beneficéncia ou humanitarias, com o objetivo de proteger as préprias
pessoas e seus (Matos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Neste periodo, a prevencdo de incéndios era uma das grandes preocupagfes dos
responsaveis dos municipios. Conforme o decreto n°® 23, de Mouzinho da Silveira datado em 16 de
Maio de 1832, cabia ao provedor do concelho, cargo que hoje corresponde ao de presidente da
camara municipal, no cumprimento das obrigacdes de geréncia da policia “o dever de evitar os
incéndios, fazendo visitas as chaminés e fornos, condenando as que se achem em estado
perigoso e impondo multas e proibindo os fogos de artificio em lugares perigosos e disparar armas
de fogo e similhantes.” (Matos, 1995, p. 43, como citado em Amaro, 2009, p. 70).

No ano de 1834 a Camara de Lisboa reorganiza os servicos de incéndio e resolve criar a
primeira companhia de bombeiros, a qual o povo chamou de Companhia de Caldo e Nabo, mais
tarde Corpo de Salvacéo Publica e transformada em Batalhdo em 1937, separando a cidade em
trés distritos para efeitos de socorro e de combate a incéndios (Matos, 1995, como citado em
Amaro, 2009).
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O servico de incéndios de Lisboa voltou a passar por um processo de reorganizacdo em
1852, onde surgiu o “Regulamento para os Empregados da Reparticdo dos Incéndios” (Matos,
1995, como citado em Amaro, 2009).

Em Viseu, a Companhia de Bombeiros, surge no de 1856, sendo constituida por quarenta
e sete elementos, e dois anos mais tarde, em Braga, a “bomba” passou a Companhia de Incéndios
(Amaro, 2009).

O Municipio de Abrantes, em 1860, criou a sua prépria companhia, quatro anos mais
tarde, Vila Real cria a Companhia de Socorro contra Incéndios, seguindo-lhe a Figueira da Foz
(Amaro, 2009).

No mesmo ano de 1864, Lisboa importa de Inglaterra a sua primeira bomba a vapor,
sendo esta uma bomba com um desempenho superior as bombas de caldeiras (Amaro, 2009).

Seguindo-se ao codigo administrativo de 1842, no dia 26 de Junho de 1867, foi aprovada
a primeira “Lei de Administragcdo Civil” que repartiu o Reino de Portugal em distritos, concelhos e
paréquias civis (Amaro, 2009).

Neste documento foram decretadas algumas medidas, nas quais atribuiam as Camaras
acbes como a tomada de:

resolucdes sobre policia de seguranca e limpeza publica, servico sanitério,
socorros para a extingdo dos incéndios e contra inundagbes e demolicao de
edificios arruinados ou que ameagam ruina, nos termos da legislacdo em
vigor”,(n°13 do art. 87), a competéncia de “distribuicdo de socorros dentro das
forcas do respectivo orgamento, quando se dé alguma calamidade publica,
(n°18 do art. 87) (Matos, 1995, p. 49, como citado em Amaro, 2009, p. 71).

Na resolucdo n°® 577, de 21 de Julho de 1870, foi aprovado o novo cAdigo administrativo,
referindo no artigo 121° que a Camara decide nos termos das leis e dos regulamentos,
nomeadamente “sobre policia de seguranga e de limpeza publica, servigo sanitario, socorros para
extincdo de incéndios e contra inundacdes e demolicdo de edificios arruinados, ou que ameacam
ruina, nos termos da legislagdo em vigor” (Matos, 1995, p. 50, como citado em Amaro, 2009, p.
71).

Segundo a lei, competia ao Administrador do concelho “providenciar nos casos de
incéndio, inundacdes, naufragios e simelhantes e promover a distribuicdo de socorro no caso de
calamidades publicas” (Amaro, 2009, p. 72).

Seguiu-se o0 cddigo administrativo de 1878, onde no art. 103°, n°2, indicava que era
competéncia da Camara atribuir pensfes aos bombeiros, que se tornassem invalidos para cumprir
as suas funcdes em servigo, devido a desastres sofridos nos servigcos de incéndios (Amaro, 2009).

Resumindo, os diversos coédigos administrativos de 1836, 1842, 1870, 1878, 1886,
1895/96 e 1900, colocaram sempre a responsabilidade na Cémara e do seu “provedor/
administrador/ presidente” no planeamento dos servigos de extingdo de incéndios, prevengao e
socorro das populacdes em situacdes de desastre (Amaro, 2009).

Devido ao mau estado em que se encontrava o servi¢o de incéndios na cidade de Lisboa,

Guilherme Cassoul, no dia 17 de Outubro de 1869, sugeriu, huma conversa entre amigos, na
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farmacia dos irmdos Azevedo, a criagdo de uma corporacdo de bombeiros voluntarios. No dia
seguinte a esta conversa, huma reunido presidida pelo bardo de Mendonga, presidente da Camara
Municipal de Lisboa, foi aprovada a criagdo de uma “companhia de voluntarios bombeiros”,
composta por 26 cidadaos, ficando ligada ao Corpo de Bombeiros Municipais (Caldeira, 2006,
como citado em Amaro, 2009).

Apés a criagdo da “companhia voluntaria de bombeiros”, convertida na Associacdo dos
Bombeiros voluntarios de Lisboa, surgiram 82 associagdes de bombeiros voluntarios e corpos de
bombeiros municipais, até ao fim do século XIX (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

O aparecimento deste movimento associativo fez com que surgissem grupos de homens e
mulheres que abracaram os ideais dos bombeiros portugueses, vulgarmente chamados de
“bombeiros sem farda” (Amaro, 2009).

Numa primeira fase, a sua principal atividade consistia na extincdo de incéndios, contudo
rapidamente alargaram as suas ac¢des noutras duas areas importantes de socorro, a urgéncia preé-
hospitalar e o socorro a ndufragos (Amaro, 2009).

Ao nivel da urgéncia, passaram a organizar-se as “ambulancias”, cujo objetivo consistia
em facultar “o servigo médico e cirdrgico, em ocasiées de sinistro e suas consequéncias” dispondo
de macas de padiola e de macas rodadas, para poderem efetuar as suas acdes, assim como de
pessoal préprio “pessoal da ambulancia”, normalmente conduzida pelo “facultativo” (Santos, 1995,
como citado em (Amaro, 2009).

A prestacdo de socorros a naufragos por parte dos bombeiros, come¢ou em 1870, muito
antes do surgimento do Real Instituto de Socorros a Naufragos, Abril de 1982 (Fialho, 1995, como
citado em Amaro, 2009).

A ligacdo entre os bombeiros e o Instituto de Socorro a Naufragos (ISN) ainda hoje
perdura, com os bombeiros a cooperarem a partir de terra. Por sua vez o ISN também
disponibiliza equipamentos essenciais e fornece formagdes especificas aos bombeiros nomeados
para servicos de socorros a naufragos (Amaro, 2009).

Embora as Camaras continuassem a munir os bombeiros com material de combate a
incéndios, muitas vezes as acgfes de socorro nao eram eficazes, devido & ma utilizacdo do
material disponivel. Dado este grande problema, algumas Céamaras Municipais e algumas
comunidades locais tiveram a iniciativa de organizar corporacfes de bombeiros bem organizadas
(Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009). A formacdo era administrada nos quartéis a base
de exercicios préticos recorrendo a utilizacdo de bombas e escadas (Lourenco, 2002, como citado
em Amaro, 2009).

No ano de 1876 surge a Escola de Bombeiros, dependente do Corpo de Bombeiros
Municipais de Lisboa, passo que proporcionou a realizacdo de manobras, exercicios de
salvamento e simulacros pelo pais fora (Amaro, 2009).

Em 1882 designou-se o corpo ativo de bombeiros de Lisboa, como Corpo de Bombeiros
Municipais, este era entdo formado por 163 homens, assistidos por um corpo auxiliar de 530

sotas, condutores e mogos (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).
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Nos finais do século XIX registam-se as primeiras manifestacdes desportivas, a
publicacdo do primeiro poema dedicado aos bombeiros, a participacdo em concursos
internacionais, comecam-se a prestar servicos de salude aos soOcios das associacbes, 0
surgimento das primeiras bandas de musica, bibliotecas e os primeiros capelaes dos bombeiros
portugueses (Caldeira, 2006, como citado em Amaro, 2009).

Inicia-se 0 século XX e regista-se um momento marcante na histéria dos bombeiros
portugueses. No dia 18 de Agosto de 1900, um grupo de bombeiros do Corpo de Salvagdo Publica
do Porto, comandados por Guilherme Fernandes, conquista o concurso internacional de
bombeiros, em Vincennes, arredores de Paris, onde estes expuseram as suas pericias técnicas no
combate ao fogo, sendo aqui que surge o lema “Vida por Vida” (Santos, 1995, como citado em
Amaro, 2009).

O cbdigo administrativo aprovado no dia 21 de Junho de 1900, volta a atribuir as camaras,
a responsabilidade de tomar decisdes sobre a prevencao e organizagdo de incéndios e de fazer
posturas e regulamentos no que respeitava a limpeza de chaminés e fornos, ficando a cargo do

“r

administrador do concelho “providenciar para protec¢cdo e seguranca das pessoas e cousas nos
casos de incéndio, inundagbes, naufragios, calamidade publica e semilhantes, promovendo a
prestacéo e distribuicdo de socorros™ (Santos, 1995, p. 27, como citado em Amaro, 2009, p. 77).

O servigco de incéndios do municipio de Lisboa passou a fazer parte do Estado no ano de
1901, ficando o comandante do Corpo de Bombeiros de Lisboa dependente das ordens e
instruc6es do governador civil (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Surgem 21 associa¢fes nos primeiros dez anos do século XX e no periodo de 1910 a
1929, 95 associa¢Bes de bombeiros voluntarios foram criadas, 2 corpos de bombeiros municipais
e um corpo de bombeiros privativo, sendo a entidade licenciadora o governador civil, responsavel
pela aprovagdo dos estatutos das respetivas Associacfes Humanitérias (Santos, 1995, como
citado em Amaro, 2009).

Foram vérias as tentativas fracassadas para a criacdo de uma estrutura federativa dos
bombeiros portugueses, estas ocorreram em 1889, 1904 e 1929, contudo as associagdes e corpos
de bombeiros, num congresso em Estoril, no ano de 1931 deliberaram fundar uma Confederagéo
Nacional designhada Liga dos Bombeiros Portugueses (LBP), sendo o grande objetivo “defender e
promover quanto importa aos interesses dos servigos de incéndios e socorro em calamidades
publicas” (Santos, 1995, p. 30, como citado em Amaro, 2009, p. 78).

Ao surgir a LBP, a ocorréncia de incéndios levantou a problematica social em relacéo aos
bombeiros e suas familias, criando-se desta forma uma Caixa de Previdéncia e Socorros aos
Orféos e Vilvas de Bombeiros, que esteve em ativo até surgir o Fundo de Prote¢do Social do
Bombeiro, que ainda hoje perdura, no ambito da Fénix Social dos Bombeiros (Amaro, 2009).

A 18 de Agosto era comemorado o Dia do Bombeiro, comemoragéo esta que se iniciou
em 1923, contudo, no congresso do ano 1986, esta data foi alterada, passando a festejar-se no

Gltimo domingo do més de Maio, com a designacao de Dia Nacional do Bombeiro (Amaro, 2009).
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A década de 30 do século XX foi marcada por grandes feitos para os bombeiros, sendo
um dos principais a substituicdo do material de tracdo humana e hipomovel por viaturas
mecanicas (Barreiros, 2002, como citado em Amaro, 2009).

Embora houvesse uma grande evolucdo em relacdo a organizacdo dos bombeiros em
termos associativos, as dificuldades eram bem evidentes, devido a sua autonomia e dispersao
como também a falta de um 6rgdo nacional aglutinador e coordenador. Embora houvesse um
grande esforco por parte da Liga, a inexisténcia de uma matriz comum, quer na organizacao
interna das AssociagBes quer na organizagdo externa, era notério a necessidade de uma
uniformizacdo assim como uma entidade que representasse convenientemente os bombeiros,
para abordar aspetos quer ao nivel da disciplina, constituicbes de corpos de bombeiros,
nomeacdes de elementos para os comandos, instrucdo, fardamento por exemplo (Amaro, 2009).

Mesmo assim, a LBP lancou, em 1937, um Plano de Uniformes para todo o universo de
bombeiros, tentando desta forma regular a organizacdo e funcionamento destes (Amaro, 2009).

O Estado também mostrava a sua dificuldade na organizacdo nacional dos servigos de
incéndios e sé depois do Cadigo Administrativo de 1936 publicaria a primeira regulamentagéo dos
corpos e associacdes de bombeiros a nivel global (Amaro, 2009). O resultado foi a divisédo do pais
em duas é&reas, Norte e Sul, com as suas respetivas Inspecdes de Incéndios, dirigidas pelos
comandantes dos Batalhdes do Porto e de Lisboa, que assumiam direitos de “inspecéo técnica
em tudo o que respeita a aquisi¢do, conservacao e utilizacdo de material e a instrucdo do pessoal’
(art.° 159 do Cddigo Administrativo, de 1936)” (Amaro, 2009, p. 79). Era a primeira na histéria que
a Administracdo Central do Estado Portugués, preservando a independéncia das associagoes,
assumia a tutela administrativa de todos os corpos de bombeiros: Sapadores, Municipais,
Voluntérios e Privativos (Amaro, 2009).

O Decreto-Lei n°® 35857, de 11 de Setembro de 1946, é aprovado numa tentativa de
melhorar a organiza¢éo nacional dos Servigos de Incéndios, surgindo assim o Conselho Nacional
do Servico de Incéndios, ao qual Ihe era incumbido “fomentar a criagdo de corpos de bombeiros
nas localidades onde se tornam necessarios e indicar aos corpos existentes 0s servicos que mais
convenha estabelecer”, uma forma de regrar o que ja estava estabelecido nas associagbes e
corpos de bombeiros (Santos, 1995, p. 32, como citado em Amaro, 2009, p. 80).

Este documento também estabeleceu a classificacdo do material e as denominagfes das
unidades (divisdo, seccédo, pelotdo, companhia e batalh&o), definiu regras em relagéo a categorias,
quadros, recrutamento, situagcfes no quadro, licencgas, disciplina, instrucdo e prestacdo de servico.
Aborda também o primeiro plano de uniformes de iniciativa governamental, determinando os tipos
de uniformes e sua composicdo, os distintivos dos postos e especialidades do pessoal, definiu
qual a funcdo da mulher na organizacdo dos bombeiros (enfermagem, conducéo de viaturas,
cantina, secretaria, entre outras) e por fim permitiu as localidades, que se encontravam mais
distanciadas das sedes dos corpos de bombeiros, organizar brigadas ou seccbes destacadas

(Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).
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Nos anos sessenta € realizado na cidade de Lisboa o Il Congresso Mundial do Fogo,
promovido pelo Comité Técnico Internacional do Fogo (Gomes, 2002, como citado em Amaro,
20009).

Em 1963 o Governo da a conhecer aos Governos Civis, Camaras e Direcdes de
Associacdes, as primeiras instrucdes relativas a problematica dos incéndios florestais, causadores
de grandes prejuizos econémicos e que neste periodo ainda ndo eram da responsabilidade dos
Corpos de Bombeiros (Gomes, 2002, como citado em Amaro, 2009).

O Decreto-Lei n® 38439, de 27 de Setembro de 1951, embora fosse o verdadeiro
Regulamento Geral dos Corpos de Bombeiros, este era:

omisso no que se refere a situacdes graves (consideradas de calamidade
publica) como sejam: incéndios em vastas zonas florestais, inundacbes de
grande vastiddo nos meios populacionais, terramotos, ciclones, etc. Se é certo
gue a solugdo de tais emergéncias compete a Defesa Civil do Territério, ndo é
menos certo que em tais circunstancias sdo as corporacfes de bombeiros os
principais agentes de socorro, como aconteceu em 1967 nas grandes
inundagdes ocorridas na area de Lisboa. (Laranjeira, 2002, p. 63, como citado
em Amaro, 2009, p. 81)

No Congresso da LBP, realizado em Aveiro no ano de 1970, ganha forga o antigo objetivo
dos bombeiros referente a criagdo de um servico nacional, entidade responsavel pela
coordenacéo e apoio as atividades dos bombeiros, sendo conquistado nove anos depois com a
criacéo desta (Amaro, 2009).

O Conselho Coordenador do Servico de Bombeiros, surge em 1978, na restruturacdo do
Conselho Nacional de Servicos de Incéndios, esta nova entidade tinha como fung¢édo apoiar o
Governo na definigdo da politica a desenvolver no sector, desenvolver estudos sobre o
ordenamento territorial dos meios de combate a incéndios e de a¢bes gerais de planeamento,
coordenacdo e implementacdo de medidas para um uso racional dos esforcos e do material
disponivel para o combate a incéndios. No que dizia respeito as inspec¢des, 0 decreto previa a
existéncia de servigos de apoio proprio incumbido ao pessoal destacado nos Batalhdes do Porto e
Lisboa, onde se encontravam as sedes daquelas instituicdes (Santos, 1995, como citado em
Amaro, 2009).

Ao Servico Nacional de Bombeiros, criado pela Lei n° 10/79, competia-lhe orientar e
organizar as atividades e servicos de socorro levadas a cabo pelos corpos de bombeiros e
assegurar a sua ligacdo, em casos de emergéncia, com o Servico Nacional de Protecdo Civil,
fundado em 1975 (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

No decorrer do ano de 1980 s&o publicados dois diplomas, o Decreto-Lei n® 418/80 de 29
de Setembro e a Lei Orgénica da Protecdo Civil, Decreto-Lei n° 510/80, de 25 de Outubro.
Implementou-se desta forma uma nova estrutura e autonomizada dos Servico Nacional de
Bombeiros, passando esta a ter a obrigacdo de orientar, coordenar e fiscalizar as atividades e

servigos prestados pelo Corpo de Bombeiros, garantindo a sua formag&o. Foram criadas ainda
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cinco inspecdes regionais de bombeiros que garantiam a nivel regional a fiscalizacdo e
coordenacéo do Servico Nacional de Bombeiros (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Além destas competéncias, cabia ao Servico Nacional de Bombeiros ‘promover a
instalacdo gradual de uma escola nacional de bombeiros e assegurar a realizacdo de accdes de
formacdo e de aperfeicoamento profissional, com vista a melhoria continua de conhecimentos
técnicos do pessoal dos corpos de bombeiros.” (Santos, 1995, p. 36, como citado em Amaro,
2009, p. 82).

O Decreto Regulamentar n° 55/81 atribuiu aos bombeiros, pela primeira vez, a
responsabilidade de combater os incéndios florestais, algo que originou uma acentuada
modificacdo na organizacao e atividade dos corpos de bombeiros, devido a falta de material e
sobretudo de formacao, para abordar tais acontecimentos (Santos, 1995, como citado em Amaro,
20009).

Além destes problemas e disfungdes com que o Servigo Nacional de Bombeiros e as suas
Inspecdo Regionais e Superiores se debatiam, acrescentava-se também “a inexisténcia de
normas e procedimentos de telecomunicacdes e de qualquer tipo de formacgédo e treino de
comandos, e bem assim desconhecimento por parte dos corpos de bombeiros da tematica
concernente ao transporte de mercadorias perigosas e, também, das técnicas e praticas tendentes
ao estabelecimento de planos prévios de intervencdo” (Santos, 1995, pp. 214 - 215, como citado
em Amaro, 2009, p. 82).

No decorrer do século XIX, no periodo de 1900 a 1980, fundaram-se 298 Associa¢des
Humanitarias de Bombeiros Voluntarios, 9 corpos de bombeiros Municipais e 10 Corpos de
Bombeiros privativos (Amaro, 2009).

A criacdo e distribuicdo geogréfica dos Corpos de Bombeiros deveu-se sobretudo, a
iniciativa tomada por alguns elementos das varias comunidades locais, ou entdo ao esforco feito
pelos responsaveis superiores dos bombeiros nos concelhos onde o corpo de bombeiros era
inexistente (Guedes de Moura, 2007, como citado em Amaro, 2009).

Devido ao facto de, em termos operacionais, os diversos corpos de bombeiros das varias
cidades e vilas, atuarem de forma diferente, quando estes tinham de intervir numa acéo conjunta,
notava-se a necessidade de improvisacdo assim como uma indefinicdo no comando (Amaro,
2009).

Ao longo do século XX, este desenvolvimento distinto evidenciou-se, baseado no “espirito
de courela”, ao nivel das organizagoes, e de projecdo externa e de forte improvisagéo, ao nivel
funcional, devido as diferentes instrugées/formacdes e dos meios e equipamentos de intervencao
existentes.

O periodo até aos anos 80 ficou marcado pelos fortes e participados debates entre o
poder politico e as entidades representativas da sociedade, sobretudo a LBP, em relagdo ao
modela da estrutura e organizacéo das atividades de socorro e emergéncia em Portugal. E de
salientar que o surgimento do SNPC veio de certa forma substituir a “Defesa Civil do Territério”,
contudo Duarte Caldeira (2003:16) afirma que “...desde a sua criagdo nunca assumiu, no espirito

e na forma, a funcdo social e politica que na Europa do pds-guerra assumiram estruturas
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congéneres...”. Veloso (2002:10-12), refere o facto da “... Defesa Civil do Territério ter dado
origem no pds 25 de Abril a dois sistemas: o Sistema Nacional de protecdo Civil e 0 Sistema de
Planeamento Civil de Emergéncia...”.

Ao longo dos anos foi evidente que a organizacdo dos bombeiros, de acordo com os
varios documentos aprovados, além dos servicos de incéndios, estes também prestavam servigcos
na area da saude, concretamente nos primeiros socorros, transporte de doentes para unidades
hospitalares, prestava também socorro a naufragos e atuagcdo como forca de socorro da protegéo
civil.

A publicacdo do Decreto-Lei n® 510/80, de 25 de Outubro, aprovou a Lei Organica do
SNPC, é considerado no ordenamento juridico nacional um conceito amplo das praticas da
protecdo civil, estabelecendo-se que esta “compreende o conjunto de medidas destinadas a
proteger o cidaddo como pessoa humana e a populacdo no seu conjunto, de tudo o que
represente perigo para a saude, recursos, bens culturais e materiais, limitando os riscos e
minimizando os prejuizos quando ocorram sinistros, catastrofes ou calamidades, incluindo os
imputaveis a guerra.”

No que diz respeito ao SNB, a respetiva Lei Organica, aprovada no Decreto-Lei n°418/80,
de 29 de Setembro, definiu-o como uma entidade com as atribuicdes genéricas de “orientagéo,
coordenacdo e fiscalizacio das atividades e servigos exercidos pelos corpos de bombeiros”, cuja
maioria destas eram e continuam a ser suportadas por Associacdes de Bombeiros Voluntérios,
criadas pela sociedade civil organizada e independentes do Estado.

No campo do socorro extra-hospitalar, apdés a Resolugdo do Conselho de Ministros
n°84/80, de 11 de Marco, inicia-se um trabalho de andlise e aprofundamento do Servico Nacional
de Ambulancias, estabelecido pelo Decreto-Lei n® 511/71, de 22 de Novembro, tendo como
objetivo criar um novo organismo que concretize o conceito de Sistema Integrado de Emergéncia
Médica, reconhecido como adequado para a elevagcdo da qualidade do socorro prestado as
populagBes. E neste contexto que através do Decreto-Lei n° 234/81, de 3 de Agosto, surge o
Instituto Nacional de Emergéncia Médica (INEM).

No ano seguinte, em Dezembro, o Decreto Regulamentar n°55/81 aclarou as
competéncias das diferentes entidades em relagdo aos incéndios florestais que até a altura
dependiam dos servicos florestais do Ministério da Agricultura. Segundo Lourenco (2006:62), os
Servigos Florestais do Estado passaram a responsabilizar-se apenas pela prevencao; os corpos
de Bombeiros passaram a responsabilizar-se pelo combate e rescaldo; os Municipios assumiram a
responsabilidade da protecdo civil municipal e da dinamizacdo das Comissdes Municipais
Especializadas em Fogos Florestais.

Sete anos apos a aprovacgdo da Lei Organica do SNB, a 20 de Junho € publicada a Lei n°®
21/ 87 que aprovou o Estatuto Social do Bombeiro, que mais tarde foi alterada pela Lei n°® 23/ 95,
de 18 de Agosto. Tendo por base esse diploma de 1987, a Liga dos Bombeiros criou o Fundo de

Protecdo Social do Bombeiro (Amaro, 2009).
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O Decreto-Lei n° 407/ 93, de 14 de Dezembro, estabeleceu o regime juridico dos corpos
de bombeiros, sendo criado também um novo Conselho Nacional dos Bombeiros Portugueses, um
Orgéo de caracter consultivo, liderado pelo Ministro da Administracao Interna (Amaro, 2009).

No periodo de 1980 a 1995, criaram-se 54 associacfes de bombeiros voluntarios e 8
corpos de bombeiros privativos (Santos, 1995, como citado em Amaro, 2009).

Na década de 90 é aprovada a Lei de Bases da Protecao Civil (Lei n® 113/ 91, de 29 de
Agosto) “definindo esta como uma ‘actividade desenvolvida pelo Estado e pelos cidadédos™
(Amaro, 2009, p. 86). Esta nova lei provocou uma mudanca na funcéo protegéo civil em Portugal,
devido ao facto de retirar o SNPC do ambito da legislacdo reguladora da Defesa Nacional,
conferindo-lhe um conceito doutrinario autbnomo e especifico (Amaro, 2009).

A Protecdo Civil passou a ser considerada, segundo o artigo 6.° da Lei 113/ 91, como
“permanente, multidisciplinar e plurisectorial, cabendo a todos os orgdos e departamentos do
Estado promover a sua execugéo de forma descentralizada’ (delegagoes distritatis)” (Amaro, 2009,
p. 86). No artigo 8.° (informacéo e formacédo dos cidad&os) refere-se que “os programas de ensino
nos seus diversos graus, incluirdo, naarea da formacao civica, matérias de Protecéo C lvil e auto

”

protecao” (Amaro, 2009, p. 86). No artigo 18.° (Agentes de Protecéo Civil), consideram-se “SNB,
Forgas de Seguranga. Forgas Armadas, Sistemas de Autoridade Maritima e Aeronautica, Instituto
Nacional de Emergéncia Médica. Especial dever de cooperacdo: Servicos e Associacdes de
Bombeiros™ (Amaro, 2009, p. 86).

No que diz respeito aos agentes de protecdo civil, o legislador caracterizou as suas

fungdes como “alerta, intervengao, apoio e socorro, de acordo com as suas atribuigdes proprias™
e actuando “sob a diregdo dos comandos ou chefias préprias™ (Amaro, 2009, p. 86).

Segundo (Caldeira, 2003, como citado em Amaro, 2009), a década de 90 também se
destacou pela revisdo de varios diplomas reguladores do Sistemas, sendo revistas as Leis
Organicas do SNPC, SNB e INEM, prevendo a necessidade de se proceder a uma analise
integrada e de conjunto do sistema e subsistemas de socorro em Portugal.

No ano de 1992, chegou-se a conclusdo que havia “...necessidade de promover a

restruturacdo do quadro em que € exercida a actividade pelos bombeiros, pela importancia

primordial e pelos valores e tradigdo de que s&o depositarios™ Santos (1995, como citado em
Amaro, 2009). O novo estatuto de bombeiro profissional foi aprovado pelo Decreto-Lei n.° 203/ 92
de 30 de Dezembro, alterado por retificacdo pela Lei n.° 52/ 93, de 14 de Julho (Amaro, 2009).

O Decreto-Lei n.° 203/ 93, de 3 de Junho, a Lei Organica do SNPC, & extremamente
importante, pois define a organizagcdo, as atribuicbes, as competéncias, o funcionamento, o
estatuto e as estruturas inspectivas dos servigos integrantes do SNPC, bem como a organica e
competéncias do mesmo (Amaro, 2009).

No ano de 1994, sobressai uma alteracdo a Lei Organica do SNB, com vista a sua
participagdo “numa associagdo de direcgdo privada sem fins lucrativos, entretanto fundada,

destinada a formacao técnica dos bombeiros, ou seja, a Escola Nacional de Bombeiros
20009, p. 88).

(Amaro,
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Segundo Caldeira (2003, como citado em Amaro, 2009), devido a inundagdes ocorridas no
Alentejo e no Algarve, no ano de 1997, o Governo em fungfes sentiu a necessidade de uma nova
abordagem em relacdo sistema de protecao civil, pois foram postas em causa a forma de atuagéo
e de coordenacdo dos servicos e agentes envolvidas nas operacfes de socorro as populacdes
afectadas. O Decreto-Lei n.° 73/ 97 de 3 de Abril, instituiu o “112” como o nimero nacional de
emergéncia, confiando-se ap Ministério da Administragdo Interna “a reformulagcdo e gestdo das

centrais de emergéncia” (Amaro, 2009). Tendo por base um diagnéstico de vulnerabilidade, o
Governo decidiu fundir os trés servicos do Ministério da Administracédo Interna (SNPC, SNB e
CNEFF) ligados a proteccdo das populagdes, num Unico servico, cujo objetivo passava por
“garantir uma coordenagéo operacional eficaz e eficiente em casi de acidente grave, catastrofe e
calamidade” (Amaro, 2009, p. 89). Para Caldeira (2003, como citado em (Amaro, 2009), esta
reforma falhou devido a incongruencias na matriz organizacional e funcional, devido ao
esqucimento por parte dos politicos, na altura em funcdes, de aspectos essenciais que 0s
arquitectos legislativos do Sistema de Socorro sempre tiveram presentes .

No ano de 1999, a “Reforma do Sistema” voltou ao dia a dia do poder politico, e no ano
2000, desenvolvido pelo Secretario de Estado, o Professor Carlos Zorrinho, responsavel pela
Protecéo Civil, surge o conceito de Sistema Nacional de Protecg8o e Socorro, unificado por dois
pilares institucionais, 0 SNPC e SNB e trés parceiros associativos ANMP, LBP e ANBP, cujas
principais linhas estratégicas passavam por um reforco do voluntariado; uma definicdo de
metodologias participadas e rigorosas de afetacao de recursos; implantar uma rede de emergéncia
e circulacdo rapida de informacdo e desenvolvimento de uma cultura de rede e
complementaridade de meios; atribuicdo a competéncia de prote¢cdo e socorro de um caracter
qualificante (Amaro, 2009). Contudo, estas linhas de ac&o estratégica definidas ndo representaram
projetos concretos dignos de nota.

Devido as elei¢es legislativas, em Abril de 2002, iniciou-se um novo ciclo politico e com
este a necessidade de uma nova abordagem em relacéo a problematica da reforma da Protecéo
Civil e dos Bombeiros, em sequéncia da publicacdo do Decreto-Lei n.° 49/ 2003 de 25 de Marco.
Este novo diploma criou o SNBPC, substituindo desta forma o SNB, o SNPC e o CNEEF. De

acordo cm este novo documento, era da responsabilidade dao SNBPC “prevenir os riscos
inerentes a situacdes de acidente, catdstrofe ou calamidade, bem como resolver os efeitos
decorrentes de tais situagfes, protegendo pessoas e bens™, e também “orientar, coordenar e
fiscalizar as atividades exercidas pelos corpos de bombeiros e todas as atividades de protecéo
civil e socorro” (Amaro, 2009, p. 92). O SNBPC passou a ser dirigido por um presidente e trés
vice-presidentes que tinham a tarefa de “orientar e dirigir a participacdo do SNBPC na actividade
da Escola Nacional de Bombeiros, no ambito da formagédo técnica do pessoal dos corpos de

bombeiros e dos agentes de protecéo civil’”, ao presidente também Ihe cabia “elaborar o plano

1]

anual de apoio as associagdes e corpos de bombeiros™. Este novo servigo passou a ser dividido
em servicos centrais e distritais (Amaro, 2009, p. 92).
O SNBPC passou a contar com dois servicos de apoio, o Gabinete de Inspecédo e o

Gabonete de Apoio ao Voluntariado, sendo este Ultimo uma novidade. Surgiu também a Divisao
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de Saude com o dever de “promover e desenvolver as acgbes necessarias a instalacdo e
funcionamento de um sistema destinado a vigilancia sanitaria do pessoal dos corpos de bombeiros

”

desde a sua admissdo ao quadro” (Amaro, 2009, p. 93). O SNBPC também era composto pela

Divisdo de Seguranga contra Incéndios com o dever de “propor medidas legislativas, efectuar
estudos, emitir pareceres, definir critérios de analise e elaborar planos de inspe¢do no ambito da
seguranga contra incéndios” (Amaro, 2009, p. 93).

O SNBPC passou por grandes periodos de instabilidade a nivel da sua organizagéo,
devido as demissbes e nomeacgdes continuas dos seus responsaveis, a instabilidade politica
existente no quadro do XVI Governo Constitucional e também a enorme desorientagdo no sector.

O diagnéstico elaborado pelo XVII Governo Constitucional, que entrou em funcbes a 12 de
Marco de 2005, revelou que a nivel de Seguranca Interna, os corpos de bombeiros necessitavam
de aumento do nivel de profissionalizacéo, de uma reviséo do sistema de financiamento e também
da aprovagdo de um plano de reequipamento. Em relacdo ao sistema de protecdo civil era
necessério reavaliar os termos da articulacdo entre a Protecéo Civil e os Bombeiros com o objetivo
de melhorar a coordenacao e operacionalidade. Em relacéo a prevencéo de incéndios florestais, o
objetivo passava por potencializar a Agéncia para a Prevencdo de Incéndios Florestais (APIF), no
entanto, ao contrario do que se esperava o Governo extinguiu a Agéncia para a Prevenc¢do de
Incéndios Florestais (Amaro, 2009).

Em 2006 realizou-se uma reestruturagdo ou “revolugéo tranquila do’” Sistema de Protecdo
de Socorro, com a Nova Lei de Bases de Protecdo Civil; Sistema Integrado de Operacdes e

Socorro (SIOPS); a substituicdo do SNBPC pela Autoridade Nacional de Protecdo Civil (ANPC);

Servigo Nacional
de Protecgio Civil

Fonte: Amaro (2009, p.108)

47



de Protecgao Civil Planeamento de Emergencia

Unidads de
R Unidads de Unidads de Unidats de Unidade da Unidads de
Humanos & SR Flaneamento Previzao da pald 80 Geetao Tecnica
Tecnologicos Rlscos & Alerta Violuniariado
Financalros
S

Fonte: ANPC, 2009, como citado em Amaro, 2009, p.108)

Direcgdo Nacional de Bombeiros

criacdo da Lei n°® 65/2007; aprovacao do Regime Juridico das Associacdes Humanitarias
de Bombeiros; aprovacdo do Regime Juridico dos Corpos de Bombeiros; aprovacdo do Regime
Juridico dos Bombeiros Portugueses, no territorio continental; criacdo do Grupo de Intervencéo de
Protecdo e Socorro (GIPS); criacdo da Companhia Especial de Bombeiros — Canarinhos e a
criacdo de Equipas de Intervencdo Permanente (EIP).

Sendo a atividade da Protecdo Civil, de acordo com os termos do n.° 2 do art.° 1.° da Lei
n.. 27/ 2006, de 3 de Julho, de “caracter permanente, multidisplinar e plurisectorial, cabendo a
todos os 6rgéos e depertamentos da Administragdo Puablica promover as condi¢des indispensaveis
a sua execucdo de forma descentralizada, sem prejuizo do apoio mutuo entre organismos e
entidades do mesmo nivel ou proveniente de niveis superiores™ (Amaro, 2009, p. 122), a sua
intervencdo envolve diversos agentes de protecdo civil e de socorro, pelos que estes tém de
complementar-se nas suas acoes e esforcos de forma a tornarem-se eficazes, o que obriga a que
toda a acao seja perfeita num determinado teatro de operacgdes.

Dependendo do tipo de ocorrencia, as aces de socorro estdo divididas em cinco grandes
grupos:

Combate a incéndios:

o Corpos de Bombeiros;
o GIPS da GNR;
e Urgéncia pré-hospitalar:
o INEM;
o Corpos de Bombeiros;
o Cruz Vermelha Portuguesa;
e Desencarceramento:
o Corpos de Bombeiros;
e Salvamento em grande Angulo:
o Corpos de Bombeiros;
e Socorro a Naufragos e buscas subaquaticas:

o Autoridade Maritima
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As sobreposicdes de muitas competéncias, obrigam a uma coordenacdo eficaz e ao
respeito pelo que esta determinado no Sistema Integrado de Operacdes de Protecdo e Socorro
(SIOPS), mas por vezes, a coordenacdo nem sempre se revela eficaz devido ao facto das
instituicbes em questdo terem culturas institucionais, natureza, experiéncias, estatutos e
disciplinas variadas. Foram definidos como Agentes da Protecdo Civil, pela Lei de Bases da
Protecéo Civil, artigo 46.°;

e Corpos de Bombeiros;

e Forcas de Seguranca;

e Forcas Armadas;

e Autoridades maritimas e aeronautica;

¢ Instituto Nacional de Emergéncia Médica (INEM) e demais servigos de salde;

e Sapadores florestais

Foi ainda definido no n.° 2 do mesmo artigo que a Cruz Vermelha Portuguesa iria
colaborar com os demais agentes, respeitando o seu estatuto proprio, funcdes de protecéo civil a
nivel de intervengéo, apoio, socorro e assisténcia sanitaria e social.

De acordo com a Lei n.° 27/ 2006, art.° 46, aos Agentes de Protecao Civil, ja referidos,
também Ihes compete cooperar com as seguintes entidades;

e Associa¢Bes Humanitarias de Bombeiros Voluntéarios;

e Servicos de Segurancga;

e |nstituto Nacional de Medicina Legal,

e Instituic6es de Seguranga Socal,

¢ Instituicdes com fins de socorro e de solidariedade;

¢ Organismos responsaveis pelas florestas, conservagdo da natureza, industria e
energia, transportes, comunicacdes, recursos hidricos e ambiente;

e Servicos de seguranca e socorro privativos das empresas publicas e privadas, dos
portos e aeroportos.

Todos os Agentes de Protecéo Civil tem as suas fun¢des bem defenidas.

Aos Corpos de Bombeiros cabem-lhes tarefas como, prevenir e combater os incéndios;
socorrer as populacdes em situacdes de incéndios, inundacgdes, desabamentos e acidentes;
socorrer naufragos e realizar também buscas subaquaticas; socorrer e transportar pessoas
acidentadas, doentes, incluindo a urgéncia pré-hospitalar, no ambito do sistema integrado de
emergéncia médica; emissdo de pareceres técnicos em relagdo a prevencdo e seguranca contra
riscos de incéndio e outros sinistros; participar em atividades de Protecao Civil, no que diz respeito
a exercicios especificos das suas fungdes; exercicios de atividades de formacao e sensibilizacao,
especialmente no que toca a incéndios e acidentes préximos da populacao; prestacéo de servicos
previstos nos regulamentos internos e demas legislacdo que possa ser aplicada. Cada corpo de
bombeiros tem definida a sua area de atuacdo, pela ANPC, de acordo com 0s seguintes

principios:
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e A area de atuacao de cada corpo de bombeiros é correspondente a do municipio
onde se inserem, caso seja o0 Unico existente;

e Caso existam varios corpos de bombeiros voluntarios no mesmo municipio, as
diferente areas de atuacdo correspondem a uma parcela geografica coincidente,
obrigatoriamente, com uma ou mais freguesias contiguas.

E de realgar também que se existirem varios corpos de bombeiros no mesmo municipio,
por exemplo, profissionais, mistos e voluntarios, a responsabilidade de atuacéo prioritaria e de
comando é do corpo de bombeiros profissionais, quando este ndo exista, cabe ao corpo de
bombeiros mistos (Amaro, 2009).

De acordo com a reportagem do Publico, do ano de 2013, do total dos bombeiros com o
respetivo vinculo laboral registado na ANPC, 87% s&o bombeiros voluntarios, como é

demonstrado na seguinte figura.
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Fonte: https://www.publico.pt/floresta-em-perigo/o-bombeiro

De salientar também que existem em Portugal 413 corporacdes de Bombeiros
Associativos, 17 corporacdes de Bombeiros Municipais, 7 corpora¢des de Bombeiros Sapadores e
13 corpora¢des de Bombeiros Privativos.

Em relacdo as For¢as de Seguranca, a GNR estéd incumbida de coordenar esfor¢os agdes
de prevencao, vigilancia, detecdo e fiscalizacao da floresta, diponibilizando a informacdo ao CNOS
E CDOS, através do seu oficial colocado nessas estruturas. A PSP e a GNR, durante os periodos
mais exigentes, exercem tarefas como condicionamento de acessos, circulacdo, e permanéncia de
pessoas e bens no interior das zonas afectadas; também executam tarefas de fiscalizagéo sobre o
uso de fogo, queima de sobrantes, fogueiras, e a utilizacdo de foguetes ou outros materiais

piroténicos. As Forcas Armadas, colaboram com a Protecdo Civil através da disponibilizacdo de
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meios humanos e materiais para atividades de patrulhamento, vigilancia e detencdo sob a
coordenacédo da GNR, ataque inicial, rescaldo e vigilancia ativa pés-incéndio; disponibilizacdo de
magquinas de rasto para combate indireto a incéndios; apoio logistico as forcas de combate em TO;
apoio na evacuacao das populacdes em perigo; disponibilizacao de infra-estruturas para operacao
de meios aéreos, nacionais ou estrangeiros; disponibilizacédo de dois helicépteros Alouette Il para
a coordenacdo de operacbes aéreas e transporte de pessoal; apoio a vigilancia e deteccdo de
incéndios sempre que forem realizadas miss@es regulares das Forcas Armadas; disponibilizacdo
de um Oficial de ligag@o ao CNOS e aos CDOS (Amaro, 2009).

No que diz respeito as Autoridades Maritimas, estas sdo requeridas pelo Centro de
Coordenacao de Busca e Salvamento Maritimo e também pelos seus orgao locais, as Capitanias
dos Portos, para coordenacdo e georeferenciacdo das agdes de “scooping” dos aerotanques
anfibios para reabasteciemnto em espacos jurisdicionais de Autoridade Maritima, com o objetivo
de assegurar que tudo decoore de forma segura (Amaro, 2009).

A Autoridade Aerondutica coopera com a ANPC, fazendo avalia¢Bes, fornecendo apoio
tecnico e controlo das aeronaves do dispositivo da Protecdo Civil, bem como no levantamento e
determinagdo operacional dos pontos de “scooping” associados as aeronaves anfibias e
helicépteros (Amaro, 2009).

Quer a Autoridade Maritima quer a Autoridade Aeronautica, dispdem, a pedido e sempre
gue seja necessario, um delegado que integre um dos Centros da Coordenag¢éo Operacional
Distrital ou participar em briefings do CDOS respetivo.

O Socorro Pré-Hospitalar (INEM), segundo o Decreto-Lei n.° 220/2007, de 29 de
Maio, é o agente de protec¢do civil a quem cabe coordenar o Sistema Integrado de Emergéncia
Médica (SIEM), que abrange toda as atividades de urgéncia/ emergéncia, nomeadamente,
segundo os termos do n.° 2 do art.° 3° do Decreto-Lei n-° 220/ 2007, o sistema de socorro pré-
hospitalar, as suas vertentes medicado e ndo medicado; transporte, recepcdo hospitalar e a
adequada referenciagdo do doente urgente/ emergente; referenciacdo e transporte de urgéncia/
emergéncia; recepcdo hospitalar e tratamento urgente/ emergente; formacdo em emergéncia
médica; planeamento civil e prevencéo; rede de telecomunica¢gfes de emergéncia médica. Além
detas tarefas relacionadas com o SIEM, ao INEM também corresponde, assegurar o atendimento,
triagem, aconselhamento das chamadas que |hes sejam encaminhadas pelo numero de
emergéncia 112, accionamento dos meios de socorro apropriados no ambito da emergéncia
médica, prestar socorro pré-hospitalar e proceder ao transporte para as unidades de saude
adequadas; promover a recepcdo e tratamento hospitalar adequado do urgente/ emergente;
promover a criacdo e correcta utilizacdo de carregadores integrados de urgéncia/ emergéncia
(“vias verdes”); promover a integracao coordenada dos servigcos de urgéncia/emergéncia no SIEM;
promover a correcta referenciacdo do doente urgente/ emergente; promover a adequacdo do
transporte inter-hospitalar do doente urgente/ emergente; promover a formacgéo e qualificacdo do
pessoal indispenséavel as accbes de emergéncia médica; assegurar a elaboracdo dos planos de
emergéncia/ catastrofe em colaboracdo com as administracBes regionais de salde e com a

ANPC; orientar a actuacdo coordenada dos agentes de salde nas situacdes de catastrofe ou
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calamidade, integrando a organizacdo definida em planos de emergéncia/ catastrofe. A legislacéo
ainda refere que no caso do transporte de doentes, a tarefa esta incubida ao INEM e as entidades
por este reconhecidas ou com as quais tenha acordos, como o caso dos Corpos de Bombeiros e
Cruz Vermelha Portuguesa (Amaro, 2009, p. 143).

De seguida sera apresentda a histéria do Corpo de Bombeiros Municipais de Viana do
Castelo, objeto de estudo do trabalho.
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3.2 - Historico e Caracteriza¢do dos Bombeiros Municipais de

Viana do Castelo

Para conhecer a histéria dos Bombeiros Municipais de Viana do Castelo, € necessario
recuar dois séculos no tempo.

Decorria 0 ano de 1780 quando a 22 de Marco, na vila de Viana, mais concretamente no
Paco da Camara, sob a presidéncia do juiz de fora e presenca dos vereadores e procuradores, se
propds quer a Nobreza quer ao Povo, o requerimento onde no qual se pedia a Rainha de Portugal,
D. Maria I, que esta cedesse dinheiro excedente dos impostos cobrados (sisas), para a construcéo
de uma bomba (Peixoto & da Cruz, 2005).

A constante inseguranca, exigia uma estratégia de prevencao o que obrigava a criagao de
novos meios ou melhoramento dos que ja existiam assim como a criagdo de recursos humanos
preparados para o combate aos incéndios (Peixoto & da Cruz, 2005).

Desta forma, a 24 de Margo de 1787, a Camara de Viana determina que Francisco da
Rocha fique a cargo do dinheiro arrecadado, resultante da Provisao, atribuindo-lhe desta forma a
responsabilidade dos custos da Bomba assim como os pagamentos aos oficiais da bomba. Na
sess@o de 9 de Junho foi proposta também constru¢do de uma bomba, com a ajuda de uma
porcéo do dinheiro proveniente das sisas, também sob a responsabilidade de Francisco da Rocha
Franco (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 30 de Julho de 1788, dada a sua competéncia, José Anténio Alves Rellogoeiro é
nomeado Capitdo da Bomba, tendo como fungBes a manutencdo da bomba. Também foi
decretado que num domingo de cada més, todos os oficiais da companhia, assim como todos os
trabalhadores a ela ligados, realizassem exercicios de preparacao (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 8 de julho de 1789, José Antonio Gongalves Lemos é nomeado Capitdao da Bomba visto
reunir melhores condi¢fes que o seu antecessor (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na reunido decorrida a 2 de Marco de 1791, decidiu-se adquirir mais material para o
combate aos incéndios, de forma a melhorar a prestagéo de servicos, visto que era uma prioridade
face as dificuldades que se tinham sentido em dois fogos recentes a data (Peixoto & da Cruz,
2005).

Em 1972, mais concretamente no dia 1 de Setembro, um grande conjunto de pessoas foi
nomeado para o servico da Bomba, ficando desta forma isentos dos aquartelamentos militares e
dos cargos dos Concelho, que até a data estavam sujeitos. Contudo, passam a estar obrigados a
participar nos exercicios propostos pelo seu Capitdo, assim como nas situacdes de catastrofe,
sendo que a falha destes deveres estavam sujeitas a uma pena impostas pelo Senado (Peixoto &
da Cruz, 2005).

Ter todo o material operacional para o combate aos incéndios, assim como uma nova
mentalidade face a estes, era uma grande exigéncia. Como tal, a 9 de Dezembro de 1795, a
Cémara deliberou que todo o material danificado em incéndios anteriores fosse consertado
(Peixoto & da Cruz, 2005).
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Dado o falecimento de José Anténio Gongalves Lemos, a 2 de Dezembro de 1820 é
nomeado para Capitdo da Bomba Nicolau Mansilha, novo responsavel pela Bomba e seus
utensilios (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 11 de Marco de 1843, a Camara propde ao Congresso Nacional a atribuicdo aos
soldados da Companhia da Bomba dos Incéndios, os mesmos privilégios que foram concedidos
pela Camara Municipal de Vila Nova de Gaia (Peixoto & da Cruz, 2005).

Dada a ndo obtencdo de resposta para esta peticdo, a organizacdo da Companhia da
Bomba foi-se degradando devido a saida dos seus empregados por falta de privilégios (Peixoto &
da Cruz, 2005).

A 11 de Setembro de 1852, os vereadores voltam a mostrar a sua preocupacédo face ao
servico de incéndios, dada a situacdo em que o estado da bomba se encontra e devido a falta de
uma pessoa preparada para avaliar a manutencéo a efetuar nesta, o0 Mestre Carpinteiro Anténio
Martins de Couto Vianna é encarregue de ir ao Porto examinar as Bombas da cidade, assim como
quaisquer outras modernizagfes, consultando os competentes sobre a possibilidade e custos dos
concertos necessarios. Nesta mesma sessdo € deliberada a cessacao de funcdes de Alexandre
José da Silva, Capitdo da Bomba a data (Peixoto & da Cruz, 2005).

No ano econémico de 1853-1854, sdo gastos 460 mil reis na compra de uma nova bomba,
munida de escada, saco de salvagdo e outros apetreches, para socorrer aos incéndios através do
novo sistema adotado por Lisboa (Peixoto & da Cruz, 2005).

Balthasar Martins Branco € nomeado para caneiro dos aquedutos, chafarizes e tanques
pertencentes ao municipio, no dia 18 de Marco de 1854, passando a estar entre as suas
obrigacdes, a sua presenca em locais de incéndio de forma a obedecer as ordens dadas pelo
Diretor da Bomba em relacdo a agua, ficando com lugar assegurado na Companhia da Bomba
quando esta se organizasse (Peixoto & da Cruz, 2005).

Devido aos custos anuais com o aluguer de espacos para guardar os equipamentos de
combate ao fogo, a necessidade de um espaco maior para acolher o equipamento e juntando-se a
falta de uma instalagdo efetiva de uma estrutura especifica contra incéndios, a Camara decidiu
construir um armazém para arrecadacéo das Bombas para incéndios (Peixoto & da Cruz, 2005).

Numa primeira fase pensou-se em construir o armazém junto ao local da cadeia, mas o
Governador Civil, Gaspar d’Azevedo Araujo e Gama, numa carta datada a 19 de Abril de 1855,
rejeitou essa possibilidade por entender que o edificio da Camara e da Cadeia deveriam ficar
isolados, podendo contudo, a Camara, construir o edificio noutro local ou entdo efetuar a compra
de um edificio ja construido (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na sessdo de 21 de Junho de 1856, o presidente Manoel Félix Mancio da Costa Barros,
informa, a cedéncia por parte do Rei D. Pedro V a cedéncia de uma bomba para combater os
fogos da cidade (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na sessé@o de 18 de Abril de 1860, foi apresentado o Orcamento Municipal para o ano
econdmico 1860-1861, neste documento estava contemplada a Organizacdo de uma Companhia
da Bomba (Peixoto & da Cruz, 2005).
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A Companhia da Bomba seria composta por um Chefe, dois Cabos e oito Bombeiros, um
Cabo e quatro Bombeiros residiriam na freguesia de Sta. Maria Maior e o outro Cabo com o0s
outros quatro Bombeiros residiriam na freguesia de Monserrate. O Chefe ficaria encarregue da
Bomba e do resto dos utensilios, de realizar os exercicios com os seus subordinados e reuni-los
ao primeiro sinal de incéndio. Os Cabos estavam encarregues de reunir as esquadras para 0s
exercicios mensais e para os primeiros sinais ou avisos de incéndio, conduzi-las ao sitio do
incéndio, segundo as ordens do Chefe e leva-las para a Casa das Bombas. Aos Bombeiros
competia-lhes reunirem-se com os Cabos para realizar os exercicios mensais, reunirem-se no
ponto indicado ao primeiro sinal ou aviso de incéndio, marchar com os Cabos até a Casa das
Bombas e dali correr com elas até ao local do fogo, onde passariam a cumprir todas as ordens dos
Chefes. Em situacdo de incéndio, os Vigias municipais fazem parte da Companhia das Bombas,
sendo obrigados a apresentarem-se ao primeiro sinal de incéndio. A Companhia da Bomba seria
fardada pela Camara. Qualquer membro da Companhia da Bomba que ndo se apresentasse na
Casa da Bomba, ao primeiro sinal de incéndio, seria demitido perdendo também o direito ao
ordenado vencido (Peixoto & da Cruz, 2005).

O Cdbdigo Administrativo de Anténio Rodrigues Sampaio aborda véarios pontos

“

interessantes, atribui as Camaras o dever de, “...conceder pensbées aos bombeiros que se
impossibilitarem de trabalhar por desastre sofrido no servico dos incéndios, devendo cessar a
pensdo quando cesse a impossibilidade.... Organisar servi¢cos ordinarios ou extraordinérios para
extingcdo dos incéndios, e para prevenir ou atenuar os males resultantes de quaisquer calamidades

”

publicas...”. Por outro lado, a autoridade policial do concelho, passa a estar encarregue das
posicdes a tomar em relagdo a “...limpeza das chaminés e fornos, e o servigo para a extingdo de
incéndios, e contra inundagédes...” (Peixoto & da Cruz, 2005, p. 41).

A 18 de Janeiro de 1882, Anténio de Matos Matrtins, vereador do pelouro, prop&e a criagdo
do cargo Inspetor de Incéndios, de forma a assumir a dire¢cdo superior do servi¢o, em situacao de
incéndio em que as duas companhias (companhia de incéndios municipal e companhia de
bombeiros voluntarios) estejam a operar juntas. Jodo José Pereira Dias, Capitdo de engenheiros e
também Comandante da Real Associacdo Humanitaria dos Bombeiros Voluntarios de Viana do
Castelo, assumiria 0 cargo depois de conhecer as suas atribuicdes e deveres (Peixoto & da Cruz,
2005).

Em 1898, sdo colocadas em varios pontos da cidade, caixas de ferro adequadas para dar
0s sinais de alarme em caso de incéndio. A cidade por esta altura, j& estava dividida em seis areas
e cada area tinha o seu alarme de incéndio, através de badaladas diferentes (Peixoto & da Cruz,

2005).
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Fonte: (Peixoto & Cruz, 2005, p. 47)

O Codigo Administrativo, aprovado no dia 21 de Junho de 1900, conforme os anteriores,
concede as Camaras Municipais a responsabilidade de tomar decisdes a respeito da organizacao
de servicos para a extingdo de incéndios, prevencdo ou atenuacdo dos males causados por
calamidades publicas e de assegurar posturas e regulamentos no que toca a limpeza das
chaminés e fornos, para o servigo de extincdo de incéndios e contra inundagfes. Ao administrador

@,

do concelho competia-lhe “providenciar para protec¢do e seguranca das pessoas e cousas nos
casos de incéndio, inundacgbes, naufragios, calamidade publica e similhantes, promovendo a
prestagéo e distribuicdo de socorros...” (Peixoto & da Cruz, 2005, pp. 48, 49).

Anténio Adelino de Magalhdes Moutinho, nomeado Inspetor de Incéndios no dia 1 de
Agosto de 1906, realizou um relatério pormenorizado em que comparava 0S recursos e
organizagdo dos Bombeiros de Viana do Castelo com os Bombeiros Municipais do Porto, Coimbra
e Figueira da Foz, que tinha visitado. A 20 de Marco de 1907, a Camara Municipal analisa o
documento e nele pode constatar que o modus operandi do servico era antiquado em relacdo aos
servicos das outras corporagfes e que o material existente era insuficiente, fraco e maior parte
dele de dificil tracdo o que comprometia a eficicia do servigo (Peixoto & da Cruz, 2005).

No relatério ainda constam algumas propostas, entre elas, a criagdo de duas estacdes
secundarias, sendo a principal a ja existente, melhoria dos salarios para os bombeiros,
estruturagdo da organizagao e respetivos salarios, alteragdo do nome da corporagéo para “Corpo
Municipal de Salvagéo Publica de Vianna” (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na reunido efetuada a 3 de Julho de 1908 decidiu-se que a Companhia de Incéndios
passaria a chamar-se “Corpo Municipal de Salvagdo Publica de Vianna do Castello” (Peixoto & da
Cruz, 2005).

A 28 de Agosto de 1908, é apresentado o Regulamento do Corpo Municipal de Salvacao
Publica de Vianna do Castello, numa sesséao ordinaria (Peixoto & da Cruz, 2005).

No dia 1 de Marco de 1922, por decisdo unanime, a Camara rejeitou a extingao do Corpo

Municipal de Salvacdo Publica assim como a aquisicdo do material desta corporacdo pelos
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Bombeiros Voluntarios e a atribuicdo de um subsidio inferior aos gastos que despendia aquele
servico (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 2 de Marco, a Comissdo Executiva decidiu colocar em concurso o lugar de apontador-
amanuense das Obras Publicas Municipais, tendo a obrigacao de exercer o cargo de Comandante
do Corpo Municipal de Salvacao Publica, sendo nomeado para esse posto, a 22 de Junho, José
Fernandes de Sousa (Peixoto & da Cruz, 2005).

Embora o Regulamento Geral do Corpo Municipal de Salvagao Publica indicasse que a
corporagdo era composta por oito esquadras, duas por cada seccdo (quatro), sendo que cada
esquadra era formada por seis bombeiros e um chefe, em 1923 era notério a falta de pessoal
existindo somente duas sec¢cBes com quatro esquadras, fazendo um total de vinte e quatro
bombeiros e quatro chefes, para piorar a situacdo, muitos dos elementos em ativo ja se
encontravam limitados pela idade ou por doenca o que lhes diminuia a sua capacidade de acao e
por sua vez a prépria acdo da corporagdo. Com este panorama, o Inspetor de Incéndios vé-se
obrigado a propor a elaboracdo de uma esquadra de reserva (aprovada pela Camara na reunido
de 20 de Junho) (Peixoto & da Cruz, 2005).

O Inspetor de Incéndios, no dia 13 de Fevereiro de 1926, da a conhecer as necessidades
que os servicos de incéndios sentem ndo sé ao nivel de infraestruturas e suas modificacbes e
melhoramentos assim como também a nivel do equipamento (Peixoto & da Cruz, 2005).

Apbs analise destes factos, a Comissédo Executiva reconheceu a necessidade de o Corpo
Nacional de Salvagdo Publica passar a ter um novo quartel, tendo como hip6tese a construcao de
um novo edificio, para isso destinado, na Nova Avenida, a atual Avenida dos Combatentes da
Grande Guerra (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 25 de Novembro do mesmo ano, o Corpo Municipal de Salvagéo Publica é considerado
Socio Benemérito pelos Bombeiros Voluntarios, dada a lealdade e camaradagem demonstrado por
este nos momentos mais dolorosos (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na sessdo de 19 de Abril do ano de 1933, a Comissdo Administrativa adota um novo
Regulamento dos Servigos de Incéndios (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na sessdo preparatéria de 11 de Setembro do mesmo ano da Comissao Administrativa,
Anténio Inacio Maciel, vereador do pelouro de incéndios, propds a cedéncia de duas bombas as
freguesias de Lanheses e de Vila de Punhe, sendo as respetivas Juntas responsaveis por estas
(Peixoto & da Cruz, 2005).

O projeto do edificio dos Servicos Municipalizados e de Incéndios, da autoria dos
arquitetos Rogério de Azevedo e Baltazar de Castro, foi apresentado na sesséo ordinaria de 13 de
Fevereiro de 1935 (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 18 de Dezembro, é analisada, pela Camara, a proposta do Inspetor de Incéndios sobre
a elaborac&o de um servigo permanente de incéndios, considerando-o de grande utilidade para a
seguranca publica, solicitando que no préximo orcamento fosse bem ponderado (Peixoto & da
Cruz, 2005).

Na sesséo ordinaria de 18 de Marco de 1936, o Presidente da Camara, Dr. José Anténio

de Matos, profere a seguinte intervencao:
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Fazendo no dia 22 do corrente 156 anos que o Senado desta Cémara
Municipal deliberara adquirir uma bomba, iniciando assim o servico contra
incéndios, o qual dai a pouco funcionava sob a denominagdo de Companhia da
Bomba, mais tarde passando a chamar-se Corpo Municipal de Salvacéo
Pdblica e remodelando-se em 1933 sob o nome de Corpo de Bombeiros
Municipais e tendo este resolver a passagem de tal efeméride, entendo que
esta Comissdo Administrativa ndo podia alhear-se de tao acertada
comemoracédo, proponho que a Camara nela colabore, ndo sé concedendo-lhe
uma verba para as respectivas despesas, como procurando obter do Governo
um galarddo que honrasse o mesmo Corpo, pois s&o incontaveis os seus bons
servicos ao Municipio durante o largo periodo da sua existéncia. (Peixoto & da
Cruz, 2005, p. 128).

A 22 de Julho de 1936, a Comissdo Administrativa aprova um voto de louvor a alguns
Chefes e Bombeiros, na sequéncia do bom desempenho prestado no V Congresso da Liga dos
Bombeiros Portugueses realizado em Espinho de 9 a 13 de Julho (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 14 de Julho de 1937 é permitida a aquisicdo do estandarte representativo do Corpo de
Bombeiros Municipais, constituido por, ao centro o escudo das armas da cidade, fundo amarelo,
corddo e bordas de cor preta, legenda a identificar a Corporagéo e haste metalica encimada por
um distintivo da corporacéo (Peixoto & da Cruz, 2005).

O Regulamento do Servico do Piquete Noturno do Corpo de Bombeiros Municipais foi
aprovado no dia 13 de Abril de 1938 (Peixoto & da Cruz, 2005).

Dado a performance revelada dos Bombeiros nos incéndios das reparticbes e o de S.
Vicente, o vereador Dr. José de Alpuim de Agorreta de Sé& Coutinho, na reunido ordinaria de 13 de
Julho de 1938, considera necessario tomar medidas urgentes de forma a tornar mais eficiente o
servico prestado pelas duas corpora¢c@es de bombeiros da cidade. Aborda a ineficiéncia do alarme
de incéndio, que por ndo estar regulamentado se torna incomodo, refere que o piquete noturno
dos bombeiros municipais quicd ndo consiga resolver o problema de um ataque a tempo para
evitar a propagagcdo de um incéndio, aborda a aquisicdo de mais material para o combate aos
incéndios, dado que esse problema & abordado no relatério do Comandante dos Bombeiros
Municipais, na sesséo de 6 de Julho, aborda também a necessidade de uma estreita cooperagéo
entre as duas corporacdes da cidade para melhorar 0s servicos assim como também a
necessidade de organizar os servi¢os de incéndios, da mesma forma que Lisboa e Porto, com um
Comando especial e de efetiva disciplina (Peixoto & da Cruz, 2005).

Para atingir estas metas o0 mesmo propde que sob a orientacdo do vereador do pelouro
dos incéndios, o Inspetor de Incéndios e 0 Comandante dos Bombeiros Voluntarios se reinam de
forma a analisarem o servico de incéndios em Viana, de forma a poder colmatar as deficiéncias do
servigo prestado (Peixoto & da Cruz, 2005).

O Regulamento do Servigo de Incéndios sofre alteragdes na reunido ordinéria de 21 de
Setembro de 1938 (Peixoto & da Cruz, 2005).
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A 29 de Maio de 1946, o Comandante dos Bombeiros solicita a criagdo de uma postura
proibitiva que evite o agrupamento de pessoas frente a portas dos Quartéis da Corporagdo de
Bombeiros de forma a evitar desastres nos quais os comandos nao poderiam ser
responsabilizados (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 25 de Setembro de 1946 o Imposto para o Servico de Incéndio, é objeto de estudo do
vice-presidente José Maria Pereira de Castro, sendo aprovado de forma a diminuir este encargo
da Camara, sendo que este so iria incidir sobre os proprietarios de prédios ou estabelecimentos
que ndo estivessem convenientemente no seguro contra o risco de incéndios (Peixoto & da Cruz,
2005).

O Comando de Corpo de Bombeiros Municipais através de um oficio, apresentado em 6
de Julho de 1949, da a conhecer a situacdo precaria em que se encontram algumas casas do
centro da cidade, constituindo um grande perigo para a Seguranca Publica, no qual a Cémara
aconselhou transmitir esses problemas a Junta Central das Casas dos Pescadores e Diregdo-
Geral dos Servigos de Urbanizacdo (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na reunido ordinaria ocorrida a 16 de Agosto de 1949, Dr. Joaquim Proenca, Presidente
da Céamara, foca os problemas graves que necessitam de uma solucdo urgente, assim como
aborda o projeto da constru¢do do novo quartel, situado no Cais Novo, margem esquerda do Rio
Lima, para o Batalhdo de Cacadores (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na reunido efetuada a 23 de Janeiro de 1952, a Reparticdo de Obras € incumbida de
realizar o estudo e elaboracdo do projeto para a constru¢cdo de um quartel para os Bombeiros
Municipais (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 2 de Outubro de 1952, o Tenente César Pinto de Amorim é nomeado Comandante dos
Bombeiros Municipais, na mesma reunido é ainda abordada a criacdo de setores rurais de
incéndio nas freguesias de Portuzelo e Anha, ficando estas sob a responsabilidade das respetivas
Casas do Povo (Peixoto & da Cruz, 2005).

César Pinto de Amorim, no dia 30 de Junho de 1954, pede a aceitacdo do Regulamento
de Servico Interno e Atribuicbes e Deveres do Pessoal dos Bombeiros Municipais de Viana do
Castelo, regulamento este que estabelecia a disciplina, alargava as iniciativas e exigia
responsabilidades (Peixoto & da Cruz, 2005).

A Reparticdo de Obras foi incumbida, a 17 de Fevereiro de 1955, de realizar um estudo
sobre a possibilidade de construcdo de instalagBes provisérias, destinadas ao Quartel dos
Bombeiros Municipais na Rua General Luis do Rego, hum terreno que a Camara possuia (Peixoto
& da Cruz, 2005).

Na reunidao de 17 de Novembro de 1955, o Presidente Dr. José Gongalves de Araujo
Novo, afirmou que era necessario e urgente avancar para a construgdo de um edificio onde de
forma adequada se pudesse instalar o Quartel dos Bombeiros Municipais, tendo a Cémara
aprovado por unanimidade (Peixoto & da Cruz, 2005).

Na sessé@o de 12 de Maio de 1958, é analisado o projeto, elaborado pelo Eng.° Ant6nio
Ferreira Lemos, sobre as novas instalacbes para os Servicos Municipalizados, Seccédo e

Tesouraria de Financas e Bombeiros Municipais (Peixoto & da Cruz, 2005).
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A 23 de Junho, do mesmo ano, é aceite por unanimidade o Regulamento Interno do Corpo
de Bombeiros Municipais de Viana do Castelo (Peixoto & da Cruz, 2005).

A 15 de Julho de 1970 surge o cargo de ajudante de comando sendo nomeado, a 14 de
Outubro, para ocupacédo deste, Julio Carneiro de Sousa Martins que no ano seguinte, mais
concretamente a 3 de Fevereiro, se deslocaria ao Batalhdo de Sapadores Bombeiros do Porto
com o intuito de atualizar-se nas técnicas modernas de combate a incéndios (Peixoto & da Cruz,
2005).

A 29 de Fevereiro de 1972 deliberou-se criar uma linha telefénica privativa entre os
Bombeiros Municipais e os Bombeiros Voluntarios. A empresa Electro Minho realizou a instalagéo
de emissores-recetores quer no quartel quer nas viaturas, esta medida contribuiu de forma
vantajosa para a eficiéncia dos servicos dos Bombeiros Municipais (Peixoto & da Cruz, 2005).

Por considerar que o servico prestado, por parte do Corpo dos Bombeiros Municipais, nao
era aceitavel, o vereador do pelouro dirige-se ao Presidente da Camara, Eng.°. Alberto dos Reis
Faria, para que este tomasse medidas que invertessem a situagdo, como por exemplo alterar o
regime em vigéncia para um regime profissional de forma a poder ser exigida a devida eficiéncia
(Peixoto & da Cruz, 2005).

Anténio Marques da Silva Marta, Presidente da Comissdo Administrativa, propde na
reunido ordinaria de 11 de Setembro de 1975, que se registe em ata a consideragdo que o 6rgéo
administrativo tem pelo esforco despendido quer pelos Bombeiros Municipais quer pelos
Voluntarios no combate as chamas, maior parte das vezes de origem criminosa, lendo ainda uma
carta, da Comissdo de Delegados dos Trabalhadores, que propunha um voto de louvor aos
Bombeiros Municipais pelo esfor¢o feito em servico (Peixoto & da Cruz, 2005).

Perante a inexisténcia de um corpo ativo nos Bombeiros Municipais que garantisse um
servico permanente durante as 24h do dia, além dos graves inconvenientes que dai resultam,
realca, na reunido ordinéria de 18 de Abril, realgca que pelo decreto-lei n°76/77, de 1 de Margo, que
fixa categorias do pessoal da administracéo local e regional, regulamenta e reestrutura a atividade
dos Corpos de Bombeiros Municipais, se podem encontrar solu¢des para o problema com que se
depararam. Atendendo que competia as autarquias manter o bom servico dos corpos de
bombeiros; a eficiéncia dos corpos de bombeiros ndo ser compativel com o regime voluntariado e
o fato de ser injusto e desumano o esfor¢co exigido aos bombeiros, depois de um dia intenso de
trabalho profissional, fazerem cerca de duzentas horas de trabalho suplementar no Corpo de
Bombeiros, é proposta a criagdo de Quadro de Bombeiros, a tempo completo (Peixoto & da Cruz,
2005).

Na reunido de 31 de Janeiro de 1978, foi decidido por unanimidade, a cedéncia de
diuturnidades aos Bombeiros Municipais, nos termos legalmente instituidos (Peixoto & da Cruz,
2005).

Dada a localizacdo e condi¢Bes do quartel dos bombeiros, a 21 de Outubro de 1986, o
vereador Celso Rodrigues propde a construcdo, a muito curto prazo, num terreno adequado, de
um quartel para a Corporagdo Municipal de Bombeiros, proposta esta que foi aceite por
unanimidade (Peixoto & da Cruz, 2005).
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A 10 de Outubro de 1989, o executivo delibera, de forma unanime, aprovar a localizagédo
do quartel dos Bombeiros Municipais, hum terreno perto da capela de S. Vicente a norte da
Estrada Nacional 202. O anteprojeto viria ser autorizado a 21 de Novembro (Peixoto & da Cruz,
2005).

Em 1990, o Corpo Municipal de Bombeiros era composto por 25 elementos profissionais e
15 semiprofissionais (Peixoto & da Cruz, 2005).

No dia 20 de Agosto de 1999, é inaugurado formalmente, pelo Primeiro-ministro Eng.°.
Antonio Guterres, o novo Quartel dos Bombeiros Municipais — Centro de Protecéo Civil de Viana
do Castelo, concretizando-se desta forma o sonho vianense que ja durava algumas décadas
(Peixoto & da Cruz, 2005).

A 13 de Abril de 2002 surge o Decreto-Lei n°® 106/2002, estabelecendo o estatuto pessoal
dos bombeiros profissionais da administracao local, alternado o nivel habilitacional de ingresso
nas carreiras para o 9° ano de escolaridade, de forma a haver uma valorizagdo dos recursos
humanos (Peixoto & da Cruz, 2005).

No ano de 2011/2012 d&-se a entrada de uma nova recruta, um novo grupo de bombeiros
composto por catorze homens e uma mulher, o primeiro elemento feminino da historia dos
bombeiros municipais.

Atualmente, o Corpo de Bombeiros Municipais de Viana do Castelo é constituido por
quatro equipas de acéo, a equipa Alfa, a equipa Bravo, a equipa Charlie e a equipa Delta. Cada
uma destas equipas tem um chefe, que responde a um chefe superior. Acima deste chefe superior
estd o Comandante, contudo quem tem o controlo total sobre os Bombeiros Municipais é o
Presidente da Camara, medida imposta pela legislacdo em vigor e colocada em pratica pelo antigo
Presidente da Camara de Viana do Castelo, Dr. Defensor Moura aquando a sua tomada de posse

e que ainda hoje esta em vigor com o atual Presidente da Camara Dr. José Maria Costa.
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Atualmente, os Bombeiros Municipais de Viana do Castelo, possuem uma boa relacdo
com os Bombeiros Voluntarios. Sempre que ocorre uma situacdo de flagelo os Bombeiros
Municipais tém a obrigacdo de apresentar-se no local ou locais do infortinio, j& os Bombeiros
Voluntérios apresentam-se sempre a menos que ndo tenham elementos disponiveis no momento
da ocorréncia. No que respeita ao material de trabalho, as corpora¢es disponibilizam os seus
recursos, sempre que necessario por impedimento de uma delas, como por exemplo a inspegao

de viaturas impedir o uso operacional destas.

62



Capitulo IV - Metodologia

Para a realizacdo deste estudo foi aplicada uma metodologia quantitativa através da
utilizacdo de inquéritos.

O primeiro passo consistiu na recolha de material bibliografico através de uma abordagem
gualitativa — analitica, comparativa, devido ao facto de a revisdo bibliografica ser um dos
processos mais importantes pois “Todo o trabalho de investigagdo se inscreve num continuum e
pode ser situado dentro de, ou em relacdo a, correntes de pensamento que o precedem e o
influenciam. E, portanto, normal que um investigador tome conhecimento dos trabalhos anteriores
gue se debrucam sobre objectos comparaveis e que explicite 0 que aproxima ou distingue o seu
trabalho destas correntes de pensamento” (Quivy & Campenhoudt, 1995, p. 50).

O segundo passo consistiu na construgdo do inquérito por questionario, tendo estes a

finalidade de colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo de uma
populagdo, uma série de perguntas relativas a sua situagdo social, profissional ou familiar, as suas
opinides, a sua atitude em relagdo a opgbes ou a questdes humanas e sociais, as suas
expectativas, ao seu nivel de conhecimento ou de consciéncia de um acontecimento ou de um
problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse aos investigadores (Quivy &
Campenhoudt, 1992, p. 190). Devido ao facto de o inquérito de administracédo direta ser de pouca

“

confianga “... dado que as perguntas sdo muitas vezes mal interpretadas e que o numero de
respostas € geralmente demasiado fraco.” (idem, p. 190), o inquérito utilizado foi de administragdo
indireta, sendo o inquiridor que “... o completa a partir das respostas que lhe sdo fornecidas pelo
inquirido.” (Ibidem, p. 190). O objetivo do uso deste instrumento consiste em verificar se existem
diferencas significativas nos estilos de gestéo de conflitos em fungdo das varidveis demogréficas e
profissionais selecionadas — idade, género, habilitacdes académicas, tipo de horario, vinculo
laboral, gosto em exercer fun¢des na organizacdo, razdo para trabalhar na organizacéo, formacéo,
funcBes de gestéo/ chefia, classificacao da chefia.

O inquérito criado é composto por oito partes.

Na primeira parte € feita uma caracterizacdo demografica com o objetivo de poder
recolher algumas informacg6es sobre as pessoas que fazem parte da organizacao.

Num segundo momento é avaliado o vinculo que os inquiridos possuem para com a
organizacéo.

De seguida avalia-se 0 gosto que os profissionais tém pela area e a sua satisfacdo em
relacdo a aspetos da organizagéo para a qual trabalham.

Na quarta parte do inquérito procuram-se encontrar as causas que afetam o
comportamento do inquirido em relagéo aos seus colegas.

Posteriormente averiguam-se as razdes que originam conflitos dentro da organizacéo.

Na sexta parte do trabalho, classificam-se os conflitos quanto a sua percegédo em relagao
as partes envolvidas, quanto aos niveis que estes atingem em relacdo a postura dos

intervenientes e também quanto as suas dimensdes.
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De seguida, avaliam-se as abordagens quer do chefe, quer do colaborador, em situagéo
de conflito.

Por fim na Ultima parte avaliam-se as estratégias quer do chefe, quer do colaborador, em
situacao de conflito.

De seguida foi aplicado o inquérito a amostra, consistindo numa acdo adequada para se
obter “... o conhecimento de uma populagao enquanto tal: as suas condigdes e modos de vida, os
seus comportamentos, 0s seus valores ou as suas opinides. A analise de um fenémeno social que
se julga poder apreender melhor a partir de informacdes relativas aos individuos da populacdo em
guestdo. De uma maneira geral, 0s casos em que é necessario interrogar um grande nimero de
pessoas € em que se pde um problema de representatividade.” (idem ibidem, p. 191). Uma das

principais vantagens é “... a possibilidade de quantificar uma multiplicidade de dados e de
proceder, por conseguinte, a numerosas analises de correlagdo.” (idem ibidem, p. 191).

Apb6s os inquéritos serem preenchidos, passou-se ao tratamento e analise dos dados,
recorrendo ao programa SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), sendo este um passo
importante na realizagdo deste estudo visto que “Os dados recolhidos por um inquérito por
questionario, em que um grande numero de respostas sao pré-codificadas, ndo tém significado em
si mesmas. S6 podem, portanto, ser Gteis no &mbito de um tratamento quantitativo que permita
comparar as respostas globais de diferentes categorias sociais e analisar as correlacdes entre

variaveis.” (idem ibidem, p. 192).
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Capitulo V - Analise e Interpretac¢do de Dados

5.1 - Pré Teste

O pré teste consiste num passo muito importante para a realizacdo de qualquer trabalho,
através dele podemos verificar a fiabilidade do instrumento usado para atingir as conclusfes sobre
0 estudo efetuado.

De forma a validar o inquérito, usado nesta dissertacéo, este foi aplicado numa amostra de
20 pessoas pertencentes a organizagdo dos Bombeiros Voluntarios de Viana do Castelo (cf.
Apéndice Il — Inquérito Pré-Teste p. 98).

O parametro utilizado para avaliar a confiabilidade do inquérito foi o coeficiente alfa de
Cronbach. Segundo (Hair Junior et al., 2005, como citado em Matthiensen, 2011) a confiabilidade
consiste na consisténcia do grau de um conjunto de indicadores de um construto, isto é, uma
variavel latente que pode ser definida em termos teéricos, mas ndo pode ser medida diretamente
ou sem erro, sendo esta representada por um ou mais indicadores.

O coeficiente alfa de Cronbach avalia a consisténcia interna dos questionarios, ou seja,
avalia a proporcionalidade da variabilidade nas respostas, resultante das diversas opinides dos
inquiridos, o valor deste parametro varia de 0 a 1.0 sendo que quanto mais préximo de 1.0 se
encontrar maior serd a confiabilidade (Pestana & Gageiro, 2008). Estes autores apresentam-nos a
seguinte escala para a classificagdo da consisténcia interna:

Classificacdo da Consisténcia Interna
Alfa superior a 0,9 Muito Boa
Alfa entre 0,8 € 0,9 Boa
Alfa entre 0,7 € 0,8 Razoavel
Alfa entre 0,6 € 0,7 Fraca

Alfa inferior a 0,6 Inadmissivel
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De seguida serdo apresentados os resultados obtidos do Alpha de Cronbach nas

respetivas questdes avaliadas:

Questdo | Alpha de Cronbach
15.1 0,921
15.2 0,869
16.1 0,963
16.2 0,926

Como tal podemos verificar que as questes 15.1, 16.1, 16.2 apresentam uma
consisténcia interna “Muito Boa” e a questdo 15.2 uma consisténcia interna “Boa”.
Validado o inquérito, este foi aplicado na organizacdo escolhida para o estudo, os

Bombeiros Municipais de Viana do Castelo, cujos resultados serdo analisados de seguida.
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5.2 - Analise de Resultados

Os inquéritos, elaborados para este estudo, foram aplicados numa amostra composta por
40 elementos do Corpo dos Bombeiros Municipais de Viana do Castelo.

Na andlise destes, verificou-se que na secgao da “Caracterizagdo Demografica”, sé uma
infima parte dos inquiridos a tinha respondido (Figura 8).

CJRespondeu
fANgo respondeu

Fonte: Autor

De acordo com a justificacdo do Comandante, a percentagem de ndo respostas deveu-se
ao facto de existir algum receio por parte dos inquiridos. Para contornar este problema, o mesmo,
forneceu o documento “Quadros de Comando, Ativo, Especialistas e Auxiliares, Reserva e Honra”,
gue permitiu ter acesso a informagédo sobre a idade, género e habilitacdo escolar de toda a
populagdo, composta por 57 elementos. Contudo ndo foi possivel obter respostas para os
parametros sobre a Freguesia residente e o Estado civil.
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Quanto a idade, de acordo com a Figura 9 verifica-se que existem dois grupos que se
destacam, o maior, composto por duas classes, contém 31 elementos entre os 42 e 0s 54 anos e

0 segundo, uma so classe, contém 12 elementos entre os 24 e os 30 anos.

72
Fonte: Quadros de Comando, Ativo, Especialistas e Auxiliares, Reserva e Honra

Em relagdo ao género, dos 57 elementos pertencentes a organizacao, através da Figura
10, é possivel observar que apenas um deles ¢ feminino. E ainda de realgar a curiosidade sobre o
facto de que este elemento feminino se tratar do primeiro a entrar no Corpo dos Bombeiros

Municipais de Viana do Castelo desde a sua criag&o.

Feminino-

Masculino i

Fonte: Quadros de Comando, Ativo, Especialistas e Auxiliares, Reserva e Honra
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No que diz respeito a habilitacdo académica, € possivel concluir que mais de metade da
populagdo (54,39%) s6 concluiu o ensino basico, 35,09% concluiu o ensino secundario, 8,77%
possuem licenciatura e 1,75% o mestrado (Figura 11).

] Ensino Basico
Ensino Secundario

£ Licenciatura
B Mestrado

54 359%

Fonte: Quadros de Comando, Ativo, Especialistas e Auxiliares, Reserva e Honra

Na secgdo do “Vinculo na Organizagao”, as questdes sobre o Tempo de Servigo, Carga
Horaria Semanal e Numero de Horas Extra ficaram por responder devido ao receio de uma
possivel identificagdo (Figura 12).

CIRespondeu
Ndo respondeu

Fonte: Autor
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Contudo através do documento facultado pelo comandante foi possivel obter informacgéo
sobre o Tempo de Servico e como a Figura 13 o demonstra, pode-se verificar que, uma pessoa
(1,75%) entrou no ano de 1980, quatro (7,02%) entraram em 1982, onze (19,30%) entraram em
1987, dezasseis (28,07%) entraram em 1998, dez (17,54%) entraram em 2001 e por fim os ultimos
quinze (26,32%) entraram em 2011.

28,07%
(1998) 26,32%
(2011)
16]
19,30% b
(1987) 17 ,54%
(2001)
[11]
10
7,02%
(1982)
1,75%
(1980) 4]
3‘5 30 1IQ 16 5]

Fonte: Quadros de Comando, Ativo, Especialistas e Auxiliares, Reserva e Honra

Ap6s a andlise aos parametros obtidos no documento fornecido pelo comandante, passar-
se-a a andlise dos resultados obtidos através do inquérito aplicado numa amostra de 40 individuos
sem cargos de chefias.

No item tipo de horario” todos os inquiridos responderam que trabalham por turnos.

De forma a descobrir 0 que motivou os inquiridos a escolherem a profissdo de Bombeiro,
foi-lhes pedido que selecionassem as trés principais razfes (Figura 14).

Apesar disso, para alguns deles existiu apenas uma razdo muito forte para terem
escolhido esta profissdo, o que levou a que alguns inquéritos tivessem apenas uma oOpgao
assinalada.

Devido ao tipo de pergunta, e uma vez que cada inquirido podia escolher 3 op¢des, tratou-
se cada uma das vérias hipoteses de escolha como uma variavel independente.

De acordo com a Figura 14, pode-se verificar que dos trés principais motivos, 80% dos
inquiridos assumiu ter “gosto pela area”, 35% “oportunidade de progressdo na carreira” e 30%
indicou “possibilidade de encontrar trabalho remunerado”.
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Aconselhamento Familiar]

Exemplo Familiar= 15,00
Presséo Familiar|
Prestigio Social-|

Regalias™

Gosto pela Area

Tarefas associadas aos Bombeiros=]

Unico trabalho gue se via a desempenhar]
Mogdo dos Riscos]

Possibilidade de encontrar trabalho remuneracdo]

Possibilidade de obter formagio|

Oportunicade de progressdo na carreira™]

Facilidade de entraca=]

Instinto Protetor]

Possibilidacle de pertencer a um grupo
Oportunicdade de conviver com iguais=|7,50

Outro—,00

T
50 75 100

(=]
(a5
o

Fonte: Autor

Para avaliar a satisfagdo com o trabalho foram colocadas no inquérito duas questbes a
primeira se voltariam a escolher a mesma profissdo e a segunda se voltariam a escolher a mesma
organizacdo. Dos 97,50% inquiridos que responderam a questdo, uma grande parte (66,67%)
voltaria a escolher 0 mesmo trabalho e 20,51% provavelmente também o escolheriam, o que faz
com que a percentagem da satisfacdo para com a profissdo chegue aos 87,18% (Figura 15).

Cerca de 10% provavelmente néo voltaria a escolher este trabalho.

Onzo
ElProvavelmente nio
[Eindiferents

N Provavelmente sim
Bsim

Fonte: Autor

71



Dos 82,50% inquiridos que responderam, 60,61% voltariam a escolher a mesma
organizagdo e 15,15% provavelmente também escolheriam a mesma organizagdo, o que nos da
uma percentagem de 75,76% de inquiridos satisfeitos com a organizacdo onde trabalham (Figura
16). Cerca de 18%, dos 82,5% que responderam, provavelmente ndo voltaria a escolher a mesma
organizagéo.

CINgo
[ElProvavelmente ndo
Eindiferents

K Provavelmente sim

Bsim

Fonte: Autor

Com o objetivo de avaliar o seio da organizagdo, foi pedido aos inquiridos que avaliassem
0 ambiente interno desta e o nivel de supervisao do chefe.

Dos 97,50% dos inquiridos que responderam a questdo, 66,67% consideram que o
ambiente da organizacéo é satisfatorio ou bastante satisfatério. No entanto, é de salientar que se
somarem as partes que avaliam o ambiente da organizacdo como nao satisfatorio, 17,95%, e
pouco satisfatorio, 15,38%, atinge-se uma percentagem de 33,33% de insatisfagcdo, praticamente
um terco da amostra, algo que deve ser visto com alguma preocupacdo por parte dos
responsaveis (Figura 17).

[JN&o satisfaz

[ satisfaz pouco
EA satisfaz

K Satisfaz bastante
[ Excelente

Fonte: Autor
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Dos 95% dos inquiridos que responderam a questéo, 23,69% mostram algum desagrado
com a supervisdo do chefe, sendo que 10,53% a classificam como néo satisfatéria e 13,16% como
pouco satisfatéria. Contudo € de realcar que 76,31% estdo agradados com ela, havendo até uma

percentagem de 31,58% que a classificam como bastante satisfatéria (Figura 18).

(N30 satisfaz

[ Satisfaz pouco
[ satisfaz

K Satisfaz hastante
EExcelents

Fonte: Autor

Antes de se avancgar para a identificacdo dos fatores que geram conflitos, foram colocadas
duas questdes aos inquiridos para saber qual a visdo que estes tém sobre os conflitos.

Dos 97,50% de respostas obtidas, grande parte, 43,59%, encaram os conflitos como um
fenémeno prejudicial para a organizagdo, 12,82% encaram-nos como benéficos, 25,64% olham
para eles como algo prejudicial mas que também traz beneficios, 2,56% encaram-nos como

indiferentes e 15, 38% nao tém qualquer opinido formada sobre eles (Figura 19).

O Prejudiciais

[Bensficos
Prejudiciais &

Ber{éﬂcns

M Indiferentes

B sem opinido

Fonte: Autor
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No que diz respeito a forma como os inquiridos encaram os conflitos em relagdo aos
trabalhadores, das 95,00% de respostas obtidas, pouco mais de um terco, 36,84%, encaram 0s
conflitos como um fendémeno prejudicial para com os seus colegas, 15,79% encaram-nos como
benéficos, 28,95% olham para eles como algo prejudicial mas que também traz beneficios, 5,26%
encaram-nos como indiferentes e 13,16% nao tém qualquer opinido formada sobre eles (Figura
20).

CPrejudiciais
[ Benéficos
Dfyice

M indiferentes
Esem apinifio

Fonte: Autor

Fernando Neves de Almeida (2007) identifica quais sdo os “fatores macro” que mais
influenciam o comportamento do inquirido em relacdo aos seus colegas. Na Figura 21 verifica-se
que os fatores macros mais evidenciados pelos inquiridos, por ordem decrescente de
percentagens, foram as “experiéncias pessoais” 77,50%, as “amizades” 62,50% e as “diferengas
culturais” 50,00%.

De salientar ainda que nesta questdo embora fosse pedido que os inquiridos
assinalassem os trés principais fatores, por vezes so estava assinalada uma ou duas opgdes. Por

este motivo assumiu-se na andlise cada item como uma variavel independente.
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Diferengas Cutturai

Diferengas em relagdo a Classe Social=| 15,00

Questies Familiares—| 12,50

Questées Institucionais— 47 50|

Experiéncias Pessoai

Fonte: Autor

Fernando Neves de Almeida (2007) identifica quais sdo os “fatores micro”, que mais
influenciam o comportamento do inquirido em relagdo aos seus colegas. Na Figura 22 verifica-se,
gue os fatores micros mais evidenciados pelos inquiridos, por ordem decrescente de
percentagens, foram as “questbes sobre atitudes”, 65,00%, as “motivagdo a nivel pessoal’,
62,50% e a “competéncia a nivel pessoal”, 60,00%.

Embora fosse pedido que os inquiridos assinalassem os trés principais fatores, so
assinalaram uma ou duas opcdes. Por este motivo assumiu-se na andlise cada item como uma

variavel independente.

CQuestdes sobre valores—| o7 ,S0

Questdes sobre crengas—| |7,50

Questdes sobre atitude

Questdes emocionais—] 27 50

Competéncia a nivel |

Mativagdio a nivel pessoal

Fonte: Autor
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Fatima Halbritter de Sousa (2006) identifica quais sdo as variaveis demograficas que mais
influenciam o comportamento do inquirido em relacdo aos seus colegas. Na Figura 23 verifica-se
que as variaveis demograficas mais selecionadas foram, por ordem decrescente de percentagens,

a “saude fisica e mental” 55,00%, o “tempo de permanéncia na organizagao” 50,00% e a “idade”

45,00%.

Género 32,50|

Idade-[

Salcle fisica & mental

Grau de escolaridacde=| 20,00

Tipo de fungéio na organizagdo| 40,00

Tempo de permanéncia na organizaga

Fonte: Autor

Fatima Halbritter de Sousa (2006) identifica os principais fatores que mais influenciam o
comportamento do inquirido em relacdo aos seus colegas. O resultado obtido, na Figura 24,
mostra que os fatores considerados mais importantes pelos inquiridos foram, por ordem
decrescente de percentagem, a “personalidade” 57,50%, a “satisfagdo com o trabalho” 42,50% e a

“atribuicdo de responsabilidades” 32,50%.
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Personalidade—| i i :_-?,50

Capacidade de aprendizagem do colega‘l']

Estilo de resolugéo dle problemas=| 322,50
0,00'
10,00'

Mecessidades (descanso, alimerrta-;éo, auto realizagéo)‘i

Expetativas pessoaisJ_'l 0,00

Atribuiqéo de responsabilidades

Auto estima]

Processo de percegdo de justiga dentro da organizag&o—]

Satisfagdo com o trabalha—i

Gestdo da emogdes pessoais e nas relagdes interpessoais—]
Grau de stress sentido=| 17,50

Habitos de trabalhe=| |12 50

(=]
[+ ]
o
i
[=]
-
(44}
-
o
(=]

Fonte: Autor

Para identificar as fontes geradoras de conflito no seio da organizacéo, foi pedido aos
inquiridos para que estes selecionassem as trés mais comuns. Desta forma é possivel verificar,
através da Figura 25, que os conflitos surgem, principalmente, devido ao “comportamento dos
colegas”, 72,50%, “quebras e falhas na comunicagdo”, 65,00% e a “indefinicdo de tarefas e
responsabilidades”, 50,00%.

Recursos escassos| 20,00 |

Incefinigio de tarefas e responsabilidades‘I

Quebras/ Falhas na comunicagdo

Conflitos relacionades com o comportamento dos colega

Diferencgas de Poder e de Status= |3?,5[J
Diferencas das metas e de objetivos] 35,00
T T T T
8] 25 50 75 100

Fonte: Autor
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Para identificar o tipo de conflito que mais vezes surge no seio da organizacéo foi pedido

aos inquiridos que selecionassem a descricdo que mais se adequava ao fenomeno.

Das 95,00% das respostas obtidas, o conflito que mais tende a surgir € o manifesto

(Figura 26), que segundo a definicdo € aquele que ja atingiu as partes envolvidas, sendo

percebido também pela vizinhancga, colocando em risco o bom funcionamento da organizacéo.

[ Latente
[ Percehido
Sentido
B Manifesto

Fonte: Autor

Para identificar as propor¢6es que os conflitos tomam no seio da organizacédo, foi pedido
aos inquiridos que selecionassem as trés descrices mais comuns. De acordo com 0s resultados
obtidos, os conflitos costumam atingir normalmente o nivel 3 e o nivel 6 (45,00%), contudo é de
salientar que os ultimos niveis da evolugdo do conflito também foram selecionados, o que nos
indica que no seio da organizagdo em estudo as discussdes ja chegaram a violéncia verbal e fisica
(Figura 27).

Conflto - Mivel 1= 12,50

Conflito - Mivel 2= EQU,UU

Conflto - Mivel

Conflto - Mivel 4

k

Conflito - Mivel 5 30,00

Conflto - Mivel

Canflto - Mivel 7 30,00

Canflto - Mivel 83 EQU,UU
Canflto - Mivel 9 EQU,UU
T T T T
o 25 S0 75 100

Fonte: Autor
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Com o objetivo de identificar quais sdo as dimensBes mais comuns dos conflitos
existentes na organizacdo, pediu-se aos inquiridos que selecionassem as trés mais comuns. De
acordo com a Figura 28 é possivel verificar que as dimensGes mais selecionadas foram “entre
individuos”,67,57%, “entre individuos e grupos”, 48,65% e “entre organizac¢des”,45,95%. Contudo
é de salientar que no dia-a-dia os inquiridos também se deparam com conflitos internos,

intrapessoais, “dimensao individuo” 35,14%.

Conflitos do individuo (Intrapessoais )| 35,14

Conflitos ertre individuos—|

Conflitos entre individuos e grupos—|

Conflitos entre grupos da mesma organizagdo| 21 62

Conflitos ertre organizagies|

Fonte: Autor

Na analise sobre a forma como se apresentam os conflitos internos de um individuo,
pode-se verificar que estes surgem devido a necessidade de “uma escolha entre duas opgdes
desagradaveis” e “uma escolha entre duas opg¢des que possuem prés e contras (Figura 29).
Realca-se ainda o facto de que raramente (7,69%) os inquiridos se deparam com o cenario de

poderem fazer “uma escolha entre duas opgbes agradaveis”.

Ciptar por uma de duas
opides agraddveis.

Optar por uma de duas
opides desagradaveis.
Optar por uma de duas

opgdes que possuem

pros e contras

Fonte: Autor
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Relativamente ao motivo que mais origina o conflito nas dimensdes, individuo, entre
individuos e grupo e entre grupos da mesma organizacéo é possivel verificar, através da Figura 30
que estes se devem, em grande parte, a “interacdo entre colegas” e também ao “conteudo e

objetivos do trabalho”.

Da interagdo entre
Dcolegas ‘

Do conteddo &

objetivos do trabalho

Da forma como o
trabalho & realizado
B Greves
K¥Sabotagens
Babsentismo

Fonte: Autor

Em relacdo ao motivo que mais origina o conflito na dimensé&o entre organizac¢des verifica-
se que estes se devem, em grande parte, aos “objetivos e ideias diferentes” (Figura 31). Contudo,

€ de realcar que nenhum dos inquiridos que escolheu a opgao “outro” mencionou o motivo.

Chogues entre
organizacgdes devido a

U ob etwos? ideias
diferentes

Outro

Fonte: Autor
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A avaliacdo a forma como o chefe aborda os conflitos foi respondida por 77,50% dos
inquiridos.

Na Figura 32 os itens estdo organizados por tipos de abordagem, os trés primeiros
correspondem a abordagem estrutural, os trés seguintes a abordagem de processo e os Ultimos
dois a abordagem mista. Como é possivel verificar, se se analisarem os valores das médias mais

altos assim como a sua uniformidade, a abordagem de processo € a que mais se destaca.

Contudo o primeiro item da abordagem mista também € muito usado pelo chefe.

Item 1 2 3 4 5 6 7 8
Média 3,97 3,97 3,77 4,57 4,25 4,28 4,32 4
Desvio Padrao 1,98 1,68 1,77 2,01 1,85 1,71 1,74 1,64

Reconhecer que o conflito provém de ideias contrarias,
recursos escassos, ou guestdes de interdepéndencia,_ 307

procurando dar enfase aos objetivos comuns em vez dos !
pessoais

Interferir nos recursos partihados, através de um sistema
de recompensas formais e de incentivos para recompensar_| 397
o desempenho em conjunto & combinado de dois ou mais !

grupos, criando um objetive comum

|einjniisg

Reduzir a interdependéncia, procurando separar] 377
fisicamente os grupos a nivel estrutural. '

Desativar o conflito: 4 57

Procurar uma confrontagdo entre as partes envolvidas,
para gue o conflto seja aberto & haja uma discussao direta 425
& hostil.

055320.d

Colakorar, através de um trabalho unido entre as partes,
com o ohjetive de solucionar os problemas através de 428
solugdes que satisfagam as duas partes.

Acdota regras straveés do desenvolvimento grévio de regras
& regulamentos para a resolugdo dos conflitos.

EISIN

Cria papéis integradores ou de Iigagéo, ou seja, recorre a
terceiras partes na organizagao que terfo a missdo e
intermediar & comunicagio entre as partes em conflito.

Fonte: Autor

A avaliagdo a forma como o préprio inquirido aborda os conflitos foi respondida por
65,00% dos individuos.

Na Figura 33 os itens estédo organizados por tipos de abordagem, o primeiro corresponde
a abordagem estrutural, os trés seguintes a abordagem de processo e os Ultimos dois a
abordagem mista. Como € possivel verificar, ha véarios itens de abordagens diferentes que atingem
médias elevadas, como é o caso dos dois primeiros, isto deve-se ao facto de ndo ser s6 uma
pessoa a ser avaliada, o chefe, mas sim uma autoavaliacdo de varios inquiridos, o que faz com

gue haja uma maior diversidade quanto a abordagem dos problemas.
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Item 1 4 5 6 7 8
Média 5,00 5,04 4,42 4,83 4,85 4,69
Desvio Padrdo 1,39 1,57 1,72 1,49 1,46 1,38

Reconhecer gue o conflto provém de ideias contrérias,
reCUrsos escassos, ol guestdes de interdepéndencia,_| 500
procurando dar enfase acs objetivos comuns em vez dos !
pessoais

[einngsg

Desativar o conflito 5,04

Procurar uma confrontagio entre as partes envolvidas,
para gue o conflto seja aberto & haja uma discussdo diret 442
& hostil.

0SsS2d01d

Colaborar, através de um trabalho unido entre as partes,
como objetwo de solucionar os problemas através de 4 53
solugiies que satisfagam as duas partes.

Adota regras através do desenvaolvimento pre\rlo de regras_|
e regulamentos para a resolugédo dos confitos.

SR

Cria papéis integradores ou de Ilgaqao ol S&ja, recorre a
terceiras partes na organizagao gue terdo a migsdo de
intermedliar a comunicagio entre as partes em conflito.

Fonte: Autor
Na Figura 34, pelos valores da média global dos itens de cada abordagem é possivel

verificar que as médias dos colaboradores sdo mais altas do que as médias do chefe, o que da a

entender que os colaboradores valorizaram mais as suas a¢fes do que as do chefe.

82



Estrutural Processo Mista
Chefe Colab. Chefe Colab. Chefe Colab.
Média 3,90 5,00 4,36 4,76 4,16 4,77
Desvio Padrdo 1,80 1,39 1,85 1,60 1,71 1,41
Estrutural (Chefe) 3,90

Estrutural {Colaboradores )=

Processo (Chefe

Processo (Colaborador

Mista (Colaboradeory:

Fonte: Autor

De forma a verificar quais as estratégias usadas pelo chefe para a resolucéo dos conflitos,
foi pedido aos inquiridos que avaliassem varios itens referentes a vérios estilos. Este ponto foi
respondido por 77,50% dos inquiridos.

Através da Figura 35 pode-se verificar que a estratégia cujos itens possuem médias mais
altas e uniformes é a de Integracdo ou Colaboragéo, referentes aos quatro primeiros itens.
Contudo é de salientar que nalguns casos, dependendo da situacdo e do problema, o chefe
também pode optar por outros tipos de resolucdo. Por exemplo, um item na estratégia de
Acomodar ou Acomodacao atinge uma média de 4,11, um item na estratégia de Dominar ou

Competicdo atinge uma média de 4,14 e o item da estratégia Mudanca Comportamental atinge

uma média de 4,10.

83




Item 1 2 3 4 5 6 7 8 9

Média 4,32 4,26 4,13 4,1 3,97 4,11 2,83 4,14 2,81
Desvio Padrao 2,01 1,93 1,93 1,92 1,66 1,81 1,67 1,94 1,82
Item 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Média 3,61 4,03 3,87 4,03 3,48 3,52 4,03 4,1 3,3

Desvio Padrdo 1,91 1,96 191 1,98 1,69 1,81 1,70 1,90 1,82

Partilhar a informag&o com o ebjetivo de atingir uma meta agradavel para as partes 432
envolvidas. !
Encarar a outra parte, expondo as idsias, as divergéncias, procurands os mativos do 476
conflta. .
’—] Integrar/ Colabaoracéo
Procurar ver as divergéncias como algo enriquecedor para a organizagdo. 413 g ¢
Procurar por de lado os objetivos pessoais em pral de uma solugéo conjunta. 4,10

Descurar-se dos ohjetivos pessoais = |

!-![ﬁl

Acomodar/ Acomodacan

Enfatizar os interesses em comum em detrimento dos pessoais.

Atingir unicamente os interesses pessoais descurando-se da outra parte < D inar/ C o7
aminar/ .ompetican

Procurar argumentos gue suportem a posicéo tomada de forma a cortrolar a stuagdo.

Fugir ou negar a existéncia do problema.'i 281
Néo interferir no conflito. 361 |
Reprender o conflito criando um ambiente que benefecia os que respetam as regras e n 031 Evitar/ Evitamento
pune quam perturba a harmonia do grupo. !
Demorar a dar a opinifo ou a deciséo tomada. 3,8?'

Procurar uma solugdio a meio termo para as partes en\rol\ridas.‘| """"""l""""""""""""""l""

Renunciar a uma parte do objetivo pessoal, com o objetivo de atingir uma_soludgéo_i """"""l""""""l""”""
acefte pelos dois lados. Comprometer-se/ Compramissa

Focalizar-ze nos interesses pessoais & nos do préximo.'| """"""l""""""""""""

Procurar  sogdio coma suca de unaerra parte - | [ [ L L L Lol

Procurar encontrar as causas e tentar resolver o conflito através de mudangas de Rt bbb b b b s, ' Mudanca Comportamental

atitudles & comportamentos dos elementos integrantes. [ttt

Muda o funcionarios de sedor.J,

Mudanga Organizacional

Fonte: Autor
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De forma a verificar quais as estratégias usadas pelos proprios inquiridos para a resolugao
dos conflitos, foi-lhes pedido que avaliassem varios itens referentes a varios estilos. Este ponto foi
respondido por 67,50% dos inquiridos.

Através da Figura 36 pode-se verificar que, dos 67,50% dos inquiridos que responderam,
ha varias estratégias que se destacam devido ao facto de os seus itens atingirem médias elevadas
e uniformes como é o caso das estratégias de Integracdo ou Colaboracdo, Acomodar ou
Acomodacdo e Compromisso. Esta diversidade nos resultados deve-se ao facto, de ndo ser s6
uma pessoa a ser avaliada, o chefe, mas sim uma autoavaliacdo de varios inquiridos, em relagédo

as estratégias usadas, por eles, para a resolugao dos problemas.

Item 1 2 3 4 5 6 7 8
Média 5,39 5,18 4,89 5,04 4,68 4,92 3,3 5,16
Desvio padrdo 1,64 1,61 1,66 1,59 1,66 1,61 1,98 1,52
Item 9 10 12 13 14 15 16
Média 3,44 4,23 4,5 5,07 4,5 4,5 4,78
Desvio padrao 2,22 1,93 1,82 1,59 1,71 1,64 1,70
Partihar & informagdo com o objetivo de atingir uma meta agraddvel para as partes 539
E| lvicl . !
Encarar a outra parte, expondo as ideias, as divergéncias, procurando os motivos do [ﬁl
confito. Integrar/
Procurar ver as divergéncias como algo enriquecedor para a organizagdo. 4,89 Colabnragao
Procurar por de lado os objetivos pessoais em prol de uma solugdo conjunta. 5,04
Descurar-ge dos objetivos pessoais. i Acomodar/
. Acomodacdo
Enfatizar os interesses em comum em detrimento dos pessoais.§ |
Atingir unicamente os interesses pessoais descurando-se da outra part DUmiﬂarf
Competicao
Procurar argumentos gue suportem a posicio tomada de forma a controlar a situacs
Fugir ou negar a existéncia do problema. :?,44|
Néio interferir no confito {43 Evitar/ Evitamentao
Demorar a dar a opinido ou a decisdo tomada.
Procurar uma solugio a meio terma para as partes envalvidas.
Renunciar a uma parte do ohjetivo pessoal, com o objetivo de atingir uma solugéo aceite
nelos dois lados. Camprometer-se/
Compramissa
Focalizar-se nos interesses pessoais & nos do proximo.
Procurar a solugdo com & ajuda de uma terceira parte.
T T
i 7

Fonte: Autor
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Na Figura 37 apresentam-se os valores da média global dos itens em cada estratégia.Da
sua andlise é possivel verificar que, em todos os casos, as médias dos colaboradores sdo mais
altas do que as médias do chefe, o que da a entender mais uma vez que os colaboradores

valorizaram mais as suas ac¢des do que as do chefe.

Integrar/ Acomodar/ Dominar/ Evitar/
Colaboragao Acomodagdo Competigdo Evitamento
Chefe | Colab. | Chefe Colab. Chefe | Colab. | Chefe | Colab.
Média 4,20 5,13 4,03 4,79 3,47 3,91 3,60 4,06
Desvio Padrdo 1,92 1,62 1,72 1,62 1,91 1,97 1,93 2,02
Comprometer-
pse/ Mudanga Mudanga
. Comportamental Organizacional
Compromisso
Chefe | Colab. Chefe Chefe
Média 3,77 4,71 4,10 3,30
Desvio Padrdo 1,80 1,65 1,90 1,82
Integrar! Colaboragdo (Chefe)- 420
Integrar! Colaboragdo (Colaborador)| 513
Acomodar! Acomodagio (Chefe)]
Acomodar/ Acomodagio (Colaborador )]
Dominar! Competigo (Chefe )|
Dominar! Competicio (Colaborador )|
Evitar! Evitamento {Chefe
Evitar/ Evitamerto (Colaborador
Comprometer-sef Compromisso {(Chefe)
Comprometer-sef Compromissa (Colaborador=
Mudanga Comportamental (Chefe)—:1-:+I+I+I+:+:+:+:+:+:+I+I+I+:+:+
Mudanga Organizacional (Chefe) |
T T T T T T
1 2 3 g 5

Fonte: Autor
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6 - Conclusao

Numa analise geral é possivel verificar que 80% dos inquiridos evidencia um enorme
gosto pela area (Figura 14).

Uma grande parte dos inquiridos possui uma visdo conservadora em relacdo ao conflito.
Para estes o conflito consiste em algo somente prejudicial ndo se retirando nada de bom deles,
contudo também existe um grupo, menor, que olha para eles de forma interacionista, isto &,
consideram que o conflito traz prejuizos mas também beneficios (Figuras 19 e 20).

Apbs este estudo é possivel verificar que paira um certo desconforto no seio da
organizagdo. A demora e resisténcia demonstrada no preenchimento dos questionarios evidenciou
um certo receio em ser-se identificado pelos chefes e/ou pelos proprios colegas. Realca-se ainda
que esta postura, tomada por grande parte dos inquiridos, podera estar relacionada com o “timing”
em que este questionario foi aplicado, uma vez que houve um desentendimento que surgiu no seio
da organizacéao.

No que toca a satisfacdo com o trabalho, dos 97,50% de inquiridos que responderam a
guestdo, uma boa parte (65%) voltaria a escolher a mesma profissdo (Figura 15). Em relacdo a
organizagdo, dos 82,50% de inquiridos que responderam a questao, 60,61% voltariam a escolher
a mesma organizacdo (Figura 16). Além disso em relagdo ao ambiente da organizagdo, dos
97,50% de inquiridos que responderam a questdo, 33,33% (praticamente um terco da amostra)
classifica-o como pouco ou nada satisfatério (Figura 17).

Pela andlise efetuada, verificou-se que os fatores “macro”, “micro”, variaveis demograficas
e outras caracteristicas, que mais influenciam o comportamento em relagdo aos colegas, sdo mais
de cariz pessoal do que organizacional (Figura 21, 22, 23 e 24).

Relativamente as principais fontes que originam conflitos na organizagdo € possivel
verificar pela Figura 25, que as principais razdes sdo pessoais (Comportamento dos colegas e
Quebras ou falhas na comunicacao) sendo a seguinte mais do cariz organizacional (Indefinicdo de
tarefas e responsabilidades).

Quanto as dimensdes de conflitos a que mais se evidencia é entre individuos (Figura 28),
sendo a principal causa a interacéo entre colegas (Figura 30).

Com base nos resultados obtidos podemos confirmar que os conflitos existentes sdo mais
do cariz pessoal do que propriamente organizacional.

Através da analise efetuada, verificou-se que cerca de 25% da amostra esta descontente
quanto a supervisédo do seu chefe (Figura 18), daqui se depreende que a analise da supervisdo do
chefe foi interpretada mais de acordo com a gestéo do trabalho realizado do que com a gestdo dos
conflitos como se ira apresentar de seguida.

Pelos resultados obtidos é notéria a necessidade de implementar uma melhoria de Gestéo
de Conflitos dentro da organizacéo, tal como se pode confirmar nas Figuras 26 e 27. Na Figura 26,
relativamente a classificagdo da perce¢do do conflito, dos 95% de inquiridos que responderam a
questdo, 50% (praticamente metade da amostra) classificam o conflito como manifesto, ou seja,

como um fenédmeno que ja atingiu as partes envolvidas, sendo percebido também pela vizinhanca,
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colocando em risco o bom funcionamento da organizagdo. Na Figura 27 avalia-se a evolucdo dos
conflitos, de acordo com a escala de 9 niveis. O normal é estes atingirem niveis que variam no
intervalo do 3 ao 6, contudo é de salientar que por algumas vezes estes ja atingiram o ultimo nivel
de evolucéo (9) o que implica violéncia verbal e fisica.

Perante a existéncia de um conflito, o chefe da organizacédo tem tendéncia em seguir uma
abordagem de processo (Figura 32), procurando desativar o conflito, confrontar as partes
envolvidas de forma a criar uma discussado aberta e procurando uma solugéo conjunta. Em relagéo
aos inquiridos, ndo existe uma abordagem em concreto, isto porque sdo varios os elementos
(quarenta) a realizarem uma auto avaliacdo o que resulta numa diversidade de abordagens
(Figura 33) nas quais se destacam a desativacdo do conflito (abordagem de processo);
reconhecimento que o conflito provém de ideias contraditérias, recursos escassos, ou questdes de
interdependéncia de func¢des, procurando dar prioridade aos objetivos comuns em detrimento dos
pessoais (abordagem estrutural); adogdo de regras através do desenvolvimento prévio de regras e
regulamentos para a resolucdo dos conflitos (abordagem mista). A nivel de avaliacdo das
abordagens, podemos verificar que, no geral, a avaliagdo relativamente ao chefe € mais baixa do
gue a auto avaliagdo dos inquiridos (Figura 34).

Perante o conflito, em relacdo ao chefe, a Integracdo ou Colaboracéo é a estratégia que
mais se destaca (Figura 35). Nos inquiridos existe, como é natural uma diversidade nas
estratégias usadas (Figura 36), pelas mesmas razfes ja referidas. A nivel de avaliacdo das
estratégias, podemos verificar que, no geral, a avaliagdo relativamente ao chefe € mais baixa do
que a auto avaliagéo dos inquiridos (Figura 37).

Perante este panorama, diante de uma organizacdo que envolve varios trabalhadores nédo
existe uma abordagem nem uma estratégia certa para enfrentar o conflito, isto €, cada conflito é
um conflito, uma agéo, uma ideia contraditéria, por norma sempre diferentes. O conflito deve sim
ser estudado e perante o cenario apresentado escolher qual a abordagem e estratégia que melhor
se enquadra para resolver o problema.

Durante o desenvolvimento da componente empirica deste estudo a dificuldade sentida na
recolha de dados acabou por condicionar a possibilidade de uma analise generalizada ao todo da
organizacdo. Assim no futuro uma investigacao que possa desenvolver a mesma tematica e objeto
de estudo devera assentar numa metodologia de resposta ao instrumento de recolha de dados
que permita o despistar das situa¢des acima referidas como condicionantes.

Este trabalho demonstrou a necessidade de uma implementacéo efetiva de uma politica
de gestéo organizacional eficaz na resolucdo de conflitos.
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Apéndices

Apéndice I - Pedido de Autorizacio
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Institueo Politécmico de Viana do Castelo
Escola Superior

de Tecnologia
e Gestao
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O aluno Fernando Santa-Marina Gomes da Cunha, que frequenta o Curso de Mestrado

conflitos nesta organizacao.

Agradece-se a colaboragéo de V.as Ex.as pois reconhecemos que serd fundamental para

sera codificada e estara no final a disposigéo.

em Gestdo das Organizacdes da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Viana do Castelo,
pretende realizar a sua dissertacdo fazendo um estudo intitulado “Gestdo de Conflitos Bombeiros
Municipais de Viana do Castelo — Um estudo de caso”. Desta forma, venho solicitar a V. Ex.as a
possibilidade de realizar um inquérito aos elementos do Corpo Ativo dos Bombeiros Municipais de

Viana do Castelo com o objetivo de identificar e analisar os aspetos relacionados com a gestdo de

0 sucesso do estudo. Todos os dados obtidos terdo tratamento confidencial. A informacdo obtida

Os orientadores

(Prof. Doutor Paulo Rodrigues)
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(Prof. Doutor José Miguel Veiga)
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Apéndice II - Inquérito Pré-Teste

Corrcteriragdo Sociodemogedficn

dad= GEnaro Fregue=@ onde r=id=

Extmd i Civil: %o tbeirg Un@o de=facto Casado O toorc @do Wilvo

L Ensino Basica _ £ " ':.'-'.m Uommciatuts | Pos Graduscas | Mestrda
Habilitsga Seourdario Frofiions :
Escolar:
Wncufo ne drgenizecro
Hd quante t=mpo temlha mE os Bombe=iros Muncipa s d= Yana do Castak ? nos.
Tipe d= Homria: Fimix ~Parturnos Campga horria semanal h.
Nim=r: d= homs =ctas h.
mdlius =3 3 principeis pashes gus o levarsm s traDeiner pare srbe ongEnizacEo
1- Acons=lhamentz familar
2- Exzmplo familar
3 - Pres=zdo Familar
1 - Pr=tigio Socil
S - P=mlas
6 - Goste p=bdr=
7 -0 tipo de=1a r=fas as=oc @das aos Bomb=ios
& - Unio tmhalhe quesevi a d==mp=nhar
O - Nogdo dos riscos
10- 4 possibilded=d= 2ncontrrimiglhs. remunards
11 - A possibiliad=de= o bber fo rmagas
12- Oportunidaded= propres=ic na carr=im
13 —Rcildad=de =ntrda
14 - Instinta prot=tor
15 - Possibildhd=d= p=rt=ncara umpgrups
16 - Oportundadede=combrercom iguais
17 - Cwrbnos |
S rec uasse no tempo: N3z | Provavelm=nt= N3o | Indiferant= | Provavelmeant=5im | Sim
wolaraa =colher=st=tmbalho*
yolaraa =colhar =tz -:-rE:lniz:lg:T-:-?‘
Murma =cabd=1a5, ch=sifique: 11pdn, Jzati=faz satifaz dsatisfaz 5| ab=nte
zatsfaz P UcS l=tant=
O amhbi=nt=da sua DrEIni!i;i-D
0 niveldesup=riEdo do s=u ch=f=
Coma encers o3 coneitas orgenizadones | Prejudicil | Bengficos | o ol on | ldierents | o
E=n=ficox o pin@a

Em rebgdo 3 ompaniagdo?

Em r=bcdo aos trmbalhada =™
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Assirele o 3 Aetones qus msis NSUenGEm O S0 OOMpOTtamETTo T nelncEo B0s SeUs obamas, re Organicagia,

1- Difer=ngas Cuhumis

2- Dif=rancas =m r=bcac 3 Chss=5ocial

2 - Que=ts= Familar=

1- Amicades

5 - Questoes Instituciomi

5 - E<p=ri=nc @s p=soai

Assirele o 3 Aetones qus msis NfUenGEm O S0 OOMpOTtamETTo T nelncEo B0s SeUs obamas, ra Crganicagio.

1- Questdes 5o b= wa ko res

2- Questies sobre cr=ncas

3 - Questoe =obre atitudes

- Quesstie= =maocicna s

5 - Comp=bancia a niel p=soal

6 - Mothagdo a niee=l p=zoal

Das seguint= vardves demogrficas, indiqu=as 3 qua maks influ=nc@m o s=u co mpora mants =m rebgao
205 Seus co s

1 —Ganan

2—Hdad=

3 - Sld=FEia = M=ntal

1-GCrude=cobrdad=

S - Tipa de Fungdo na Opanizagds

5 - T=mpa d= perranénc @ na O ncacdo

Das seguint= vardves, indiqu=as 3 qua mais influsnc @m o s=u co Mo i mento =m rebgdo aos seus co ks

1 —Pamaonaldad=

2- Estilo de rso lugdo de pro bl=rmas

3 - Capac dad=d=aprand ag=md= s=u co kga

4 —MNece=sidad= [de=cansc,alim=ntacdo, auto r=lzacao]

5 —Ep=aties p==cas

5 —Atribuicdo de= r= po nsa bildad=

T —Aute =tirmm

8 - Processo d= parcecdo de justia dentro da O panimcas

O - Satefacdc como tmbalho

10 —Ge=to das amogdes pesoais = nas rabe e int=rp=scais

11 -Grud=siess ==ntdo

12- Hibitos d bl

D3 =«<p=ri#nc@ qua @ adquiriv a tmbalhar na o ganizagdo, do s=u ponto v, assinal=as 3 font=s princip .
qu=originama conflibo.

1-P=cumos Ecassas

2 —Ind=finicd> de=tar=fas = r= ponsa hildade=s.

3 - Ou=bms, Falhas na comunicacas

i - Canflitas rebciznadas com o o mpo i@ ments dios oo ks

5 - Difer=ngas d= podar =d= sz tes

|6 - Diferancas nas metas o Distiios
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Quande o conflite sunge no s=ic da O ganizagas, normaimants... [Assina b 5o mant= 1 das oppdes)

Miz 2chro, ndo mitinde nos individucs abrmngidos um conhacimanto da sua =<Et=nci, o
qu=faz comqua nao pos= sartmbalhads

Os indivducs parc=b=mde=forma mcicnala prasanga deoconflite, @amboe @ ndo s mas
manifetagdes abaras do mesme

Ating=as duas mrtes, hd @amogdo = forma consciente.

ld akangau as duas b=, = p=rc=bide p=h vizinhan@ = pod=afetar o funcic namanto do
Erupe cuda omgEAnEagds.

Mo s=ic da Dganizagde, apos o sugimanto do confiite que pro po rpées norma imants =l ating=?
[bzsinal=as 3 opples mak oo muns)

Evito come umfand mano rcional. aberto & o bjpetion.

O individuos fazem panarslizagies & proouram sglican/ mostrar determinecos padroes da
Comprtamento

05 Ertokaidos RO ORIt COMECAm & Mstrar ums Erande desconfiancs pals opcao ascolhids peb cutra
pairte

O indiiduos sDrangicos peio confiito Comegam & astabelacer imegens pracnosbides sm relacio 20

cartro ek, COMEEgUARCEY AT EDE s ienciacEs ol 0 Dneoomositos j& fiormeados, adotando dests
. W - I -

BoirFTes) T o e = rigida.

05 Ervvoiidos sdotam ume posturs do Eeneno “oontiruo neste confiito custe o que custar & kutansi ate
a0 S difiouitands & saids da ourbra pairte arvnobyida.

05 &rTORidos COMmecam & fazer amences, Clanificanco ce fonme vidents a5 pniches. A COMTRIMICICED Wl
ficardo caids wer mails restrite.

Os indivducs comagama aprasantar co mport mantos destruthos, o nd=as @ rbes =nvo bidas
Co Mmepa ma sentir-se des prowidas de sentimentos.

A priordadedos envo kidos mEma 3 seraute pesenar = proteger, sando 2 gande mothagdo a
prefEmEgde fERE IEcar 2 saratacads.

Os indivdues abmngdos chagamas vias da facto, tando come unica solugas 3 retimda d= urm
das pErt= ou 3 derrota de urma debs.
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M=z=inal=asz 3 princim s dim=nsde= d=conflitos, qu= normalment==ug=m na o EEnEzagao.

I - Conflites do Indwidus [Intm p=scais].

2 - Conflite =ntr= ind wid uos.

3 - Conflite entre individue E]=pgrupols].

d - Conflites =ntr= gruposda me=ma oEanizacac.

5 - Conflitox mptra O pmnizagses fantraa sua cpanizacdo =out@].

1) Confita do indiwidao

A niveldo ind widue que tipe deconflite 20 mMas comumdentre da o Eani@cds.

O indtvid uo precisa d=escolher uma de duas o ppdes qu= igualm=nt= lh=agrdam.

2 indtwid ue precisa d==scolher urm d=duas o ppi== qu=sdo gualmant= d=agrdiv=i.

O indiwidue temd=dacidir-s= por urme deduas o ppf= qu= posu=m pris =conims.

21 Confi#a entre indiwidoos;

31 Conflitos entee indiidaos e Sram;

J) Confito sntne gropos O MESTAE 0508 AT ETo

Ne=tas dim=n=d= o conflite sume= normalm=nt= porcausa...

1- Da int=mgdo entre colems.

2- Do conteido = o b=tios do trbalha.

Z-Dafoermacoms o tmbalhe = rmlEadas

1 - 3 ey

S - Sabotagens

5 - AbsantEme

5] Entve drga niza poes
O= confltos tad vz=rms=am...

1- Chogques =ntr=o mEancacses devido a o bj=tivos! de@s diferent=.

| 2—Diytro;
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Nurma =scab d= 13 7 em que 1 reprsenta disco ™o muito, 2 dscordo, 3 dscomdo poweo, & Bemdscom™o nemeoncomdo, 5 concordo pouco, B concomdo &7 concomdo
muito, preenc ha as seguint=s fabebs.

Perntea =EtEnc @ de umco nflite

Aabomdagemda meu A minha abo dagem mssa
¢ hefe mssa par :
123 d[5[(a[T7[1[2|3[a[5]|6]|T

Reconhacarquac conflite tem = rigem =m idais o riginadas par oo md ipd= de de= igua Hads, ou rcummes
m=rassos, ou por quasties de intamd=pandanc &, procuande EE=ra mensagamdague os intermses o
comuns svitanda o5 o bstivos pesoais.

Mo cemo core meto do chefe, 2= intarfars nos racursos mtilhades atmyws d= umsEt=ma da raco mpansas
formas ede incenthos @R reco mpensaro desempenho emconjunto combinade dedok ou mas gropes,
crando um o bjetho comum.

Mo cemo concreto do ¢ hefe, 2l= rduz 3 interde=p=nd&nc i@, procumndosammrfsicamente osgrupesa nheel
=truturl.

De=athiar o conflita

Procumr uma confrontagds entreas mrb= =nvo bidas, Er que o conflite s=g aberto = hap um dscu=ds
direta = hostil.

Cobberr, atmvs d= umtmtmlhe unide =ntreas mrb=, com o o bjsthve desolucic nar oz pro Bames atRve
desolupdes quesatsfagamas duas b=,

Adota regrs atmves do desende himante préevic de remms = rgu B mantos @R 2 emolugEe des confiites.

Cria ppai intemmdo e ou de lgagdo, o s=f, raco raa terceins @b na o m0Eagds qua tedo 3 mesds
de intarmed iar 2 comunicagdo antreas mrtes = conflit.

Nurma sscabde 1 a7 emque 1 reprsenta dscomdo muito, 2 dscordo, 3 dscodo pouco, 4 Memdiscomdo nemeconcomdo, S corcordo poweo, S concomo e 7 concordo
muito, pre=nc ha as seguint=s wbebs.

Pemnt=a =«Etenc @ d= urmncenflitc

Aformade meuchefeo A minha forma de o
remo beer pEssa por: re=o ber mEssa por;
1| 2]3]a|s[e|7|1[2]3]4f[5]|6]7

Fartilhara infarmagde com e objeties d=atingir urm M=t agrddvel @ as Ebs =nue bidas.

Encamra cutm pErte, =<ponde as deis, as d veaganc @5, procumnde os methes doconflits.

Procumrveras deqgnc s come alge =nriquacsdar mm a o gEnEzagds

Procumr porde bde o5 o bjsthvos pmscais am pro | de uma seluds conjunta.

De=cumrsadas ohptios p=soais

Enfatzaros inter=ses amco mumemdetriments dos p=soak.

Atingir unicament= os int=r=ses p=soak d=curRndo-s=dosda cutm m@rbe.

Procumramgumantos quasupsrtama pesigde tomada deforma a controbra sitagds.

Fugir 2u n=gara =<&tanca do problem.

Na: intarfarir no conflite.

Mo cemo do ¢ hefe, reprende o conflito crando umambiente que benefic @ o5 que res paitamas regras =
punequem parturka 3 harmonia do grupe 9

D=mzmradara cpinds oua pesigas tomada.

Procumruma solugdo a meis tarmo @@ as mrtss =nve lidas.

Penuncira uma mrbads objstive pesoalcomo obstioo deatingir urm solugdo aceite pakes doi bdes.

Focalzar-s= nos intar=se=s p=soais = nos de présdme

Procumra solugdo coma ajuda de urm terceim mrte.

Mo cemo do chefe, procum =ncontmras causs = tenta r=o beer o oo flito atmwss d= muda ng@s d= atitud=
=comperamentos dos skementos integrnts.

Mo cemo dio chefe, muda funcio nd rios de sector,
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Apéndice III - Inquérito Final

Caracterizacio Sociodemografica

11) Idnde L) e 1 3) Fregiesh orde Teside
1 4) Estado Cimil Sokeirn Thudan de faucto Cacado Diirorciado WD
. s Eanming Crorna ; ;
1.5) Hatdiasdo Encimo B Emmndlirio Do fissicnal Lissncistora | Pos Gradsagio | Ifesoado
Faoolar
Yincule na Organizacio
* 1) Hi quarto tanpo tabalka paa os Bombeiros bmrdcipak & Vianado Castelo? s,
* ¥)Tipo de Hordrio:  Fioo - Borbmos
1 3) Carga horaria semanal h T ) Himero de hors eidras L

N hdique ¢ 3 PrERcEPRISTazies que o levaran atrabalhar para esta orgamizacio:

3.1) Acorse hamerndo familise

% ) Exemplo familiar

2 3 ) Prescio Familiar

34 ) Prectizio Social

% 5 ) Regalins

36 Gostopeh drea

3.7 0Otipo de tarefacs acoociadas aos Bambeinos

2 2] Thico tabatho que se Tia a decemperhar

2 9 Hogao dos rscos

3.10) Aposdbilidade de erwanirar traba Tho remmeradn

2.11) Aposshilidade de cbter formagao

=.12) Oporhimrddade de pIogressoha cameia

3.13) Facilidade de erdrada

3 14| Instedo roteta

3.15) Possbilidade de pertericsT 2 11m gnapeo

3.16) Oporhrddade de cormbrer com immie

307 e |
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4 Se Ten1asce Ko terhpo; Mio Provarelmerte Hao | udifererde| Provarelnerde Sim | Sim
4 1ymolarih a escolber eote trabakw
4 ymwoltari a eccolber ecta orgardmcac?
. Limag | d)satichas ; 4 1sIsRT

E)Fhoma escala de 1a 5, clascifique: gag‘_isﬁuz :::?MD 3 ) satisfaz 'I:?asta:m.e 5)epcelente.
51y 0 ambierite da a1a imca
53y Onivel de supenrian do s e chede

N — . o . Preadiee & : Sem
€ Como sncara oo confioe crganinacicnan | Prejudicak | Bendficos | “po -0 o Edifererites opindio
6 1) Em relagan i orgamimcant
6 1) Fm relacao aos trabalhadores

Pdmina 1 d=5




) Aecinale os 3fﬂtﬂrﬂ.5'quemajs frdhaercisth o <ol corthportarhenta e Telacio aos cels colegas
na Orzandmacio.

7 1) Drifereryas Crlirais

7 2 Diferetias emrelacan 4 Classe Social

7 2 Chaestfes Familires

T4) Amimdes

T 5 Chiesties Fetiidma

7 5 Bperidnciz pessoak

£) Decinale og ..?fﬂtﬂrﬂ.'j'quemajs frdhietuciam o se1 copmp ortarterito ern Telacio aos ces colegzas,
na Orzandmacio.

8.1) Chaestdes sotre Takims

8 2 Chaestdes solre detims

8 2] Chaestfes aotre atiades

8 4) Chaestdes emocioais

8 5) Competéncia anarelpessoal

8 5 Motirario andrelpessoal

0y Das seguirtes waridveis d&mugﬁﬂ;:as,iﬂdiquﬂ @5 T que maic fhiencism o ool cormpoTtarret o
erriTelacio aos cens colegzas,

Q.1 Critero

0 2] Tdade

9 5 ) Saade Ficica e Iierdnl

Q4 Orua de escolaridade

9 5] Tipo de Rmrgao ra Oraamdmciao

9 5] Tempo de permaréciaha Orgarimco

10 Dras seguirdes waridweic , IR giee A § que maic irfhienciam o sen comportanerto emnrelagio
a0s cenls colegac,

10.1) Percaatidade

10 2 ) Estilo de resodncio de problmas

103 Capacidade de aprevdimzen do sencokan

10 4} Hecessidades (desomso, aliment adio, aato realimcan)

105 ) Evpetatirss pescoais

10 6 ) Atribain & Tespaisabidihdes

107 ) St estima

102 Processo de percecio de petica dertro da Orgarimsan

10 9 Saticfarao com o trabatho

10.10) Gesfin due emoifes pessoak o ras Tehedes teTpescoai

10011 Gren de sfress cerdidn

10.12) Hibios & traballo

11) D4 experitncia que j4 adquirha a trabalkhar ra orgardzaio | do cen pordo wicts, @sstnale os 1
fordes principaic | que ariginam o cordlito.

11.1) Benmrsos Eacassos

11 2 | defir iy a0 d Trefas & Tesporeabibins .

11 2] Chiehras! Fak ha comrdcacio

114} Cordlites relaciorados com o Comportmerdo dos colezme

11 5) Difererwcas de pocder e de statys

116 Drifererwcas has metas )/ objetimos

Pdmina 2d=5
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11y humdo o cordlito surge no seio da Organdzacio, wonhabmerds . (Assinale sorende 1 das opgoes)

121 Han é claro,pao edaidone: hdimdues shrargidosum conbecimertn da suaedstinc,
o que faT com e Bao possa =1 imbalhads

12 2 0z imdir s percdvem de forma raciorala presstca do cavflito, embora nao et as
manifestardes abertas domesma

12 3 Atirge as chme partes, hi smocao e forma conederts

12 41T alcaricon as dme partes, & percebido pelariziharea e pode afvtar o fimcivamerds do
SnIpo o1l da TSR A,

13y Ho seio da Orgamizacio, apos o argimerta do cordflito que propor;des nonhabnerte ole atinges ¥
{Assinale as 3 opgoes Tals COIMS)

12 1) Eristo coma vm fetdmens racianal, aberto & objgtira,

13 2] O indinsichocs fazesm generabizachen & grocuemenplice moasrer dserminados paddes da
SOOI

13 3] O movodvides 0o confio comepam 2 meostne wma grands deconfizng pea cocin sscoficda paa
ot pasis

13 4 ) O dodinvidhoos abrangidon pado confliio comegam asatzhedscer imagem precoombidas am mlago
20 oo lado, comegpociz de sxpesfocie vivendade on depremocsios ji foernads, adotzodo dein
formn wema poaigio fooa o doida

13 57 s mmrvodvides adotem mmapoatera do gémero "comtiss neas conflin cove o goe cxter o hotaned
234 2o ™ dificakznds 2 seida da ontra peris smohada

13 5] s mervohvidons cormagam a faner smmacen, darifiondo da S svides o goniche 4
cormmmcagia v femds cadaves mah restritn

12 7 0z ivdirichans comesam a Apreserdar canportamerdis desmatimos, onde aspartes
erorobrides comecam a sepdivce depromides de s edimeritos,

13 8) Apriomidnde dos exorobridos pasea a ser aun presermr e proteger, savd a gonde
MotiTasao A PIEpAras A0 PAr AtAcar « seratacado

12 9 0z mdirihaos shrargidos chegim 3 wix defacto, terido come Trica solncio aretimds de
1ma das partes o1 a demot de ma delas .
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14) fcsinale ac 3 PrERCIPALS dirvemctes de cordlitos , que nonmalments aIrgem na crgarizagio.

14.7) Copdlites do Bdiridio (Fdrapescoads ). (22 & 1mma das ecooidas pacce para 3 146)

4.2 Cordlita evdre indiridncs . (2 é 1ma das escabidas, passe pra a 147)

14.3) Cordlito erdre dimidne (s ) e goapols). (s é1mma das eccolkidas, passe pam a 14

X4.4) Cordlites entre gnapos da mesma organimcao. (s éuma das eccobidas, passe para a 147)

1d4.3) Cordlitee enire Orgmimcoes [(erire a am oGEAriTeo & cim ). (se & uma das escobidae
passe parad 14 8)

Jf. ) sorviverao it que tipo d corflitn o mas comm, detro ds argarizgio ? 1 Opgio

14 5.1 0 mdimidw precisn de escokerima de dme apedes gue imntmerte e azradm.

14 4 27 0 mdimdn precis de escokerima de dme apedes gae S0 innimerte demzrmdimeis.

14 521 0 mdiridoo tem de decidir-se paruma de dme opdies que posaIem pros ¢ coriras,

14. ﬂHesr.as dimensfies o codlitn g nomatmerts po casa. .. 1 ﬂpl;iﬂ

14 7 1) Da frderacao erdre cokge.

14 7 2) Do coreaadn e objetiros do trbado.

14 7 3) Daforma como o trabalko é realizado

14.7 4 Grewes

14 7 5) Sabotnzere

147 5) Abeatiamo

I, 3) O¢ corflitos tradrem-ce em... 1| Opeio

14 2 .1) Chogues evdre orgmtmgces derido a objatiros/ ideias dfererites.

14 23] Chatro:
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Himna escala de 147 emoque 1 represerita discordo marbo , ¥ discordo 3 disoordo poweo 4 Hen discordo noen conocerdo 5 convoordo poace , 6 comuordo & 7
comucordo snaudbo | preetcha 4 tabels 1'5.1) sobre a ghordazem do sen chefe @ 4 tabela 15.2) cohTe & 1 shordagem, awelie oF dio ks

151) 4 abordyzem do mea | 15 2 ) A mivha abordazem
15) Perarde 3 exdsténcia de wn cordlito, chiefe pRssa par; pRssa QoL
1(r|3[d]|S]e|7]2[2]2[d4]|5[6]"

Jtew J) Recovhecer que o canflitn tem oriZem em idedas origtwde par condighes de desimallad, o
TEOTE05 &SCE08, OUPT qedies de nterdepen@incih proorandd [asar amensazvm de que of feTesses
S0 comame evitardn os objetimos pessoais .

Tz 2 No caso conorebo o chefe, ele derfors nosreamwsns partiltadoes aromés d um sistema de
Tecompensas formaic o de Fwertinos par Tecamperar o desemperto sm cotirdn e combivado de dois o
mais gnapos, aiadomm objetiro comm.

Ttew 3) No caso conoete do chefie, ¢1e rednma ivderdeperdine i, proomardo separar fickamerde o goposa
nirel sctrubaal

Ttepn f) Desatiwa o corflitn

Ttewm 3) Pronmmcmmw eriTe as partes srwobridas, para que o cdlio sef dherto & hajauma
disoussio direta e huetil

Ttew &) Colaborar, atramés de vm trabaTho 1®ido erdre ac partes, com o objetimo ds sobariorar os probkmae
atrarée de solugfes que catichcam ac dhaae pates.

Ttem A Adotaregras srares do dessroro Iimerdo préro e regmas e regulimerdospara a Tesa o dos
cordlitos.

Jeem B Criapapéis dtegradares o de ligacio, cu1sef, Tecorme a tereeime partes ha OTgMrdmacio que tado a
micsHo de ftermediar a comamiicasio exdre as partes o corlito,

Fdgina S d=f

Mimpig escala de 147 anoque 1 represerda disoordo roudbe , 2 disoordo 3 disoordo powoo 4 Hean disoordoe e conooordo 5 comooonde poweo, 6 comuerdo & 7
comcorde rooudbe , presucha 4 tabela 16.1} sobre as estratégias do sen chefe e a tabela 16.2} sobre a5 suas estratigias, evelie sador oF ifens.

T61) Afomadonf | 163) Ankdafima i o

L16) Perarde 4 exdsténcia de wmm cordlito, chefi o Tesolrer pass Teso brer passy
TT3TST4 7576 TITIT2TST475[6]7T

Jtews T) Partilhar a formagio com o objtiro de ativeir uma meta agradirelpar as partes srrobridas,
Jtewe J) Ervcarar a onatra parte, expotido as ideine, as divergineine, prooxmedo osmetives do copilito,
Ttew J) Droomr wer as dirergiveiae como algp erriquecedir para & orgimimeio

Jtew ) Proomar par de hdo s objetiros pessoak em prol deama sobhyao corpad,

Jtepn 5) Desomar-se dos objetimospessoak

Jtepn ) Erfitimr os ibeesses om Comomm em detrimerda dos pessoqis,

Tt T) Stingiomdcanerde os beresses pecsonk desomrdose dos damim parte.

Jtewe §) Prooimr argamerdos gae Supartem a posipaotamada de forma a cordrolar a sihiagcho.

Jtem 9) Pagir curegar 1 edeténech doprdkma.

Ttews 130 Mo ivderferit no corlito.

Jtepn 11 ) Mo casodo dhefe repretud o cavdlito riardonm ambierte que beveficia os que recpedam as
TEERE & U Quem perhaba ahamotda do gnapoe 2

Ttews 12 Demorar a dar a opirdio oua posiciotomads.

Ttem 13) Proomr uma soligioa meio terme paraas partes ermmolridas,

Jewe 1) Beromeir auma parte do objetiropessoal, com o objetiro de atirgruma sobxio acedte pels
dois Jades.

Ttews 15) Focalimr-ce voe deresaas pessoads e rue do pricdmo

Ttew 16) Proomma a sola@o com a ajada d uma terceima parte.

Jtews I T Ho caso de dhefe, prooam encabmr as caonss @ terda resobrer o condlibo aramés de madargas de
atitades ¢ comportmettos o elametbos e gmrites .

Trews 18) Mo caso do chefe, moada fime iovdrios de secter.

Fdgina 6 d=f
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Apéndice IV - Quadros de Comando, Activo, Especialistas e

Auxiliares, Reserva e Honra
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