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Resumo

O foco da investigacdo € na importancia que a performance dos colaboradores tem na vida
empresarial, ainda para mais num mundo organizacional cada vez mais competitivo e
dindmico, de que forma uma lideranga bem aplicada pode ser bem-sucedida no aumento da
motivagdo e compromisso dos colaboradores e consequentemente melhorar resultados
operacionais e financeiros. O modelo aplicado é o da Inteligéncia Emocional por Daniel
Goleman, muitos estudos vém a demonstrar um aumento na importancia e significancia na
aplicacdo deste modelo em lideres organizacionais, estes lideres sdo capazes de uma melhor
gestao dos recursos humanos tendo sempre em vista as metas e objetivos da organizagdo. Um
lider com elevados niveis de Inteligéncia Emocional caracteriza-se por possuir uma série de
capacidades que o permitem tomar decisbes conscientes, rapidas e adequadas, estas
caracteristicas sdo Auto-Regulacdo, Auto-Motivacdo, Social Skills, Empatia, Auto-
Consciéncia. Para o estudo desta tese foi efetuado um questiondrio com um total de 49
perguntas a 59 individuos, apos analise dos resultados obtidos foi possivel evidenciar uma
correlacdo positiva entre lideres que apresentaram bons resultados ao nivel da IE com
trabalhadores mais motivados e com maiores niveis de satisfacdo. Foi possivel identificar que
lideres com capacidade de regular melhor as suas emogdes, entender melhor as emoc¢6es dos
outros e se exprimir da forma mais correta sdo capazes de criar uma relagdo mais proxima entre
o trabalhador e a propria organizacao alinhando os seus propdsitos. Estas foram as principais
caracteristicas identificadas na personalidade de um lider com IE. O presente estudo além de
corroborar partes da literatura, complementa-as de igual forma com o intuito de poder ser
utilizado como uma ferramenta de estudo e auxilio no papel dos lideres e para a gestao.

Palavras chave: Lideranca, Motivacdo, Inteligéncia Emocional, Gestdo de Recursos
Humanos

Classificacdo JEL: M12, M15



Abstract

The focus of this investigation is on the importance that worker’s performance has in
company’s lives, even more so in a organizational world even more competitive and dynamic,
and how a well applied leadership can be successful in granting employees better levels of
motivation and commitment which ultimately leads to better operational and financial results.
The model used in this thesis is Daniel Goleman’s Emotional Inteligence, many studies have
demonstrated the importance and significance of this model in organizational leaders, these
type of leaders are capable of a better human resources management always having in sight the
goals of the company. A leader with a high level of EI possesses a number of features and
characteristics that allow him to make fast, conscious and adequate decisions, these features
are Self-Regulation, Self-Motivation, Social Skills, Empathy and Self-Consciousness. For the
investigation of this thesis it was elaborated a questionnaire with a total of 49 questions to a
total of 59 individuals, after analyzing the obtained results it was possible to identify a positive
correlation between leaders who had high scores regarding EI to more motivated and satisfied
employees. It was possible to identify that leaders with a better capability of regulating their
emotions, understanding the emotions of others and express themselves in a better manner are
able to create a much closer relationship between the employee and the company itself, aligning
their objectives and purposes. These were the main characteristics identified in the personality
of a leader with EI. The present study confirms some of the literature, but also complements it
with the purpose of possibly being used as a study tool for leaders, for companies and for
management.

Key words: Leadership, Motivation, Emotional Inteligence, Human Resources
Management

JEL Classification: M12, M15
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1 - Introducéo

1.1 - Tematica e problema

Os aspetos sociais e de interacdes humanas dentro das empresas vém cada vez mais a ser
um foco de investigacdo por parte dos especialistas das areas empresariais, como tal, a proposta
deste trabalho justifica-se na medida em que cada vez mais se torna evidente a importancia da
lideranga para conferir maiores niveis de motivacdo aos trabalhadores num contexto
empresarial de maneira a obter maior satisfacéo laboral e melhores resultados para as empresas,
bem como apurar quais os estilos de lideranga mais adequados.

A obtencdo de resultados positivos no contexto empresarial esta diretamente relacionada
com elevados niveis de satisfacdo no local de trabalho, por essa razdo o enfoque das
organizagdes, administradores e lideres passa cada vez mais pelo fator humano, os
colaboradores séo o fator diferenciador das organizacdes (Mathew & Gupta, 2015).

Quando devidamente orientados e motivados os trabalhadores desenvolvem
comportamentos orientados para 0s objetivos da empresa, tomam atitudes autonomas para
atingir objetivos pois acreditam que fazem parte e que sdo importantes na obtencdo dos
objetivos (Deci & Ryan, 1985). Estes padrdes de atitudes/comportamentos geram acoes
baseadas em motivacdes auto-determinadas e quando este tipo de acdes comeca a acontecer no
local de trabalho espontaneamente obtém-se os melhores resultados, isto deve-se ao simples
facto de que as pessoas colocam um esforco e dedicacdo extra na tarefa que estdo a executar
quando se encontram motivadas obtendo assim ainda melhores performances (Deci & Ryan,
1985).

Um dos outros pontos extremamente importantes na atualidade da vida organizacional é
0 ambiente e cultura do local de trabalho, o bom funcionamento/ambiente promove o aumento
do empenho e predisposicdo no emprego. Pesquisas demonstraram que as organizacfes que
fomentam a significancia dos trabalhadores, a sua seguranca e disponibilidade de recursos tém
mais probabilidade de terem trabalhadores empenhados nos objetivos da empresa e dessa forma
obter melhores resultados operacionais (May, Gilson & Harter, L. M., 2004).

Nos dias de hoje verificamos em todo 0 nosso redor uma constante evolucgéo tecnoldgica
e crescentes transformacGes e mudancas como consequéncia. Cada vez mais o papel do lider e
a lideranca em si tém um papel fundamental nas organizac6es, pois sdo os impulsionadores
destas transformagfes e mudancas. Devido as constantes mudancas e a feroz disputa que é
caracteristica do mercado, é exigido cada vez mais dos profissionais que ocupam cargos de
lideranca. Desta forma, como sé poderia acontecer, os paradigmas vém sendo ultrapassados e
renovados a uma velocidade estonteante, trazendo novas teorias e conceitos administrativo-
gerenciais que pouco a pouco estdo a ser consolidados como fundamentos validos e a ser
utilizados. Segundo estes novos paradigmas, o papel do lider e seu estilo de lideranga ganham
uma enorme preponderancia e é essencial para desenvolver e estimular o clima



organizacional, aumentar a confianga e motivacdo de toda a equipa e associados, 0
comprometimento dos trabalhadores, a confianga na organizacéo, a seguranca e o sentimento
de valorizagéo e realizacdo do funcionério.

O estudo da lideranca ja data de ha muitos anos até Galton (1869), em tempos mais
recentes Zaccaro (2007) dividiu a lideranga em dois conceitos basicos: “lideranca ¢ uma
habilidade caracteristica de individuos extraordinarios os quais as suas decisdes, dessa forma,
sdo capazes de alterar o curso da historia” ¢ “As qualidades que definem uma lideranga
eficiente foram naturalmente dotados e passados de geragdo em geragao™.

A motivacdo resulta da interacdo e do interesse de um individuo para uma certa situacdo
e 0 nivel motivacional varia de individuo para individuo. A definicdo de motivacdo apareceu
de forma a explicar e nominar a intensidade, persisténcia e direcdo dos esforgos de um certo
individuo para alcangar um objetivo (Stephen P., 2009).

Este estudo tem como objetivo tentar de alguma forma compreender e combater as claras
lacunas que alguns lideres tém e de que forma isso influencia a produtividade das organizagdes.
Claramente o fator humano influencia o sucesso das organizagdes e a motivagdo dos
funcionarios, as organizacdes modernas encontram-se, atualmente, imersas em um novo
paradigma, o de lidar com 0s novos recursos humanos e as novas formas de organizar o trabalho
onde os recursos humanos constituem-se como pecas-chave das organizacoes.

Para Cabrera, a Gestdo de Recursos Humanos e de orientacdo das posi¢oes mais altas da
hierarquia empresarial ganharam uma preponderancia sem precedentes na vida das empresas
para a sua continua evolucao e sobreposicao no mercado empresarial “a necessidade de que o
departamento de recursos humanos possa agir sobre cada gerente, supervisor ou chefe,
orientando, influenciando, coordenando e controlando as politicas e praticas de gestdo de
recursos humanos, exigiu daquele érgdo uma evolucéo técnica sem precedentes nos ultimos
anos. Principalmente porque foi preciso utilizar varias ciéncias como psicologia, sociologia e
comportamento organizacional para poder formar o arcabouco tedrico e o conjunto de préaticas
que pudessem suportar o grande desafio que é lidar com pessoas, compatibilizando seus
objetivos com os objetivos da organizagdo.” (Cabrera, 2011).



1.2 - Objetivos

Este projeto tem como objetivo o estudo da relacdo de afetacdo entre as variaveis em causa
(lideranca e motivagdo), e dessa forma, adequar o melhor estilo de liderangca ao tipo de
trabalhador e ao contexto no qual esse se insere (seja na metallrgica, na restauracdo, na
imobiliéria, etc.).

Demonstrar a relevancia da motivacdo no sucesso organizacional e dos proprios
trabalhadores.

Estudar a importancia e o impacto do fator humano na motivacdo dos demais e do bem-
estar da organizacdo, tanto a nivel social como financeiro.

Apurar o papel da inteligéncia emocional na constituinte de um lider, e como este faz uso
da mesma.

E por fim entender, como os lideres efetivamente motivam os demais e de que forma o
fazem.

O que espero e pretendo é que este estudo possa de alguma forma contribuir para o
surgimento de outras obras sobre a tematica, aprofundando-a de forma a que esta possa de fato
revelar toda a sua capacidade e potencial como ferramenta de gestdo das organizacdes, tanto
aquelas com fins lucrativos como as de fins ndo lucrativos, bem como para todo o tipo de outras
empresas, e demonstrar o papel importantissimo e intrinseco que a lideranca possui na
motivacdo dos trabalhadores e nos consequentes resultados da organizacao.

O objetivo principal é contribuir para a criagdo de um modelo de liderangca/motivacao que,
em todos os niveis da cadeia hierarquica, consiga aliar a lideranca, a motivacéo e os resultados
positivos.



1.3- Estrutura da Dissertacao

No primeiro capitulo ir& ser introduzido o tema e a problematica, € retratado o estado atual
das empresas e 0s requisitos necessarios para a evolucdo da organizacao e o impacto que uma
lideranca bem-sucedida iré ter no sucesso da organizagdo como na motivagdo e predisposicdo
a atingir objetivos dos trabalhadores.

Em seguida, os objetivos que foram propostos com a realizagdo desta dissertacdo e o
contributo esperado para a area.

O capitulo seguinte é a Revisdao Bibliografica, neste capitulo € feita uma descricdo mais
detalhada das varidveis e do tema através de referenciacdo. Numa primeira instancia é feito o
enquadramento da Lideranca e do papel de um lider na empresa bem como a sua influéncia no
sucesso ou no falhango da mesma.

Em seguimento, descreve-se com maior pormenor igualmente a motivacao e os conceitos
psicologicos base por detras da mesma. E como um lider pode influenciar os niveis
motivacionais dos colaboradores.

Apo6s uma mais detalhada descricdo de ambas as variaveis dependentes, sdo descritas as
variaveis independentes do modelo de lideranca adotado: auto-consciéncia, auto-regulacao,
auto-determinacdo, empatia e social skills.

Cada uma das variaveis € descrita com auxilio de bibliografia apropriada e formam o
modelo de inteligéncia emocional, que é uma das, sendo a, caracteristica mais importante para
um lider no presente.

No sub-capitulo seguinte temos o Estado da Arte, neste capitulo € feito um cruzamento,
por assim dizer, de referéncias. Diversas ideias e opinides de autores diferentes e a forma como
a Inteligéncia Emocional € vista no mundo.

E neste capitulo que o modelo utilizado na dissertacdo comeca a ser mais aprofundado.
Fala-se um pouco no percurso da IE ao longo do tempo até chegar ao Modelo de Inteligéncia
Emocional por Goleman. Aqui o modelo é descrito e enquadrado, € feita uma “ponte” entre a
IE e a Lideranca e em seguida temos uma figura do modelo de Goleman.

No capitulo seguinte é descrito como serd conduzida a investigacdo, em que setor se aplica
e justificacdo, bem como serd aplicado o questionario e de onde foram obtidos os dados
tratados. De seguida temos um pequeno subcapitulo relativo a amostra (a populacdo e 0s
participantes) e uma descricdo de como foi concebido o questionario e de onde foram retiradas
as escalas de mensuracdo para tratar os resultados obtidos.

No capitulo posterior temos a analise estatistica descritiva e as correlaces das variaveis,
com uma série de graficos e tabelas com as respetivas discussoes e o teste das hipoteses.

Por fim, no Gltimo capitulo, a discussdo, implicacdes e contributos para a area e para a
teoria, 0s impactos da mesma no contexto empresarial e as possiveis limitacdes a futuras
investigacoes, bibliografia e anexos.



2. Revisao da Literatura

2.1- Conceitos essenciais

Revisao Bibliografica

Lideranca

Nos dias que correm é cada vez mais destacado o papel da lideranga no sucesso das
organizacoes e de que forma podemos tirar o melhor proveito dos trabalhadores através de uma
boa orientacdo. Para Simon e Schuster (2009) o conceito de lideranca é construido desde cedo
na nossa mente devido ao longo periodo que os seres humanos sdo dependentes dos seus
progenitores para a sobrevivéncia, desde cedo aprendemos a seguir a lideranca de nossos pais
para satisfazer as nossas necessidades de conforto e alimentacao.

Muitas pessoas tendem também a confundir um chefe com um lider, no entanto, a
diferenca é clara, um lider é alguém que lidera e um chefe é alguém que manda (Rosevelt,
Theodore).

Segundo esta ideia diversos autores pdem em foco a humildade e o caracter aventureiro
do lider: “E melhor liderar a partir da retaguarda e colocar outros a frente, especialmente
quando estamos a celebrar uma vitoria por algo de muito bom que aconteceu.” Mandela,
Nelson; “Ninguém sera grande lider se quiser fazer tudo sozinho, ou ter todos os louros por o
ter feito.” Carnegie, Andrew; “Um lider ¢ melhor quando as pessoas mal sabem que ele
existe... quando o seu trabalho estd feito, e o seu objetivo cumprido, todos dirdo:
“Conseguimos fazer nés mesmos” (Tzu, Lao); “Um bom lider assume um pouco mais do que
a sua propria culpa e um pouco menos do que o seu crédito.” (Glasow, Arnold H.).

No entanto, uma ideia um pouco diferente é defendida por diversos autores. Estes
defendem que as equipas s@o melhor sucedidas quando optam pela lideranga multipla e ajustam
o lider ao contexto e a necessidade da tarefa (Katzenbach & Smith 2001).

Muito do papel de um lider passa também por servir 0s que o rodeiam e tentar extrair 0s
melhores resultados possiveis dos seus colaboradores, o lider presta um servico as pessoas que
trabalham com ele, como havia sido referido, mas também presta um servico a organizacao
(De Pree, Max 1989), a lideranca baseia-se em tornar os demais a nossa volta melhores, bem
como providenciar as estratégias de forma a que a equipa seja capaz de atuar até mesmo na
auséncia do lider (Sanberg, Sheryl)

Uma das outras ideias mais vincadas neste vasto tema que é a lideranca, € a propria
personalidade e impacto que o lider deve ter, um lider é alguém capaz de guiar pessoas e
motiva-las de modo a atingir os objetivos, os lideres ajudam-se a si mesmos e aos que 0S
rodeiam a atingir os objetivos, eles orientam, inspiram e muitas vezes criam algo. “A lideranca
é a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar outros a contribuirem para
a eficacia e o sucesso das organiza¢des de que sdo membros” (Globe, 2015), um lider bem
sucedido ¢ alguém que as pessoas seguem voluntariamente, “Lideranca ndo tem a ver com um
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titulo ou uma designagao. E sobre o impacto, influéncia e inspiragdo.” (S. Sharma, Robin);
“Torne-se 0 tipo de lider que outras pessoas seguiriam voluntariamente, mesmo que ndo tenha
o titulo ou a posi¢ao.” (Tracy, Brian). Para Rego ¢ Cunha (2016) “A lideranga ¢ um processo
de influéncia através do qual alguém, individual ou coletivamente, conduz outras pessoas ou
entidades a atuarem em prol de objetivos comuns”. A lideranga é um processo de motivacao e
de extracdo do melhor que todos tém.

A inteligéncia emocional ¢ um dos comportamentos caracteristicos de um lider
transformacional (Barling, J., Slater, F., & Kevin Kelloway, E., 2000), diversos autores
postulam diferentes variaveis e factores pertencentes ao modelo de inteligéncia emocional, 0s
utilizados aqui serdo autoconsciéncia, determinagdo, auto regulacdo, empatia e habilidades
sociais (Salovey, P., & Mayer, J. D. 1990). Em 1978, James McGregor Burns idealizou a
lideranga de duas formas: Transacional ou Transformacional, no entanto como ja foi referido
0 modelo de inteligéncia emocional faz parte de um comportamento transformacional. O lider
transformacional tem como linha de ac¢do o desenvolvimento dos seus seguidores de forma a
que estes um dia possam também se tornarem lideres, este resultado € obtido correspondendo
as necessidades dos individuos capacitando-os e alinhando os seus objetivos pessoais com 0s
objetivos maiores da organizagdo Burns (1978). Através de mais estudos na area apurou-se 0s
lideres transformacionais tem mais capacidade de fazer com que os trabalhadores excedam os
niveis de performance esperados, bem como grandes niveis de satisfacdo e compromisso com
0S objetivos da empresa exatamente por estarem mais alinhados com o0s seus proprios Bass
(1985). A lideranca transformacional funciona como moderador no modelo utilizado de
Inteligéncia Emocional.

Motivacao

A motivacdo em consequéncia do préprio nome é composta por motivos, e variados
autores defendem que o principio basico por tras de um motivo é, uma necessidade ou desejo
acoplado com a intencdo de atingir um objetivo apropriado (Krench & Crutchfield, 1959).
Vaérios autores falam da energizacdo do comportamento Lewis (1963) e Kimble & Garmezy
(1963) como uma definicdo enquanto para Ray (1964) um motivo devera ter referéncia a trés
componentes: 0 comportamento do sujeito, a condi¢do bioldgica interna relacionada e a
circunstancia externa relacionada.

A motivacdo, como muitos outros conceitos psicolégicos ndao pode ser medida, nés
inferimos a motivacédo de alguém através das suas acOes, é encarada como uma espécie de forca
interna que emerge, regula e sustenta todas as nossas acdes mais importantes Vernon (1973) e
Ferguson (1976), € o termo geral que descreve o comportamento regulado por necessidade e
instinto com respeito a objetivos (Deese, 1964). Quando sentimos a necessidade de algo,
chamamos a isso um estado de motivacao, é um sentimento e um impulso (Rogers, Ludington
& Graham, 1997); pode ser definida também como o conjunto de mecanismos bioldgicos e
psicoldgicos que possibilitam o desencadear da acéo, da orientacdo e, por fim,
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da intensidade e da persisténcia: quanto mais motivada a pessoa esta, mais persistente e maior
é a atividade (Lieury & Fenouillet, 2000). Ja para Bzuneck (2004), a motivacdo tem sido
entendida ora como um fator psicolégico, ou conjunto de fatores, ora como um processo. Existe
um consenso generalizado entre 0s autores quanto a dinamica desses fatores psicoldgicos ou
do processo, em qualquer atividade humana. Eles levam a uma escolha, instigam, fazem iniciar
um comportamento direcionado a um objetivo.

A motivacdo pode ser brevemente dividida em duas perspectivas por parte dos autores,
automotivacdo ou motivacao através de outrém. Para muitos autores a motivacao faz parte do
papel do lider, Eisenhower, Dwight defende que a motivacdo é a arte de conseguir fazer com
as pessoas queiram fazer o que o lider quer que elas facam, Ziglar, Zig por seu lado diz que
muitas pessoas chegam mais longe do que alguma vez imaginaram porque alguém acreditou
nelas.

No entanto existe a outra face da moeda, muitos autores defendem que a motivagéo é um
processo intriseco (auto-motivacdo), as pessoas fazem o seu melhor trabalho quando elas
proprias acreditam que a tarefa que estdo a executar vale a pena e tem relevancia “O homem
livre é sempre melhor que o escravo” Harvey-Jones, John. Para Nightingale, este defende uma
ideia semelhante, que as pessoas com metas e objetivos tracados mais facilmente os atingem
por saberem para onde querem ir e como querem ir.

Para Bergamini (1997) no inicio do século a dificuldade era saber o que fazer de forma a
motivar as pessoas, no entanto, mais recentemente a preocupac¢ao mudou de sentido apurou-se
ao longo do tempo que as pessoas ja tém algum tipo de motivacdo dentro de si, € 0 objetivo é
encontrar entdo 0S recursos organizacionais que estimulem ou na pior das hipdteses nao
sufoquem essas motivacdes.

Autoconsciéncia

Autoconsciéncia é um conceito central de diferentes abordagens a vida e ao
comportamento, em psico-analise, aumentar a nossa propria consciéncia € tanto uma
ferramenta como um objetivo, auto-examinacdo permite as pessoas reconhecer 0S Seus
pensamentos inconscientes, motivos e defesas, este exercicio pode trazer grandes benificios
como o aumento da introspecéo e por extensdo da autoconsciéncia (Fenigstein, A., Scheier, M.
F., & Buss, A. H., 1975).

Searle (1992) descreve autoconsciéncia como uma forma extremamente sofisticada de
sensibilidade e que provavelmente apenas os seres humanos a possuem e talvez um nimero
muito reduzido de outras espécies.

Para Searle (1992) e Hegel (2007) autoconsciéncia vem sempre aliada com uma a¢éo, um
movimento, mas o contrario ja ndo é necessariamente verdade, 0s actos conscientes tém sempre
um conteido ndo podem ser apenas conscientes.



Auto-regulagdo

Para Bandura (1986) um dos pioneiros do conceito de auto-regulacéo, descreve-o como a
capacidade do individuo para planear, monitorizar e avaliar 0s seus pensamentos, sentimentos
e comportamentos de forma a controla-los. Para o autor auto-controle é implicativo de auto-
regulacdo e neste sentido esta competéncia pode ser definida como uma competéncia
cognitivo-comportamental transversal sendo (til tanto na interacdo social como na reducéo de
comportamentos que podem tornar-se ndo adaptativos (consumo excessivo de alimentos
caldricos), substituindo-os por outros mais auto-regulados. A auto-regulacdo encontra-se
estreitamente relacionada com outros fatores, como a motivacgdo, visto que a perseguicdo de
uma determinada tarefa ou objetivo implica comprometimento e este, por sua vez, implica
motivacao.

Zimmerman, B.J. (2000) argumenta que a capacidade mais importante nos seres humanos
é de se auto-regular, e que esta nos proporcionou uma vantagem adaptiva que permitiu aos
nossos antepassados sobreviver e ainda crescer enquanto certas condigdes levaram a extingdo
de outras espécies.

Ja para outros diferentes autores (Aradjo, 2010; Nielsen, 2012; Smith, 2005; StGeorge et
al., 2012) a auto-regulacdo ndo passa da interioridade do individuo, o0 seu comportamento e o
meio em que esta inserido, que influencia as crencas individuais de cada um, € um processo
que ocorre progressivamente.

Auto-determinacao

Uma das primeiras referéncias a esta caracteristica foi feita por Deci & Ryan (1985), os
autores expdem gue a auto-determinagdo quando aplicada num contexto educacional tem como
objetivo promover aos estudantes um interesse em aprender, estudar e a ganhar confianca nas
suas préprias capacidades e atributos. A teoria de auto-determinacdo estuda a motivacgdo,
desenvolvimento e bem estar, foca-se igualmente em varios tipos de motivacdo, dando
particular atencdo a motivacdo autonoma e a motivacao controlada (Deci, E. L., & Ryan, R.
M., 2008).

Do ponto de vista organismico, a teoria da auto-determinacao percebe os humanos como
organismos ativos e com vista ao desenvolvimento, que inatamente procuram desafios nos seus
ambientes, de forma a otimizar as suas potencialidades, capacidades e sensibilidades (Deci &
Ryan, 2004).

Para Rufini & Boruchovitch a teoria da autodeterminacdo foi proposta de forma a
compreender todos os componentes da motivagdo intrinseca e extrinseca e os factores com ela
relacionados.



Empatia

A empatia na sua definicdo mais abrangente refere as acdes de um individuo quando
observa e confronta experiéncias de outros. Empatia foi considerada por alguns investigadores
como um fenémeno cognitivo com o foco da sua pesquisa em tais processos intelectuais como
uma percepcao acertada de outros (Davis, M.H., 1983).

Ja para Preston, S. D., & de Waal, F. B. M. (2001) a empatia representa uma das formas
mais basicas de expressao humana, a empatia desenvolveu de forma a facilitar o
comportamento social, ela proporciona a percep¢do de eventos, tanto 0s n0ssos proprios como
0s dos demais.

A empatia pode ser facilmente explicada como nada mais nada menos que a capacidade
de compreender o outro através do seu ponto de vista como se n0s mesmo estivessemos na
mesma situacdo (Cormier, Nurius & Osborn, 2009) é uma tentativa mais ativa de chegar ao
proximo, de conseguir compreendé-lo e pdr-se na sua posicao através de um esforco intelectual
propositado (Routledge, 2018).

Social Skills

As habilidades sociais ou social skills podem-se definir como um conjunto de
competéncias que permitem ao individuo criar e manter relaces sociais, contribuem para a
aceitacdo da sociedade e permite ao individuo ser capaz de lidar da melhor maneira com a
amplitude de todos os eventos e acontecimentos do ambiente social (Walker, 1983), na
capacidade de desempenhar os comportamentos necessarios e aceites na sociedade por parte
dos individuos (Spence, 2003). Estas habilidades sociais permitem ao individuo expressar
sentimentos, atitudes, desejos, opinides ou direitos da forma mais adequada ao contexo em que
se insere (Marinho & Caballo, 2002).

Ja num contexto orientado mais para a lideranca, as capacidades comunicacionais de um
lider tém um enorme impacto na sua eficiéncia, estas capacidades vém aliadas a certos tracos
psicologicos como a sociabilidade, extroversdo, nutricdo ou assertividade, todas estas
caracteristicas fazem parte de um bom comunicador, e de um lider eficiente. (Riggio, R. E.,
Riggio, H. R., Salinas, C., & Cole, E. J., 2003).



2.1.1 - Hipdteses

H1 - Um lider é capaz de motivar os trabalhadores.

H2 — Um elevado grau de inteligéncia emocional torna os individuos mais propensos a
lideres organizacionais eficientes.

H1 - Tal como foi referido na fase inicial da dissertacéo, a motivagado pode ser segmentada
em dois tipos a auto-motivacdo ou a motivacao através de influéncia exterior. Para alguns
autores como Dwight Eisenhower a motivagdo é nada mais do que o engenho de levar as
pessoas a fazer o que o lider deseja que elas fagam, Zig Ziglar por sua vez defende que muitas
pessoas necessitam desta motivacdo gerada pelo lider, e que esta Ihes permite chegar mais
longe do que alguma vez pensaram ser capazes porque alguém acreditou nelas e as motivou.

O papel empresarial de um lider para alem de tentar obter os melhores resultados possiveis
dos seus colaboradores passa também por servir e impulsionar o desenvolvimento das suas
capacidades (De Pree, Max 1989). Para Rego e Cunha (2016) “A lideranca é um processo de
influéncia através do qual alguém, individual ou coletivamente, conduz outras pessoas ou
entidades a atuarem em prol de objetivos comuns”. A lideranga € um processo de motivagao e
de extracdo do melhor que todos tém.

“A lideranca é a capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar outros a
contribuirem para a eficacia e o sucesso das organizacdes de que sdo membros” (GLOBE,
2015).

H2- A lideranca quando, eficiente, bem aplicada e pertinente deriva de um elevado grau
de inteligéncia emocional (IE)

“IE ¢ um componente critico numa lideranga efetiva e desempenho de equipa nas
organizagdes do presente” (Melita Prati, et al. 2003).

Segundo Chen, Jacobs & Spencer (1998) cerca de 90% de lideranca bem sucedida é
devido a IE. Lideres que possuem altos niveis de IE conseguem fazer melhor a gestdo das suas
emocoes e de compreender mais facilmente as dos demais. Desde o inicio do estudo da IE e
com o continuo aumento da sua relevancia no contexto empresarial atual muitos estudos foram
realizados no sentido de encontrar uma relacdo entre a IE e uma lideranca eficiente e de facto,
reportaram existir uma correlacdo positiva entre as duas (Lopes etal, 2006; Rosete
& Ciarrochi, 2005; Gardner & Strough, 2003; Wolff et al, 2002; Wong & Law, 2002).

A continuidade do estudo da IE possibilita a capacidade de melhoria a nivel de
performance e de empenho dos colaboradores (Berkovich & Eyal, 2016) (Bhalerao & Kumar,
2016).

Ja em 1995, Goleman apds efetuar um estudo e analisar 500 organizac6es, elaborou um
relatorio no qual reportava que os lideres que apresentaram melhores indicios deviam-se a
elevados niveis de IE (Abdulkarim, 2013).

Uma lideranca eficiente e que os colaboradores todos respeitam ndo consiste apenas em
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delegar tarefas, tomar decisfes e dar indicagdes, um bom lider tem ateng@o aos pormenores
e as coisas simples como perguntar diariamente como estdo os seus empregados, mostrar
interesse em saber, trata-los de forma justa e coerente, demonstrar empatia, dar apoio, envolvé-
los no projeto e nos objetivos da empresa, fazé-los sentir que fazem parte e que sdo uma parte
valorizada da empresa (Kerr, Garvin, Heaton & Boyle, 2006).
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2.2 - Estado da Arte

Estado da Arte:

Define-se lideranca pela capacidade de motivar e estimular um aglomerado de pessoas, de
forma correta, ética e por vezes entusiasta tendo como objetivo que todos os envolventes
contribuam livremente e com entusiasmo para atingir uma meta, um objetivo ou um propésito
da equipa ou da propria organizacao. A lideranca pode surgir naturalmente, quando uma pessoa
sobressai num certo grupo e acaba inevitavelmente por assumir (se bem que informalmente) o
cargo de lider. A lideranca pode também ser conferida através de cargos de chefias, elei¢des
dentre outros processos burocréticos. No entanto nem todos os individuos possuem as
caracteristicas necessarias para ser um lider respeitado e eficiente. Um lider tem de ser:

-Carismatico
-Humilde
-Paciente
-Bom ouvinte
-Motivador
-Proativo

-Organizado

Max De Pree (1989) descreve o lider como um servidor da organizacgéo e das pessoas que
trabalham com ele.

Ja Katzenbach & Smith (2001) pensam de forma diferente, para os autores as equipes sao
beneficiadas pela lideranca multipla na qual o papel de comando muda dentro do grupo
conforme a necessidade da tarefa.

“Um lider ¢ melhor quando as pessoas mal sabem que ele existe... quando o seu trabalho
esté feito, e o seu objetivo cumprido, todos dirdo: “Conseguimos fazer nds mesmos”” — Lao-
Tzu, antigo filésofo e fundador do Taoismo.

“Lideranga consiste em tornar os demais melhores como resultado da nossa presenca e
garantir que esse impacto se mantém na nossa auséncia.” - Sheryl Sanberg, COO do Facebook.

“Lideres devem providenciar a estratégia e o curso de acdo e dar aos seus subordinados as
ferramentas necessarias para recolher informacéo e atingir objetivos. Os lideres ndo devem
tentar tomar todas as decisoes. “ Bill Gates, fundador da Microsoft.


https://en.wikiquote.org/wiki/Laozi
https://en.wikiquote.org/wiki/Laozi
https://www.goodreads.com/quotes/785876-leadership-is-about-making-others-better-as-a-result-of
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“O desafio da lideranga passa por ser forte, mas nao rude; ser gentil, mas ndo fraco; ser
arrojado, mas ndo bully; ser pensativo mas ndo preguicoso; ser orgulhoso mas ndo arrogante;
ser humilde mas ndo timido, ter humor mas sem loucuras.” — Jim Rohn, empreendedor e
orador motivacional.

“Nenhum homem ira se tornar um grande lider se quiser fazer tudo sozinho ou ter todo o
crédito por fazé-lo.” — Andrew Carnegie, magnata de negdcios e filantropista do século 19.

“Lideranga ndo tem a ver com um titulo ou uma designagio. E sobre o impacto, influéncia
e inspiragdo.” — Robin S. Sharma, Escritor canadiano e orador motivacional.

“Torne-se 0 tipo de lider que outras pessoas seguiriam voluntariamente, mesmo que ndo
tenha o titulo ou a posi¢do.” — Brian Tracy, orador motivacional, autor de best-sellers e expert
em desenvolvimento pessoal.

Como podemos confirmar existem varias perspetivas diferentes de lideranca, no entanto
todas tém caracteristicas comuns, um lider tem de ser capaz de garantir o bom funcionamento
da equipa e a boa comunicacao entre 0s integrantes da mesma, delegar tarefas com eficiéncia,
organizar 0s objetivos e 0s prazos a atingir e determinar a melhor forma de atingir o objetivo
proposto.

“Um lider ¢ alguém que conhece o caminho, vai pelo caminho e mostra o caminho.” —
John C. Maxwell.

“Um bom lider assume um pouco mais do que a sua propria culpa € um pouco menos do
que o seu crédito.” —Arnold H. Glasow

“Para lidar consigo mesmo, use a cabega. Para lidar com outros use o coragdo.” — Eleanor
Roosevelt

Quanto a Motivacdo, esta mesma define-se como um impulso que leva as pessoas a agir
entusiastamente em relacdo a um objetivo ou uma meta, é o que faz com as pessoas deem o
melhor que tém para dar. A motivacao ou a falta dela sao fatores extremamente cruciais na vida
das empresas, esta pode definir o bom cumprimento ou nédo das tarefas para atingir os objetivos
propostos, dai cada vez mais ser um assunto bastante estudado e a ter em atencéo por parte das
organizacgdes. Portanto, tendo em linha de conta o que € a motivacgdo € seguro afirmar, que de
facto a lideranca pode ser o tal “impulso” referido, para atingir metas e objetivos num contexto
empresarial.

No entanto, é necessario adequar os corretos tipos de lideranca ao contexto empresarial
que se inserem. A lideranca autocratica torna-se vantajosa em ambientes nos quais a tomada
de decisdo tem de ser rapida e agil, em ambientes bastantes especializados nos quais 0s
trabalhadores chegam a ter uma certa dependéncia de controlo do lider e sentem-se motivados
ao serem bem liderados. Contudo, em grupos nos quais os individuos querem ser valorizados
e fazer parte da tomada de decisdo este tipo de lideranca pode criar mau ambiente, prejudicando
assim o resultado final.


https://www.goodreads.com/quotes/112552-the-challenge-of-leadership-is-to-be-strong-but-not
https://www.goodreads.com/quotes/712760-no-man-will-make-a-great-leader-who-wants-to
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Na lideranca democratica o lider tenta que haja um equilibrio no seio da equipa de forma
a que a equipa nao seja totalmente autdnoma, mas que o lider também colabora, comunica e
deixa participar os colaboradores na tomada de deciséo. Quando bem aplicada fomenta o bom
ambiente dentro da equipa e por conseguinte a motivacdo da mesma.

Por ultimo, a lideranga liberal também conhecida como lideranca do “laissez-faire” do
deixai fazer é vantajosa num ambiente em que haja grande capacidade dos colaboradores,
autonomia e maturidade nas fungdes que desempenham e libertando assim o lider para tarefas
mais relevantes na qualidade de processos. No entanto, num contexto nos quais 0S
trabalhadores ndo possuam estas caracteristicas a empresa tera resultados catastroficos.

Nos dias que correm, cada vez mais se da énfase a uma vertente importantissima para
todos os lideres, a inteligéncia emocional. Inteligéncia emocional € um conceito psicoldgico
que se descreve pela capacidade de reconhecer e avaliar 0s nossos proprios sentimentos e dos
ao nosso redor, assim como a capacidade de lidar com eles. Varios autores descrevem a mesma
como a competéncia responsavel por boa parte do sucesso e da capacidade de lideranca de um
ser humano.

A IE (Inteligéncia Emocional) pode ser datada até a altura de Charles Darwin que foi capaz
de reconhecer uma diferente vertente da inteligéncia, a “Inteligéncia Pratica” (Sternberg,
1985). Mas na verdade, em 1920 o primeiro a definir inteligéncia social ou inteligéncia préatica
foi Edward Thorndike (McCleskey, 2014).

Salovey e Mayer introduziram o termo IE como uma inteligéncia capaz de andar em redor
da capacidade de ser racional com as emogdes, e que essas mesmas emocdes induzem ao
pensamento (Sadri, 2012). IE é descrita por eles como a capacidade cognitiva de compreender,
reconhecer e avaliar o significado das emoc¢6es de forma a solucionar problemas (Mayer,
Caruso & Salovey, 1999). O conceito basico por detras da IE € o de que duas componentes
mentais distintas, pensar e sentir, de facto trabalham em conjunto (Kerr, Garvin, Heaton &
Boyle, 2006).

O modelo utilizado neste estudo sera o de Daniel Goleman, que em 1995 tornou a IE
extremamente relevante ao publicar o seu livro “EI why it can matter more than 1Q”. O modelo
de Goleman é baseado na performance e em 5 capacidades, que iremos falar com detalhe mais
a frente, auto-consciéncia, auto-regulacdo, motivacdo, empatia e capacidades sociais (social
skills). As trés primeiras capacidades estdo relacionadas com competéncias pessoais enquanto
que as Ultimas duas a competéncias sociais.

Um outro importante modelo é a aproximac&o de tracos de Petrides. E um método que se
foca na eficacia pessoal e na percecdo pessoal (Petrides, Furham & Mavrovelli, 2007). Estas
trés diferentes fases do nosso estudo e compreensédo da IE sdo chamadas das 3 correntes. Numa
primeira fase entendemos a IE mais como um conjunto de habilidades interrelacionadas que
podem ser medidas através de testes de habilidade (Mayer e Salovey 1997), numa segunda fase


https://pt.wikipedia.org/wiki/Compet%C3%AAncia_(psicologia)
https://pt.wikipedia.org/wiki/Sentimento
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sugeriu-se medir a IE através de auto-avaliacdo (Mayer e Salovey, 1997). Por fim numa
ultima fase IE foi definida como um conjunto de predisposi¢cdes, competéncias e percecdes em
como lidar com emocdes (Goleman, 2000).

Muitos defendem o continuo estudo da IE porque é capaz de melhorar a performance dos
individuos e o seu empenho (Berkovich & Eyal, 2016) (Bhalerao & Kumar, 2016). Esses
individuos conseguem se entender melhor a eles mesmos e por consequéncia melhor aos
outros, bem como socializar e comunicar melhor com os demais (Bar-On & Parker, 2000).
Quando existem elevados niveis de IE, a performance mental bem como a fisica melhoram,
levando a melhores resultados académicos como desempenho no trabalho (Bar-On & Parker)
ao passo ainda que EI tem uma corelacdo negativa com o stress laboral (Nikolau & Tsaousis,
2002). Desta forma muitos académicos defendem e argumentam que “IE ¢ um componente
critico numa lideranga efetiva e desempenho de equipa nas organizacdes do presente” (Melita
Prati, et al. 2003)

IE e Lideranca

A lideranca sempre possuiu e continua a possuir um grande peso e papel no sucesso ou
fracasso das organizagdes, e cerca de 90% de lideranga bem sucedida é devido a IE (Chen,
Jacobs & Spencer, 1998). Com a IE os lideres conseguem gerir melhor as suas emocgoes e
compreender melhor as dos outros. Conseguem desta forma estimular e motivar empregados
visto terem boas social skills, e perceberem pelo que os empregados estdo a passar através da
empatia. Lideres com elevados niveis de IE sdo capazes de regular as suas e as emocdes dos
colaboradores devido a sua elevada auto-regulacéo e auto-consciéncia (Goleman, 2000).

Com o crescimento da relevancia da IE muitos académicos tém procurado uma relagdo
entre IE e lideranca eficiente, e reportaram que de facto existe uma correlagdo positiva entre
uma lideranca bem sucedida e a IE (Lopes et al, 2006; Rosete & Ciarrochi, 2005; Gardner &
Strough, 2003; Wolff et al, 2002; Wong & Law, 2002). Por outro lado, IE ajuda também os
colaboradores a entenderem comportamentos especificos de lideranca e lideranca efetiva
(Walter et al., 2011). Lideres com elevado nivel de IE sdo capazes de reconhecer, prever e gerir
emocoOes de forma a serem capazes de interagir positivamente com os membros da equipa
(George, 2000).

Em 1995, Goleman ap6s analisar 500 organizac6es, elaborou um relatério no qual dizia
que os melhores lideres observados deviam-se a elevados niveis de IE (Abdulkarim, 2013). O
estado emocional de um lider afeta a performance dos seus empregados tanto negativamente
como positivamente, se o lider estiver de bom humor por exemplo as pessoas a sua volta
apresentam niveis mais altos de predisposicdo bem como motivacdo. O mesmo acontece ao
revés, se o lider ndo estiver num bom-humor isso impacta negativamente os colaboradores,
criando um ambiente disfuncional (Goleman, Boyatzis & McKee, 2001).

Kerr et al (2006) efetuou um estudo a 38 supervisores e 0s seus 1258 subordinados



15

utilizando uma ferramenta de nome MSCEIT (tem o propdsito de estudar e averiguar uma
relacéo entre IE e lideranca eficiente), com esta ferramenta conseguiu evidenciar de facto uma
relacdo positiva entre os supervisores que apresentavam melhores niveis de IE com uma
lideranca mais eficiente.

Por Gltimo, a lideranca eficiente relaciona-se com o qudo bem um lider consegue tratar 0s
seus empregados com simples gestos como perguntar como estdo no dia-a-dia e mostrar de
facto interesse em saber, tratando-0s de maneira justa, ajudando-os e dando apoio, manté-los
envolvidos no projeto e nos objetivos da organizacéo, fazé-los sentir que fazem parte e envolvé-
los em trabalhos de equipa desta forma criando um bom ambiente de trabalho (Kerr, Garvin,
Heaton & Boyle, 2006).

A inteligéncia emocional por Goleman ¢ "...capacidade de identificar 0s nossos proprios
sentimentos e os dos outros, de nos motivarmos e de gerir bem as emoc¢des dentro de nos e nos
nossos relacionamentos.” (Goleman, 1998)

Para Goleman, a inteligéncia emocional é a maior responsavel pelo sucesso ou insucesso
dos individuos. Como exemplo, recorda que a maioria das situacdes de trabalho e envolvida
por relacionamentos entre as pessoas e, desse modo, pessoas com qualidades de relacionamento
humano, como afabilidade, compreenséo e gentileza tém mais chances de obter o sucesso.

A inteligéncia emocional pode ser dividida em cinco componentes:

e Autoconsciéncia - a habilidade de reconhecer e perceber as suas proprias
emocoes, disposicdes e vontades, bem como o seu efeito nos demais

e Auto-regulacdo - a habilidade de controlar emocdes e impulsos

e Determinacdo - paixdo pelo trabalho e disposicdo de atingir e perseguir
objetivos com energia e persisténcia

e Empatia — capacidade de compreender as emocGes dos demais, e de interagir da
melhor forma quando se encontram nas mais variadas situagdes emocionais

e Social Skills - eficiéncia em gerir relacdes e criar redes
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O modelo de investigacdo sera baseado no modelo de inteligéncia emocional.

Variaveis independentes Variaveis dependentes

‘{i.ideranqax .{Vlotivagsc\q

Hipoteses

H1 - Um lider é capaz de motivar os trabalhadores.

A capacidade/probabilidade de sucesso de um lider esta baseado em sua personalidade e
competéncias como ja foi referido, mas também dos niveis da sua IE. Um lider organizacional
com forte propensdo a motivacdo da sua equipa de trabalho ird conseguir obter melhores
resultados que um lider que ndo consiga despertar essa mesma motivacao. O lider tem o poder
de motivar os demais quando a sua funcdo é bem exercida, 0 que cria a possibilidade desse
ambiente de motivacao e de otimismo se estenda até aos colaboradores (Brown, 2014).

A inteligéncia emocional pode ser descrita resumidamente como a principal caracteristica
necessaria para o sucesso de relacionamentos sociais mas € também vista e cotada por diversos
autores como o antecedente da Lideranca eficaz (Boal e Hooijberg, 2000; George, 2000)

Os gestores e lideres capazes de entender e sentir empatia para com 0s sentimentos e
pensamentos dos trabalhadores e demonstrem que as emocdes dos colaboradores sdo benéficas
para a empresa e ndo devem ser vistos como um entrave para mesma, irdo de certeza afetar a
qualidade do trabalho produzido, verificando um aumento motivacional nos trabalhadores e
um consequente progresso nas competéncias para as quais cada trabalhador tenha mais
aptiddes. Isto acaba por impactar positivamente 0s niveis de auto-estima, confianca e
motivacdo de cada trabalhador e por consequéncia da organizagédo (Altindag e Kosedagi 2015).
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H2 — Um elevado grau de inteligéncia emocional torna os individuos mais propensos
a lideres organizacionais eficientes.

Seguindo a corrente de pensamento de George (2000), Boal e Hooijberg (2000) e Aditya
(1996), o grau de IE dos lideres presentes nas empresas tem uma relacdo de afetacdo direta no
desempenho dos colaboradores, pois sdo capazes de minimizar situagdes e ambientes
problematicos dentro da organizagdo através da sua empatia e compreensdo do comportamento
dos colaboradores (Altindag e Kosedagi, 2015).

Para George (2000) um lider com elevada IE tem a capacidade de conferir eficacia em
todos os setores e niveis da organizacao seguindo a corrente de pensamento iniciada por House
e Aditya (1996) que a IE do lider tem um grande peso no sucesso das interagdes sociais com
0s demais.

Para certos autores (Carmeli, 2003; Walter et al. 2011) a IE terd impacto em futuras
investigacOes no sentido de que poderd dar uma maior introspecao aos investigadores sobre o
conceito de Lideranca, tal como comportamentos exibidos especificamente por lideres e
eficacia no trabalho. A importéncia da IE € para muitos autores urgente e evidente, para
Goleman et al. (2013) os estados emocionais do lider, a forma como lida com esses mesmos
estados emocionais e as acdes que tomam afetam a forma de sentir e de pensar de quem o segue
e impacta o sucesso organizacional e desempenho de tarefas. Pode se até dizer que o lider acaba
tendo um efeito de propagacdo nos colaboradores, através do seu estado de espirito que ird
determinar o estado de espirito em outros (Goleman et al., 2013).
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3 — Métodos

3.1 - A investigacdo desta dissertacdo sera feita através de pesquisa quantitativa com a
elaboracdo de um questionario que engloba perguntas-chave relacionadas com cada uma das
variaveis em estudo de forma a compreender o impacto da lideranca e da motivacdo nos niveis
de trabalho nos trabalhadores.

Tendo em linha de conta as diferentes escalas de mensuracdo das diferentes variaveis
enunciadas acima criou-se um questionario com a selecdo das mais adequadas a tematica e ao
assunto em discusséo:

Este questionario serd respondido online de forma a facilitar a interacdo do participante
através do link:https://docs.google.com/forms/d/1hBQACdwY xV5uijFaM8mykRCGwaz-
8cO5V_FAMPXbKOw/edit.

Apo6s o recolhimento de dados do questionario ira ser feita uma analise descritiva dos
resultados obtidos no qual foram utilizadas ferramentas como o Alfa de Cronbach, Regressédo
Linear e Normalidade da Distribuigdo para verificar a confiabilidade da amostra.
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3.2 - Populagdo e amostra

Nesta investigacdo, tendo em conta que a tematica abrange todos os colaboradores que
possuam chefes ou lideres, de forma a ser elegivel para a populacéo necessita apenas de possuir
essa mesma condicdo, que os individuos escolhidos sejam/tenham sido trabalhadores com
lideres no seu ambiente laboral.

Desta forma, por conveniéncia para o autor e pela préopria facilidade que a administracéo
proporcionou a amostra é constituida pelos colegas de trabalho (tanto da empresa atual
(GSLINES), como da empresa anterior (Pestana Vacation Club)) e por familia proxima e
amigos.

No entanto, é de relevo salientar que houveram algumas dificuldades na disseminagéo
deste mesmo questionario por ambas as empresas a todos os colaboradores, pelo facto de um
de questionario como o apresentado em anexo poder ser visto como uma avaliagdo ou uma
conotacdo das chefias, o0 que proporcionou a algum desconforto e apreensdo. Isto reduziu em
larga escala a abrangéncia deste questionario e da amostra recolhida.
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3.3 - Medidas e instrumentos de recolha de dados e variaveis

Lideranca

Muitos autores ja desenvolveram métodos e formas de medir lideranga com a evolucao de
conhecimentos na area, um dos modelos mais pertinentes e mais reconhecidos é o Indice de
Lideranca de Kouzes e Posner (1988, 1995), e este consiste nas seguintes constatacoes:

e O lider comunica a sua visdo

O lider comunica a racionalidade por detrés da sua visao
O lider partilha de bom grado a sua visdo com outros
Os colaborados confiam no lider

O lider é capaz de delegar autoridade e poder

O lider pratica o que prega

O lider cumpre as suas promessas

O lider reconhece o bom desempenho e recompensa-o

Estes oito itens da escala de indice de Lideranca sio medidos por um formato de 5 pontos
quantificados de 5 (concordo plenamente) até 1 (discordo plenamente).

Escala de Motivacao

Landy e Guion (1970) desenvolveram uma metodologia para medir de alguma forma a
Motivacao, baseadas igualmente numa escala de 1 a 5 na qual 1 (discordo plenamente) e 5
(concordo plenamente):

1- Espirito de equipa - tendéncia para reconhecer as habilidades de outros potencialmente
em conflito com as suas proprias e a capacidade de avaliar tais conflitos em termos de diversos
objetivos ao oposto de ser egocéntrico e incapaz de avaliar e negociar diferencas racionalmente.

2 - Concentracdo nas tarefas - tendéncia para trabalhar por longos periodos de tempo sem
se aperceber do demais sem ser a tarefa na qual esta focado ndo se distraindo facilmente.

3 — Iniciativa propria - tendéncia a fazer o que é necessario sem ter que lho digam ao invés
de esperar pelas instrucdes até em tarefas mais rotineiras.

4 - ldentificacdo com a organizacdo - larga preocupacdo com e aceitacdo dos objetivos da
empresa.

5 — Curiosidade laboral - consisténcia em explorar ramificaces do trabalho designado ao
invés de se resignar apenas as suas proprias tarefas.
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6 - Persisténcia - tendéncia para continuar a trabalhar face a adversdo ao invés de desistir

7 - Identificagdo profissional — um desejo de continuar o auto-desenvolvimento dentro da
sua profissdo ao invés de se conformar.

Auto-consciéncia

Govern e March (2001) desenvolveram uma escala de medicdo de auto-consciéncia
denominada “Self-Consciousness Scale (SCS)”, esta escala foi fraseada através de frases
declarativas como as que se seguem. Cada item é acompanhado de uma escala de 7 pontos nos
quais 1 (discordo plenamente) até 7 (concordo plenamente).

1 — Neste momento, estou consciente de tudo no meu ambiente

2 — Neste momento, estou consciente dos meus sentimentos interiores

3 — Neste momento, estou preocupado com a forma como me apresento

4 — Neste momento, sou auto-consciente acerca da maneira como sou

5 — Neste momento, estou consciente do que estd a acontecer a minha volta
6 — Neste momento, sou refletivo em relagcdo a minha vida

7 — Neste momento, estou preocupado com 0 que 0S outros pensam de mim
8 — Neste momento, estou consciente dos meus pensamentos mais profundos

9 — Neste momento, estou consciente de todos 0s objetos a minha volta

Auto-determinacao

Para o estudo desta variavel foram utilizadas questdes da Escala de Auto-Determinacao
de Arc, esta ferramenta tem como prop0sito para quem a utiliza gerar uma auto-determinacao
através da avaliacdo das suas crencas tanto ao nivel pessoal como ao nivel de auto-
determinacdo. Esta escala encontra-se subdividida em 4 subescalas especificas (Wehmeyer,
Michael L, 1995):

Preocupacdo familiar e com o proprio
Gestéo
Atividade recreacional

Vocagdes e habilidades sociais
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Empatia

O quociente de empatia (EQ) é um questionario que foi realizado por Baron Cohen e
Wheelwright (2004), o questionario é composto por 60 questdes especialmente efetuadas para
medir a empatia num adulto.

Este questionario ¢ medido numa escala igualmente de 1 a 5 em que 1 (discordo
plenamente) e 5 (concordo plenamente):

1- Consigo facilmente me aperceber se algliem quer conversar
2- Prefiro animais a humanos
3 — Tento me manter a par das mais recentes tendéncias e modas

4- Encontro dificuldades em explicar aos outros coisas que entendi facilmente, mas que
eles ndo entenderam a primeira

5- Sonho quase todas as noites

6- Gosto de cuidar dos outros

7- Tento resolver os meus proprios problemas sozinho
8- Acho dificil lidar com situacdes sociais

9- Estou no meu melhor mal acordo

10- As pessoas geralmente dizem que fui longe demais ao provar 0 meu ponto numa
discusséao

11- Ndo me incomoda muito atrasar-me para encontrar um amigo

12- Amizades e relacdes sdo demasiado dificeis por isso tendo a ndo me preocupar com
elas

13- Nunca quebraria a lei
14- Tenho dificuldade em julgar se algo é bem ou mal educado

15- Numa conversagado preocupo-me mais com 0S meus pensamentos ao invés dos da
pessoa com quem estou a conversar

16- Prefiro piadas praticas a humor verbal

17- Vivo a vida para o dia de hoje ao invés de para o futuro

18- Quando era mais novo gostava de torturar insetos para ver o0 que aconteceria

19- Consigo rapidamente me aperceber se uma pessoa diz algo mas o significado é outro

20 — Tendo a ter opinides muito fortes sobre moral
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21- E dificil para mim entender porque certas coisas incomodam tanto outras pessoas
22- Considero facil me colocar na posicdo de outra pessoa
23- Acho que boa educacao € a principal coisa que os pais devem ensinar aos seus filhos
24- Gosto de fazer coisas no calor do momento
25- Sou bom a prever como uma pessoa se ira sentir
26- Sou rapido a perceber quando uma pessoa esta desconfortavel

27 — Quando digo algo que ofende outra pessoa, penso que o problema é dessa pessoa e
ndo meu

28 — Se alguém me perguntasse se gostava do seu cabelo responderia honestamente,
mesmo que nao gostasse

29- Nem sempre entendo porque alguém se sente ofendido por um apontamento

30- Costumam-me dizer que sou imprevisivel

31- Gosto de ser o centro das atencdes

32- Ver pessoas a chorar ndo me incomoda

33- Gosto de ter discussdes sobre politica

34- Sou muito frontal, apesar de algumas pessoas entenderem como maldade

35- Né&o acho situacdes sociais confusas

36- Costumam-me dizer que sou bom a entender os sentimentos e pensamentos dos outros
37- Quando falo com pessoas tendo a falar sobre as suas experiéncias ao invés das minhas
38- Incomoda-me ver um animal a sofrer

39- Sou capaz de tomar decisdes sem ser influenciado pelos sentimentos dos demais

40- Nao consigo relaxar enquanto ndo fizer tudo o que tenho a fazer durante o meu dia

41- Consigo facilmente perceber se alguém esta interessado ou aborrecido com o que estou
a dizer

42- Incomoda-me ver pessoas a sofrer nas noticias

43- Os meus amigos normalmente me falam dos seus problemas e dizem que sou bastante
compreensivo

44- Consigo sentir se estou a ser intrusivo mesmo que a outra pessoa ndo o diga
45- Tenho por habito arranjar passatempos novos, mas me fartar rapidamente deles

46- As pessoas normalmente dizem me que fui longe de mais na brincadeira
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47- Ficaria demasiado nervoso em andar numa montanha-russa
48- Outras pessoas dizem que sou insensivel, apesar de ndo perceber porqué

49- Quando vejo um estranho num grupo acho que é da sua responsabilidade tentar se
entrosar

50- Geralmente sinto-me desapegado emocionalmente ao ver um filme

51- Gosto de ser muito organizado e costumo fazer listas das tarefas a fazer
52- Consigo me por na pele de outra pessoa rapidamente e intuitivamente
53- Né&o gosto de correr riscos

54- Facilmente consigo entender sobre o que outra pessoa quer falar

55- Consigo perceber se alguém esté a disfarcar a sua real emocéo

56- Antes de tomar uma decisdo peso sempre 0s prds e contras.

57- Né&o trabalho conscientemente nas regras das situacdes sociais.

58- Sou bom a prever o que alguém ira fazer

59- Tendo a me envolver emocionalmente num problema de um amigo

60- Consigo normalmente entender e respeitar o ponto de vista de outra pessoa mesmo
que nao concorde com ele

Social Skills

Para poder entender e avaliar o desempenho social, deve-se levar em conta tanto os
aspectos comportamentais envolvidos na interacdo social, quanto os pensamentos que podem
ser gerados pelas interacdes sociais. No intuito de desenvolver essa avaliacdo multidimensional
das HS, foram desenvolvidas as Escalas Multidimensionais de Expressdo Social (Caballo,
1993; Caballo & Ortega, 1989). Elas sdo compostas por duas escalas: A Escala
Multidimensional de Expressdo Social parte Motora (EMES-M) e a Escala Multidimensional
de Expressdo Social parte Cognitiva (EMES-C).

Contextualizando com o tema, a Escala Multidimensional de Expressdo Social parte
Cognitiva foi criada e trabalhada com o objetivo de avaliar a ocorréncia de pensamentos
negativos em relacdo a integracdo e interacdo social.
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Auto-regulagdo

Gratz et all (2016) criaram e desenvolveram uma escala de mensuragdo da auto-regulacéo.
A Escala de Dificuldades de Regulacdo Emocional (DERS) avalia os niveis tipicos de
desregulacdo em seis dominios e 36 itens cotados numa escala lickert de 5 pontos do 1
(discordo plenamente) ao 5 (concordo plenamente).

1: Acesso Limitado as Estratégias de Regulacdo Emocional (ESTRATEGIAS):

Quando estou em baixo, sei que vou conseguir encontrar uma maneira de me sentir melhor
Quando estou em baixo, penso que vou acabar por me sentir muito deprimido

Quando estou em baixo, penso que vou-me sentir assim por muito tempo

Quando estou em baixo, acho que ndo ha nada que eu possa fazer para me sentir melhor
Quando estou em baixo, acho que a Unica coisa que eu posso fazer é afundar-me nesse estado
Quando estou em baixo, demoro muito tempo até me sentir melhor

Quando estou em baixo, sinto que sou fraco

Quando estou em baixo, as minhas emocdes parecem avassaladoras

2: N&o aceitacdo das Respostas Emocionais (NAO ACEITACAO):

Quando estou em baixo, fico irritado comigo préprio por me sentir assim

Quando estou em baixo, sinto-me culpado por me sentir assim

Quando estou em baixo, sinto-me envergonhado de mim préprio por me sentir assim
Quando estou em baixo, fico embaracado por me sentir assim

Quando estou em baixo, fico zangado comigo préprio por me sentir assim

Quando estou em baixo, comeco a sentir-me muito mal comigo préprio

3: Falta de Consciéncia Emocional (CONSCIENCIA):

Estou atento aos meus sentimentos

Presto aten¢do a como me sinto



Interesso-me com aquilo que estou a sentir
Quando estou em baixo, dedico algum tempo a perceber aquilo que realmente estou a sentir
Quando estou em baixo, apercebo-me das minhas emocdes

Quando estou em baixo, acredito que os meus sentimentos séo validos e importantes

4: Dificuldades no Controlo de Impulsos (IMPULSOS):

Quando estou em baixo, fico fora de controlo

Quando estou em baixo, eu perco o controlo dos meus comportamentos

Quando estou em baixo, tenho dificuldade em controlar os meus comportamentos
Quando estou em baixo, sinto-me fora de controlo

Vivo as minhas emog¢des como avassaladoras e fora do controlo

Quando estou em baixo, sinto que consigo manter o controlo dos meus comportamentos

5: Dificuldades em Agir de Acordo com os Objectivos (OBJECTIVOS):

Quando estou em baixo, tenho dificuldade em concentrar-me
Quando estou em baixo, tenho dificuldade em concentrar-me noutras coisas
Quando estou em baixo, tenho dificuldade em realizar tarefas
Quando estou em baixo, tenho dificuldade em pensar noutra coisa qualquer

Quando estou em baixo, continuo a conseguir fazer as coisas

6: Falta de Clareza Emocional (CLAREZA):

Estou confuso sobre como me sinto

Tenho dificuldade em atribuir um sentido aos meus sentimentos
Sei exactamente como me estou a sentir

Percebo com clareza os meus sentimentos

Nao tenho nenhuma ideia de como me sinto
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Tendo em linha de conta as diferentes escalas de mensuracdao das diferentes variaveis
enunciadas acima criou-se um questionario com a selecdo das mais adequadas a tematica e ao
assunto em discusséo no seguinte link:

As respostas dadas ao formulario foram dispostas numa escala de Likert, na qual os
participantes respondiam numa escala de 1 a 5 na qual 1-Discordo totalmente e 5- Concordo
Totalmente.
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4- Analise dos dados obtidos e discussao

4.1 - Estatistica descritiva e correlacéo

Apos a analise das diferentes 58 respostas ao questionario anteriormente mencionado e
consequente tratamento dos dados obteve-se 0s seguintes resultados:

Em primeiro lugar foi calculado o alfa de cronbach, este é um coeficiente que permite
medir a confiabilidade de um questionario para uma pesquisa. O alfa € calculado pela
correlagdo entre a variancia dos itens individuais e da variancia da soma dos itens (HORA,
MONTEIRO E ARICA, 2010).

Alfa de cronbach=0,894599813 (Bom indice de confiabilidade)

Soma Variancia 46,18222354
Variancia total 382,2262188
Items 58

O segundo passo foi averiguar a normalidade da amostra através da correlacdo entre o
desvio padrdo e a média.

Distribuicdo normal= 0,882699463 (Segue uma distribuicdo normal)

Média 3,577945402
DesvioPadrao 1,196421545

O passo seguinte consistiu na averiguacdo da correlacdo entre cada uma das variaveis
independentes e a variavel dependente Y (Motivacdo) atraves da regressdo linear:

Regressao linear
Y=aX+b Y=Motivacdo
Lideranca a 0,289110389
b 0,511888012
Auto-Regulacdo a 0,297669519
b 0,535143839
Auto-Consciéncia a 0,524544529
b 0,487532262
Empatia a 0,675550337
b 0,472603619
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O ultimo passo tratou-se da elaboracdo dos Histogramas de Frequéncias para as diferentes
variaveis (Motivacdo, Lideranca, Habilidades Sociais, Empatia, Social Skills e Auto-
Regulacdo) nos quais o eixo dos X representa as possiveis respostas dos participantes e o eixo
dos Y a frequéncia com que essas respostas foram dadas. Primeiro efetuou-se a contagem das
frequéncias de cada resposta:

Frequéncia absoluta %
Discordo plenamente 219 8%
Discordo 304 11%
Concordo em alguns 602 22%
pontos
Concordo 967 35%
Concordo plenamente 692 25%
Total 2784 100%
Discordo plenamente 13 3%
Discordo 19 4%
Concordo em alguns 73 16%
pontos
Concordo 141 30%
Concordo plenamente 218 47%
Total 464 100%
Lideranca
Discordo plenamente 92 13%
Discordo 102 15%
Concordo em alguns 156 22%
pontos
Concordo 212 30%
Concordo plenamente 134 19%
Total 696 100%
Auto-Regulacéo
Discordo plenamente 7 2%
Discordo 32 8%
Concordo em alguns 99 24%
pontos
Concordo 176 43%
Concordo plenamente 92 23%
Total 406 100%

Motivacéao



Discordo plenamente 29 6%

Discordo 41 8%

Concordo em alguns 124 24%
pontos

Concordo 201 39%

Concordo plenamente 127 24%

Total 522 100%

Auto-Consciéncia

Discordo plenamente 78 11%

Discordo 110 16%

Concordo em alguns 150 22%
pontos

Concordo 237 34%

Concordo plenamente 121 17%

Total 696 100%

Empatia

Histograma de Frequéncias Lideranca

250
200

150

100

50

1 — Histograma Lideranca

3

mGériel

30

31



Histograma de Frequéncias Motivacdo
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Histograma de Frequéncias Total

6- Histograma Frequéncias Total

A amostra de 58 participantes consistia em 70,7% Homens (41 individuos), 27.6%
Mulheres (16) e 1.7% (1 individuo) preferiu ndo dizer qual o seu género. Desses 58
entrevistados a maior percentagem pertencia a faixa etaria 18-29 (56,9%) enquanto a faixa
etaria 30-50 recolheu 29,3% e 50-70 reuniu 13,8%. A nivel de habilitac6es curriculares temos
1.7% de individuos sem estudos e 1.7% individuos com ensino basico, 20.7% terminaram o
secundario, 48.3% possuem uma licenciatura e 27.6% tém um mestrado. Quanto a situacéo
profissional 15,5% estdo de momento desempregados, 79.3% sdo empregados por conta de
outrém, 3.4% sdo empregados por conta propria e 1.7% séo reformados.

Por fim, o estado civil dos entrevistados dividiu-se por 75.4% solteiros, 21.1% sao
casados, 1.8% viavo e 1.8% preferiu ndo dizer.

Apos a validacdo de resultados (através do célculo do alfa de cronbach, normalidade da
amostra e regressao linear) os mesmos foram analisados. Podemos observar uma forte relagédo
entre a variavel dependente (Motivacdo) e as nossas variaveis independentes.

Como dito anteriormente, evidenciou-se uma relacao clara entre a motivacdo laboral e as
diferentes variaveis independentes, os colaboradores com menores niveis de motivacdo no
local de trabalho eram os que apresentavam também resultados mais negativos nos restantes
campos como a Empatia, Auto-Regulacdo, Auto-Consciéncia e Lideranca.

Apesar da amostra seguir uma distribuicdo normal e denotar-se que na maior parte, 0s
entrevistados estdo motivados no seu ambiente de trabalho, podemos observar que existe
igualmente um grupo de colaboradores com elevados niveis de motivacao e que esses mesmos
colaboradores sdo os que apresentam melhores resultados nas restantes variaveis,
principalmente na Lideranca. Através da analise dos graficos e dos resultados podemos
compreender que de facto a lideranca tem um impacto na performance dos trabalhadores, tanto
positiva como negativa.
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4.2 — Teste das Hipoteses

Foram elaboradas duas hipOteses no ambito desta investigacdo como anunciado
anteriormente:

H1 - Um lider é capaz de motivar os trabalhadores.

H2 — Um elevado grau de inteligéncia emocional torna os individuos mais propensos a
lideres organizacionais eficientes.

Regresséo linear
Y=aX+b Y=Motivacdo
Lideranca a 0,289110389
b 0,511888012
Auto-Regulacdo a 0,297669519
b 0,535143839
Auto-Consciéncia a 0,524544529
b 0,487532262
Empatia a 0,675550337
b 0,472603619

H1 - Y=0,289110389x + 0,511888012 é significativa a p<0.01

Pelos resultados observados na equacao da regresséao linear podemos evidenciar que a H1
é significativa.

De facto se tivermos em linha de conta a ideologia de alguns autores podemos suportar
esta hipotese, para Sheryl Sanberg a lideranca pode ser resumida em, tornar os demais a nossa

volta melhores, bem como providenciar as estratégias de forma a que a equipa seja capaz de
atuar até mesmo na auséncia do lider (Sanberg, Sheryl).

Muitos dos autores analisados defendiam que a motivacdo poderia ser segmentada em
duas perspectivas, automotivacdo ou motivacdo através de outrem. Para muitos desses autores
a motivacdo faz parte do papel do lider, (Eisenhower, Dwight) argumentou que a motivacao
em contexo empresarial é a arte e engenho do lider em fazer com que os colaboradores queiram
fazer espontaneamente o que o lider quer que eles fagcam

Ja Zig Ziglar por sua vez, é um apoiante que que grande parte dos colaboradores

35



necessitam de uma motivagdo gerada pelo lider, é esta motivacdo e incentivo das chefias
que muitas das vezes permitem os trabalhadores chegarem mais longe do que alguma vez
pensaram possivel e isto deve-se ao simples facto de alguém ter acreditado neles e os ter
motivado.

Muitos autores apoiam-se firmemente na ideia de que a eficiéncia dos lideres tem um papel
cada vez mais preponderante na vida empresarial, tanto no sucesso como na eficiéncia, eficacia
e margem de progessao dos colaboradores bem como da organizagdo - “A lideranca € a
capacidade de um individuo para influenciar, motivar e habilitar outros a contribuirem para a
eficacia e o sucesso das organizacdes de que sdo membros” (Globe, 2015)

Através da ligacdo feita com a teoria é possivel evidenciar que de facto existe uma relacdo
de causalidade entre a motivacao laboral e uma lideranca eficiente e bem aplicada e 0 mesmo
foi possivel inferir dos resultados obtidos no questionario realizado. Os individuos que
apresentaram maiores indices de motivacdo no seu emprego foram os que igualmente melhor
avaliaram os seus respetivos lideres. E de relevo salientar que estes individuos no campo de
“Auto-Regulacao” também apresentaram bons resultados, colaboradores cientes dos objetivos
e do seu papel na empresa bem como motivados em alcancar os objetivos propostos e no auto-
desenvolvimento.

H2 — Y=0,297669519x + 0,535143839 ¢é significativa a p<0.01
Y=0,524544529x + 0,487532262 ¢ significativa a p<0.01
Y=0,675550337x + 0,472603619 ¢ significativa a p<0.01

A H2 evidencia-se igualmente significativa.

Alinhando os nossos resultados com a teoria podemos ver que esta igualmente suporta
esses resultados. Para diversos autores como Melita Prati em 2003, a inteligéncia emocional
tem um papel fulcral nos dias de hoje na vida das empreas, evidenciou-se como uma
componente critica de uma lideranca eficiente e de um bom desempenho das equipas, uma
lideranca eficaz, bem aplicada e pertinente sugere um elevado grau de inteligéncia emocional

Para Chen, Jacobs & Spencer, 1998 perto de 90% das liderangas com sucesso Sao
caracterizadas por aplicar muitos dos principios da Inteligéncia Emocional. Estes lideres bem-
sucedidos por possuirem altos niveis de IE tem a capacidade de regular da melhor forma as
suas emocdes e as dos seus trabalhadores, bem como compreender mais facilmente os
sentimentos dos demais.

Com o aumento da importéncia e relevancia da IE na vida atual das empresas e
organizacgdes imensos estudos foram realizados com o intuito de constatar ema relacéo positiva
entre a IE e uma lideranca bem aplicada e eficiente, relacdo que de facto foi comprovada por
diversos autores como Lopes et al, (2006); Rosete & Ciarrochi, (2005); Gardner & Strough,
(2003); (Wolff et al, 2002); Wong & Law, (2002). Alguns autores como Berkovich & Eyal e
Bhalerao & Kumar defendem também que a continuidade do estudo da IE é uma rampa de
lancamento para o aumento da capacidade e melhoria da performance e empenho dos
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subordinados.

Foram efetuados varios estudos no sentido de analisar qual o melhor tipo de lideres dentro
de uma organizacdo, em 1995 Daniel Goleman analisou e estudou 500 organizacGes, ap6s
analise efetuou um relatério no qual demonstrava que os lideres que apresentaram melhores
resultados apresentavam elevados niveis de IE.

Kerr, Garvin, Heaton & Boyle em 2006 argumentaram que o papel de um lider numa
empresa € mais do que delegar fungdes, distribuir tarefas e tomar decisdes, pequenos gestos e
momentos como perguntar como estd a correr o dia, mostrar apoio e disponibilidade, ser
coerente, demonstrar empatia, envolvé-los no dia-a-dia da empresa e de facto demonstrar que
realmente sente tudo isso faze toda a diferenca, faz os trabalhadores sentirem que fazem parte
da organizacdo e ajuda a alinha-los com os objetivos e metas. Todos estes procedimentos e
cuidados sdo tipicamente caracteristicos de lideres com inteligéncia emocional.

Foi possivel observar através dos resultados obtidos que de facto os entrevistados que
apresentavam maiores niveis de satisfacdo com os seus lideres, esses mesmos lideres,
obtiveram resultados bastante favoraveis ao nivel da empatia, auto-consciéncia e
auto.regulacéo (caracteristicas intrinsecas de um lider com elevados niveis de IE).
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5 — Conclusoes

5.1 — Discusséo e implicagdes para a teoria

Daniel Goleman no seu livro “Emotional Inteligence 1995 divide o cérebro humano em
duas partes distintas, podemos chamar de dois diferentes cérebros, o cérebro sensorial e 0
cerebro racional. Goleman ao fazer esta afirmacdo pretendia demonstrar que num contexto
laboral como num contexto real do dia-a-dia ndo tomamos decisdes apenas com uma dessas
vertentes do nosso cerebro, se 0 nosso cérebro fosse totalmente sensorial ndo seriamos capazes
de lidar com a pressdo o que levaria a impossibilidade de tomar decisfes sensatas, pelo outro
lado, se 0 nosso cérebro fosse totalmente racional ndo seriamos capazes de ter em conta
sentimentos como compaixdo e empatia na tomada de decisfes. Goleman defende que deve
existir um equilibrio entre ambas as vertentes do nosso cérebro no processo de tomada de
decisdes, gestdo de equipas e relacdo com os colaboradores.

Desde o inicio do estudo da IE foram conduzidos um grande nimero de estudos para
averiguar a sua relevancia e importancia, muitos estudos foram conduzidos no sentido da
relagéo entre a IE e os resultados do desempenho no local de trabalho. Um estudo conduzido
em 2004 na empresa “Johnson and Johnson” a mais de 300 gestores mostrou que os individuos
com melhores niveis de desempenho no local de trabalho obtiveram pontuacdes altas em quatro
categorias: Auto-Consciéncia, gestdo de relac6es, auto-gestao e consciéncia social. O estudo
foi levado a cabo através do Inventario de Competéncias Emocionais, uma ferramenta de
estudo que pede aos trabalhadores que avaliem os seus superiores numa série de competéncias
caracteristicas da IE (Cherniss, C., Extein, M., Goleman, D., & Weissberg, R. P. (2006)).

A capacidade de liderar com sucesso organizagdes e equipas esta aliada a capacidade de
tomar decisdes sensatas e acertadas no prisma da empresa, mas a0 mesmo tempo indo de
encontro as expetativas dos trabalhadores e tendo em conta os seus sentimentos. Nos dias
atuais, os trabalhadores sdo um dos maiores, se ndo, o maior fator de diferenciacdo entre
empresas, todos os pormenores fazem diferenca na obtencdo de vantagem competitiva e
agregacao de valor para a organizacao, a satisfacdo e correta orientacdo dos colaboradores leva
a melhores niveis de performance, empenho e motivacdo nos objetivos da organizacéo, o que
consequentemente confere vantagem em relagdo aos concorrentes e aumento de valor da
empresa.

Através da andlise dos resultados obtidos neste estudo foi possivel igualmente denotar que
os colaboradores com maiores indices motivacionais e de satisfacdo laboral foram os que
melhor classificaram os seus lideres nas variadas categorias pertences ao modelo de IE de
Goleman.

A motivacdo € uma componente critica de um trabalhador na vida atual das organizacgoes,
segundo McClelland (1961) a motivacdo pode ser dividida em trés necessidades: Necessidade
de afiliacdo, necessidade de poder e necessidade de realizagéo.

Para Goleman (1995) um individuo com elevada inteligéncia emocional é alguém
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orientado para obtencdo de resultados, alguém assertivo e com altos indices de
perseveranca.

A capacidade de nos focarmos e canalizarmos as nossas forcas e esfor¢os no sentido de
um objetivo é uma das definicbes da teoria de Goleman, seguindo esta ordem de ideias
Goleman alinhou estas qualidades presentes no seu modelo com a vontade de realizacao.

Quanto a necessidade de afiliacdo Goleman faz a ligacdo com a IE através da capacidade
que individuos com elevada inteligéncia emocional tém em lidar com um coletivo de pessoas,
a capacidade de entrosa-las umas com as outras, bem como fazé-las sentir que fazem parte de
uma equipa, de um projeto ou até mesmo de um departamento.

Lideres que aplicam e fazem uso da inteligéncia emocional tém capacidade de criar e
utilizar taticas de persuasdo para extrair o melhor de cada colaborador, e de inspirar e guiar
individuos bem como grupos (Goleman, 2001).

A necessidade de poder, controlo e exercer influéncia € o Gltimo dos fatores motivacionais,
na IE um lider é capaz de delegar justamente poder pelos seus colaboradores, colaboradores
motivados tomam preferéncia por situacdes nas quais eles sejam diretamente responsaveis e
nas quais possam obter um feedback da chefia acerca do seu desempenho na tarefa atribuida
(Fisher, E. A., 2009)

Apos a analise dos resultados obtidos no estudo podemos evidenciar uma clara relacéo
entre a Motivacédo e a Lideranca, de facto, para muitos autores a motivacao faz parte do papel
do lider. Os individuos entrevistados que melhores indices de motivacdo apresentaram foram
também os que deram melhores avaliagcdes aos seus lideres/chefes. A motivacdo no local de
trabalho evidencia-se ligada ao papel dos lideres nas empresas. O estudo deste impacto
significativo do papel do lider na vida dos trabalhadores e nos seus indices motivacionais torna-
se cada vez mais pertinente no presente. A lideranca tem um papel extremamente fundamental
no sucesso da empresa e na obtencdo de metas e objetivos, um lider com inteligéncia emocional
é capaz de guiar e motivar os seus subordinados para as metas de forma a que, eles proprios se
sintam alinhados com os objetivos da empresa e sintam que tém um papel preponderante nos
processos da mesma.
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5.2 — Implicagdes para a gestao

Este estudo pode se evidenciar como uma ferramenta a aplicar pelos gestores que querem
desenvolver as suas capacidades de lideranca e consequentemente melhorar os indices
motivacionais da sua organizacdo. A importancia da gestdo de recursos humanos, liderar
equipas e projetos cria uma urgéncia no aperfeicoamento destas qualidades, vivemos numa
realidade empresarial cada vez mais implacavel e competitiva, em que todos os detalhes podem
fazer a diferenca. Uma das componentes mais importantes desta atualidade empresarial é
obviamente o desempenho dos trabalhadores, neste estudo é demonstrado quais as
caracteristicas a aprimorar de forma a conseguir motivar e retirar o melhor de cada trabalhador.

Este desenvolvimento das capacidades de lideranca tem por base o uso da Inteligéncia
Emocional, ser capaz de tomar a melhor decisdo possivel qualquer que seja o contexto. A IE
possui uma série de caracteristicas de enorme relevancia para o sucesso de um lider: Auto-
Consciéncia, Auto-Regulacdo, Empatia, Habilidades Sociais e Determinacao.

Nesta investigacdo pretende-se demonstrar aos gestores que existe de facto uma correlacéo
entre uma lideranga bem sucedida e os niveis motivacionais dos trabalhadores, e igualmente
que os gestores sejam capazes de identificar e interiorizar quais as areas em que se devem focar
de forma a criar uma ligacdo de maior confianga e respeito com os seus subordinados.

O equilibrio entre o racional e o factor humano é fundamental na performance de um lider,
a investigacdo evidencia como é possivel tomar decisdes assertivas e ao mesmo tempo, ter em
linha de conta os objetivos da empresa bem com os sentimentos, ambigdes e desejos dos
trabalhadores, alinhando essas mesmas metas das organizacfes com as proprias ambic6es dos
trabalhadores.

40



5.3 — Limitacdes e Futuras InvestigacOes

Apesar do contributo deste estudo para a literatura existente e para a compreensao de como
um lider pode aplicar IE para motivar os seus subordinados, possui algumas limitacfes. No
inicio da investigacdo a amostra projetada era maior do que a recolhida, no entanto mesmo a
amostra projetada era pequena tendo em conta a dimensdo do grupo populacional em estudo.
No futuro, um estudo que pudesse abrangir um grande nimero de empresas e trabalhadores
faria todo o sentido e permitiria obter resultados mais incisivos e mais conclusivos.

Seria de relevo igualmente, testar estas hipdteses em outros contextos culturais, uma das
outras limitacGes foi também o facto de este estudo ter sido apenas conduzido em Portugal, e
todos os entrevistados de nacionalidade portuguesa. Os resultados obtidos podiam variar
dependendo do contexto cultural da empresa, dos costumes, tradicdes, legislacdo e até mesmo
dos proprios trabalhadores e lideres.

Uma outra limitacdo foi o préprio conteudo do questionario, as questdes que apresenta
foram vistas em alguns casos como uma possivel avaliacdo das chefias, o que criou alguma
resisténcia na disseminagdo desse mesmo questionario e contribuindo para um menor nimero
de entrevistados.

A limitacdo final esté relacionada com o modelo utilizado para esta investigacdo. N&o foi
possivel avaliar todas as variaveis do modelo em pormenor, devido a extensao do questionario
inicialmente criado foi necessario retirar algumas das perguntas de certas variaveis do modelo
de forma a efetuar um questionario mais sucinto e de mais facil resposta, isto leva a com que
ndo tenha sido possivel a excrutinacdo total de todas as variaveis e das suas componentes
l6gicas bem como humanas.
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ANexos

1 — Questionario:

O seguinte questionario serd avaliado em uma escala de 1 a 5 na qual 1 — Discordo
plenamente até 5 — Concordo plenamente.

Lideranca:

1 - O lider comunica a sua visao

2 - O lider comunica a racionalidade por detras da sua visdo

3 - O lider partilha de bom grado a sua visdo com outros

4 - Os colaboradores confiam no lider

5 - O lider e capaz de delegar autoridade e poder

6 - O lider pratica o que tenta passar aos trabalhadores

7 - O lider cumpre as suas promessas

8 - O lider reconhece 0 bom desempenho e recompensa-o

Motivacao:

9- Tendo a reconhecer as habilidades de outros potencialmente em conflito com as minhas
proprias e possuo a capacidade de avaliar tais conflitos em termos de diversos objetivos ao
oposto de ser egocéntrico e incapaz de avaliar e negociar diferencas racionalmente.

10 - Tendo a trabalhar por longos periodos de tempo sem me aperceber do demais sem ser
a tarefa na qual estou focado ndo me distraindo facilmente.

11 — Tendo a fazer o que é necessario sem ser necessario que mo digam ao inves de esperar
pelas instrucoes até em tarefas mais rotineiras.

12 - Tenho uma larga preocupacdo com e aceitacdo dos objetivos da empresa.

13 — Procuro ter consisténcia em explorar ramificacdes do trabalho designado ao invés de
me resignar apenas as minhas proprias tarefas.

14 - Tendo a continuar a trabalhar face a adversao ao invés de desistir

15 - Possuo um desejo de continuar o auto-desenvolvimento dentro da minha profissdo ao
invés de me conformar.
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Autoconsciéncia:

16 — Neste momento, estou consciente de tudo no meu ambiente

17 — Neste momento, estou consciente dos meus sentimentos interiores

18 — Neste momento, estou preocupado com a forma como me apresento

19 — Neste momento, sou auto-consciente acerca da maneira como sou

20 — Neste momento, estou consciente do que esta a acontecer a minha volta
21 — Neste momento, sou refletivo em relagdo a minha vida

22 — Neste momento, estou preocupado com o gque 0s outros pensam de mim
23 — Neste momento, estou consciente dos meus pensamentos mais profundos

24 — Neste momento, estou consciente de todos os objetos a minha volta

Empatia:
25 - De vez em quando tenho dificuldade em ver as coisas do ponto de vista dos outros.

26 - Quando ha desacordo, tento atender a todos os pontos de vista antes de tomar uma
deciséo.

27 - Por vezes, tento compreender melhor os meus amigos imaginando a sua perspectiva
de ver as coisas.

28 - Quando tenho a certeza de que tenho razao sobre algum assunto, ndo perco tempo a
ouvir 0s argumentos dos outros.

29 - Acredito que uma questdo tem sempre dois lados e tento olhar para ambos.

30 - Quando estou aborrecido/a com alguém, geralmente tento pér-me no seu lugar por
um momento.

31 - Antes de criticar alguém, tento imaginar como me sentiria se estivesse no seu lugar.

32 - Tenho muitas vezes sentimentos de ternura e preocupacao pelas pessoas menos
afortunadas do que eu.

33 - As vezes, ndo sinto muita pena quando as outras pessoas estao a ter problemas.
34 - Quando vejo que se estdo a aproveitar de uma pessoa, sinto vontade de a proteger.
35 - As desgracas dos outros ndo me costumam perturbar muito.

36 - Quando vejo uma pessoa a ser tratada injustamente, nem sempre sinto muita pena
dela.
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Auto-regulacéo
37 - As minhas responsabilidades deixam-me emocionalmente exausto.

38 - Sinto-me de “rastos” no final de um dia de trabalho. Sinto-me cansado quando me
levanto de manha e penso que tenho de enfrentar mais um dia no trabalho.

39 - Um dia de trabalho ou reunides deixam-me tenso

40 - Os meus deveres deixam-me completamente esgotado.

41 - Tenho vindo a desinteressar-me pelo meu trabalho desde que ingressei no mesmo
Sinto-me pouco entusiasmado com o meu trabalho

42 - Sinto-me cada vez mais cinico relativamente a utilidade potencial das minhas
habilidades na empresa

43 - Tenho davidas sobre o significado e importancia do meu trabalho

44 - Consigo resolver, de forma eficaz, os problemas que resultam das tarefas

45 - Acredito que participo, de forma positiva, no desenvolvimento da organizacéao
46 - Sinto que sou um bom trabalhador

47 - Sinto-me estimulado quando alcango os meus objetivos

48 - Tenho adquirido bastantes conhecimentos na minha profissao

49 - Durante um dia de trabalho sinto que consigo acompanhar as tarefas de forma eficaz
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