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RESUMO

No contexto econémico dos mercados ao nivel global, na atualidade, ¢ notério o atraso das
organizagdes portuguesas em relagdo ao exterior, pelo que estas tém menos tempo para se
modernizarem e estarem a par da concorréncia na globalizagdo dos mercados. Um esforco

imenso.

Embora a modernizagao das empresas seja crucial, para atingir a meta de conseguir dar resposta
aos mercados a par da concorréncia, ndo € menos importante o capital humano. No entanto,
uma boa equipa de pessoal com boa tecnologia pode ser um desastre se nao existir uma boa

lideranga.

A lideranga de qualquer organizagao, apenas tera sucesso se conseguir conhecer-se, conhecer
os stakeholders e conhecer os seus colaboradores. Cabe ao lider cativar toda a equipa par

conseguir atingir os objetivos e as metas da empresa.

O Lider de sucesso, além das competéncias profissionais como gestor, devera ser portador de
competéncias emocionais elevadas, ser firme nas decisdes € a0 mesmo tempo um colega com

quem todos podem contar, para resolver conflitos ou apenas desabafar.

Deste modo o lider terd a Lealdade e a Amizade dos seus colaboradores e todos alinhardo as
suas forcas para o bom desempenho das fungdes e conseguir uma prestagdo de servico de alto
valor. Qualquer empresa que oferega um bem ou servigo, com alto valor, tera maior facilidade
de conquistar mais mercado (clientes), que pela maior informagdo disponivel (Internet) se

encontram mais exigentes.

Nesta investigacao propomo-nos estudar, com recurso a revisao bibliografica de outros estudos
ja& efetuados, as relagdes entre as varidveis género e a atitude a face ao lider (lealdade e
Amizade) e avaliar se o desempenho dentro das organizacdes com maior satisfacdo se deve a
atitude do Lider. Dever-se-4 estudar de que forma as instalacdes e o equipamento disponivel

tem também influéncia na satisfacao interpessoal na organizacao.

Iremos obter a informagdo necessaria, com recurso a um questiondrio a uma amostra da

populagio ativa na Area Metropolitana de Lisboa.

Os dados obtidos da amostra de 89 respostas ao questionario, alvo de tratamento estatistico com
a IPSS, demostraram que a Satisfacao no trabalho ¢ influenciada pela Lealdade e Amizade nas

relagdes entre Lider e colaboradores.
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ABSTRACT

In the economic context of the markets at the global level, the delay of Portuguese organizations
in relation to the outside world is notorious, reason why they have less time to modernize and

to be abreast of the competition in the globalization of the markets. A huge effort.

While the modernization of enterprises is crucial, in order to achieve the goal of responding to
markets alongside competition, human capital is no less important. However, a good team of

good tech people can be a disaster if there is no good leadership.

The leadership of any organization will only succeed if they get to know each other, meet the
stakeholders and get to know their employees. It is up to the leader to captivate the entire team

in order to achieve the goals and objectives of the company.

The successful leader, in addition to professional skills as a manager, should be a strong
emotional player, be firm in decisions and at the same time a colleague with whom everyone

can count, resolve conflicts or just vent.

In this way the leader will have the Loyalty and Friendship of his employees and all will align
their forces for the good performance of the functions and to obtain a service of high value.
Any company that offers a good or service, with high value, will have greater ease of
conquering more market (clients), that by the greater information available (Internet) are more

demanding.

In this investigation, we propose to study the relationships between the gender variables and
the attitude towards the leader (loyalty and friendship), and to evaluate if the performance
within organizations with greater satisfaction is due to Attitude of the Leader. It should be
studied how the facilities and available equipment also influence the interpersonal satisfaction

in the organization.

We will obtain the necessary information, using a questionnaire to a sample of the active

population in the Lisbon Metropolitan Area.

The data obtained from the sample of 89 questionnaire responses, which were the subject of
statistical treatment with the IPSS, showed that Work satisfaction is influenced by Loyalty and

Friendship in relations between Lider and collaborators.

KEY-WORDS: Leadership, Work satisfaction, Loyalty, Friendship, Gender
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1. INTRODUCAO

1.1. TEMATICA

Hoje em dia vemos as empresas em reformulagdo constante, com a finalidade de atingirem os
niveis de resposta em tempo util as exigéncias dos mercados. A globalizagcdo das economias
alavanca a inovagdo quer dos instrumentos de gestdo, bem como, a formacao de todos as
pessoas intervenientes nos processos internos e nas relagdes com todos os stakeholders

externos.

Deste modo as organizagdes para aumentarem o valor e terem sucesso, necessitam que todos
os intervenientes que nela trabalham se tornem especialistas e trabalhem em equipa de forma
homogénea, com foco centrado em atingir os mesmos objetivos e as metas propostas. Tendo
em conta que dentro de cada organizacdo, existem diversos atores com especialidades
diferentes, emerge a necessidade de um Lider que agregue as respostas das diferentes equipas

de trabalho e o oriente com o objetivo de atingir as metas propostas.

As organizagdes que se destacam nos mercados com sucesso, t€ém sido alvo de diversos estudos
economicos, financeiros e sociais, das variaveis lideranca; satisfacdo no trabalho, entre outros,

com vista a apurar a formula do sucesso.

O resultado de alguns desses estudos que a media referem, apontam para a questdo da lideranca
ser criativa e ser detentora de um grau de inteligéncia emocional superior de tal forma que se

tem colocado em causa se serda uma questao de género do lider.

Qualquer que seja o género do Lider, este apenas tera sucesso como tal, se conhecer as suas
proprias capacidades psicologicas, de trabalho e emotivas para melhor poder descodificar as
emocgdes das pessoas com que trabalha e interagir com toda a equipa, criando sinergias,
motivando-a, de forma firme e descontraida consegue suprimir constrangimentos e/ou conflitos
com a finalidade de todos atingirem os seus objetivos (Abreu, 2003:25-43; Goleman, 2002:19-
102).

Pela atualidade do tema que se encontra em debate nos mais diversos setores da nossa
economia, nesta dissertacio, pretende-se estudar o tema “LIDERANCA E SATISFACAO NO
TRABALHO - UMA ANALISE DAS IMPLICACOES DE ATITUDE FACE AO LIDER.

Para tal iremos rever bibliografia acerca das variaveis Lideranca, satisfacdo no trabalho,
variavel género do lider (masculino/feminino) e a variavel atitude face ao lider (Lealdade e

Amizade) e a interagdo entre elas dentro das organizacdes.



1.2. DESCRICAO DO PROBLEMA OU QUESTOES DE PARTIDA

Nesta dissertacdo, pretende-se estudar de que forma a satisfagdo no trabalho ¢ afetada pela
variavel género do lider (masculino/feminino) e a variavel atitude face ao lider (a lealdade ¢ a
amizade, aplicado em ambiente de trabalho, equipa de trabalho-lider, trabalhador-lider e
trabalhador- trabalhador), tendo em conta a lideranca e as suas competéncias especificas € o

grau de inteligéncia emocional que incute nas relacdes de toda a atmosfera laboral.

1.3. OBJETIVOS

Neste estudo pretendemos atingir o objetivo de verificar como a satisfacao no trabalho dentro
das organizagdes ¢ diretamente influenciada pelas variaveis lideranca, género de lideranca e a
atitude face ao lider (amizade e lealdade). Para tal, iremos analisar de forma fragmentada, apos

a analise cuidada de cada variavel e retirar uma conclusdo que englobe toda a problematica.

Queremos saber se 0s objetivos € metas que as organizagdes se propdem atingir conseguirdo os
mesmos resultados independentemente do género de lideranga, da inteligéncia emocional, do
respeito profissional, da lealdade e do amizade pelo lider na organizacao e afeta os Stakeholders

internos e externos.

O objetivo deste estudo visa apurar de que modo as variaveis; género do lider e o respeito e
lealdade/amizade, entre todos os intervenientes dentro das organizagdes, tendo em conta a
lideranca, o género do lider e a atitude face ao lider pela lealdade e amizade, se afetam a
satisfacdo dos trabalhadores, para tal elaboraram-se trés questdes que visam responder as

hipoteses.

OE1: Seré o afeto ao lider importante para a satisfacdo e bem-estar das pessoas;
OE2: Sera a lealdade ao lider relevante para a satisfacdo e bem-estar das pessoas;
OE3: Sera que o género do lider contribui para a satisfagdo profissional do grupo;

OE4: Saber se as relagdes constantes nos objetivos anteriores serdo moderadas pelo género do
lider.

Para se abrangerem os objetivos propostos enunciados anteriormente este estudo ird assentar
num inquérito organizado com base noutros ja elaborados e respondidos (conseguidos através
de pesquisa bibliografica), com vista a mensurar as variaveis; amizade/lealdade ao lider

masculino ou feminino, liderancga e satisfacdo na organizagao.



Para atingir os objetivos tracados pretende-se colocar o questiondrio online, para conseguir o
maximo de respostas possiveis dentro do universo da rede empresarial, sitiada na zona

metropolitana de Lisboa.
A amostra ira coincidir com o nimero de respostas conseguidas.

Os dados obtidos desse inquérito irdo ser alvo de estudo agregando-se os resultados por
variavel, quantificando-os para uma analise hipotético-dedutiva, sendo o seu tratamento

estatistico efetuado através do programa SPSS.

1.4. ESTRUTURA DA DISSERTACAO

No Capitulo 1 constitui-se por quatro subcapitulos que passam pela introducdo ao tema que se
pretende investigar através de andlise bibliografica os elementos ja tratados noutros estudos
idénticos. A descricdo do problema ¢ tratada no segundo capitulo. No terceiro capitulo
trataremos de apresentar os objetivos especificos desta investigagdo e por ultimo no quarto

capitulo iremos expor a estrutura da dissertacdo com explanagdo do tema a tratar.

O Capitulo 2 ¢ composto por trés subcapitulos, onde ¢ efetuada uma analise profunda da forma
como a Lideranga se relaciona com a Satisfagdo no trabalho. No primeiro subcapitulo, citar-se-
-30 0s conceitos essenciais. No segundo subcapitulo irdo ser explanados excertos de artigos e
estudos mais recentes sobre o tema desta dissertagdo com a sua consequente discussdao. No
terceiro subcapitulo trataremos do enquadramento tedrico que sera a base e dard sentido aos

dados estatisticos recolhidos que serdo analisados nos capitulos.

A descrigdao da metodologia investigacao do presente estudo, sera tratada no Capitulo 3 que se
subdivide em quatro subcapitulos. No subcapitulo um explana-se o0 modo de constru¢do do
inquérito, bem como, de que forma se ird efetuar o tratamento dos dados obtidos, enunciar os
programas estatisticos a utilizar nos procedimentos da informacdo recolhida. A origem da
amostra e em que universo se insere tal como o publico-alvo deste estudo, sera explicado nos

subcapitulos 2, 3 e 4.

No Capitulo 4 apresenta-se o método analitico dos dados estatisticos, que se subdivide em dois.
No primeiro subcapitulo iremos evidenciar a estatistica descritiva e correlacdes, com a
apresentacao de quadros, graficos e correlagdes, com as interpretacdes dos dados, discutindo os
resultados provenientes da analise estatistica. No tltimo capitulo trataremos da discussdo das

tabelas com os resultados agregados testando as hipoteses.



As conclusoes finais desta investigacao serao expostas no Capitulo 5 que se subdivide em trés,
no 1° subcapitulo evidencia-se a o valor desta investigacdo para estudos futuros quer a nivel
académico quer a nivel das organizagdes. No subcapitulo 2 abordar-se-3o algumas conclusdes
que poderdo ser aproveitados de forma pratica nas organizagdes ou na conce¢do de outros
estudos complementares. No 3° subcapitulo iremos apontar as limitagcdes da presente
investigacdo e alertar para outras potenciais limitagdes a ter em conta noutros estudos a

desenvolver.



2. TiTuLO E TEMA

Saliente-se que para qualquer lider, a obtencao de resultados positivos inerentes aos objetivos
e metas a que se propde atingir ¢ fulcral no seu desempenho. A satisfagdo no trabalho da equipa
no seu todo, cabe ao lider, aplicando a inteligéncia emocional (com amizade, lealdade e respeito
profissional) e estabelecendo acordos entre as partes envolvidas de forma a satisfazer as
aspiragdes e expetativas dos stakeholders internos e externos da organizacao, elevando a

motivagdo do grupo.

Atualmente, a sociedade tornou-se mais exigente uma vez que o acesso ao conhecimento
aumentou pela rapidez com que a informacao flui. Devido a estes fatores os lideres atuais t€ém
que responder mais rapido, a problemas que lhes eram desconhecidos, adaptando-se a novas
realidades mais complexas, obrigando-os a ser mais criativos na procura de solugdes gerindo

de forma habilidosa o stress.

Pretendemos tratar o tema “Lideranga e Satisfagdo no Trabalho”, uma vez que os lideres hoje
em dia, tém que ter competéncias profissionais e emocionais muito elevadas, para conseguir

atingir o sucesso e a prosperidade das organizagoes.

Consoante a atitude do lider, advém implicagdes positivas e negativas que podem ter impactos
na equipa de diversas formas, podendo ser atenuadas com o amizade mutua e atengao individual
que resultam ou nao, na lealdade e respeito, profissional e pessoal da equipa ao lider, sendo

situagdes que pretendemos analisar.

O relacionamento destas variaveis considerando o género do lider (Feminino/Masculino), ira

fazer sobressair (ou ndo) as caracteristicas, limitagdes e vantagens de cada um dos géneros.

O género do lider ¢ um tema atual, sendo tratado por relatorios de empresas consultoras, artigos
académicos e pelos meios de comunicac¢do (em Campos (2015:54) € referido que “A Vantagem
de contratar mulheres e de as promover a cargos de chefia” evidenciando a mais-valia da
lideranga feminina para o tecido empresarial) nos quais sao apontados beneficios em relagao a
um género de lider e na qual as entidades ndo estdo a efetuar a escolha mais adequada para que
a sua organizagdo prospere. A ndo escolha da melhor hipotese considerada ‘mais favoravel’,

torna-se intrigante do ponto de vista da gestao tornando-se motivante a sua investiga¢ao.

Mas foquemo-nos apenas na lideranca e de como esta pode influenciar a vida da organizacdo e

dos seus intervenientes, perante todos os stakeholders.



2.1. CONCEITOS ESSENCIAIS

No decorrer da revisdo da literatura, para o estudo da varidvel Lideranca vs Satisfacdo no
trabalho, verificou-se que este tema ¢ objeto de véarias analises em areas de psicologia e
respetivas ramificagdes, no entanto poucos estudos a relacionam com o resultado final na area
da gestdao. A forma como intervém nas metas e objetivos a atingir, pelos intervenientes e lideres

nas organizagdes € no valor que somam a organizagao.

Surge a necessidade de apresentar os conceitos das varidveis em estudo, de forma resumida.

2.1.1. LIDERANCA

De facto, para uma lideranca efetiva ¢ fundamental a forma “como o lider influencia os
processos coletivos que determinam a performance da equipa” (Alves, 2016:35-37) Isto
significa que sem um grupo que siga o lider ¢ impossivel desenvolver uma lideranca eficaz. A
importancia dada ao grupo ¢ ainda destacada em algumas formas de lideranga, como a lideranca
participativa e democratica onde os seguidores tém uma grande influéncia até no processo

decisorio.

Ferreira et al. (2001:377-402) apud Figueiredo (2012:33) refere o modelo conhecido pela
Grelha Gerencial de Blake e Mouton (1964), que retrata a interagao e orientagao do lider perante
os colaboradores, tendo em conta a maturidade demonstrada, no desempenho de determinada

tarefa (ver Figura I).

Sendo que a legenda para cada um dos estilos € a que consta na Figura 2.
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Figura 1 - Estilos de lideranca na grelha gerencial.
Fonte: Ferreira et al. (2001: 377-402) apud Figueiredo (2012:33).



Estilo Tipo Carateristicas

1.1 Fraco O gestor ndo manifesta grandes preocupagdes pelas tarefas nem
pelas pessoas.

1.9 Simpatico | Indica desinteresse pelas tarefas e grande preocupa¢do com as
pessoas.
9.1 Tarefa Preocupacgdo com as tarefas, desatencao pelas pessoas.

5.5 Equilibrado | Preocupagao com o equilibrio.

9.9 Equipa Indica grande interesse quer pelas pessoas quer pelas tarefas.

Figura 2 — Tipos de caracteristicas dos estilos de lideranca.
Fonte: Ferreira et al. (2001:377-402) apud Figueiredo (2012:33).

Considera-se que a melhor definicdo para um tema tdo complexo como a lideranga “trata-se de
um processo de influéncia que afeta a interpretagdo dos eventos pelos seguidores, a escolha dos
objetivos para a organizagdo ou grupo, a organizacdo das atividades para o alcance dos
objetivos, a manutencao das relagdes de cooperacdo e do espirito de equipa, € a obtengdo de

apoio e cooperagdo de pessoas exteriores ao grupo ou organizagao”.

Os estilos de lideranga que poderdo ser adotados tendo e conta o comportamento das
pessoas/grupo com quem trabalha sdo o de apoiar, dirigir, participar e estabelecer metas para

atingir o sucesso em estreita relagdo com os colaboradores.

A interatividade ente lideres e colaboradores ¢ o “dom divino” da lideranga carismatica na
lideranga transformacional, ao introduzirem profundas mudangas nas organizacdes € nas
sociedades mantendo o nivel de motivacao elevado. Este tipo de lideranca consegue alcangar
os objetivos e as metas tragados na estratégia principal das organiza¢des ndo alimentando
apenas a motivagdo dos seguidores para atingir objetivos do seu proprio interesse, como
exemplo temos; os politicos em campanha, motivam as massas a votar, com a finalidade serem

eleitos (Rego, 1998:23, 334-366).



Convém evidenciar que ¢ transversal a todos os autores as defini¢des dos trés estilos de

lideranga, pelo que se apresenta na Figura 3 a distingao entre eles:

Trés estilos Basicos de lideranca

Autocratico

Democratico

Laissez-faire

Todas as politicas
organizacionais sao
determinadas pelos lideres,
orientagdes técnicas e
atividades definidas, passo a
passo, pela autoridade.

Normalmente € o lider que
define as tarefas especificas e
acompanha o trabalho de
cada membro da equipa.

O lider tem tendéncia a
pessoalizar o elogio e a
critica que faz a cada
membro da equipa;
distancia-se da participagdo
ativa do grupo.

E encorajada a discussdo em
grupo de todas as politicas
organizacionais Perspetivacao
da atividade conseguida
durante o processo de
discussao.

Linhas orientadoras para
atingir os objetivos sdo
tragadas pelo grupo.

Quando sdo necessarias
orientagdes técnicas o lider
sugere dois ou mais
procedimentos alternativos.

Os membros da equipa podem
escolher com quem querem
trabalhar e a diviséo das
tarefas ¢ deixada a
consideragdo do grupo.

O lider € objetivo quer no
elogio quer na critica e tenta
pertencer ao grupo mas nao
participando diretamente no
trabalho.

Liberdade completa para decisdes
individuais ou de grupo com uma
participagdo minima do lider.

O lider fornece alguns elementos
de trabalho mas deixa claro que
apenas serdo dadas informagoes
quando solicitadas ndo tomando
parte nas discussoes.

Auséncia completa de
participacdo do lider.

A nao ser que seja questionado os
comentarios espontaneos sobre as
atividades dos membros do grupo
sd0 praticamente inexistentes ¢
ndo ha qualquer tentativa no
sentido de regular ou avaliar o
curso dos acontecimentos.

Figura 3 - Distingdo entre os trés estilos de lideranga: autocratico, democratico e laissez-faire.
Fonte: Rego, 1998:23, 334-366.

Dos estudos efetuados, sobressai que os instrumentos de lideranga disponiveis sdo transversais

a ambos os géneros, feminino e masculino (Pimenta, 2006:56-64), no entanto sdo manuseados

de formas diferentes, devido as carateristicas peculiares de cada um dos géneros (Gongalves,

2012:5-6).

Segundo Collins (2014:42-70) existe uma hierarquia de capacidades de lideranca, ou cinco

niveis de competéncia, que constam na Figura 4.



Niveis Tipo Lider Competéncias

5 Excelente Constroéi a grandeza duradoura, através de uma combinacao
paradoxal de humildade pessoal e profissional

4 Eficiente Cria compromisso € empenho numa visao clara e
convincente, estimulando padrdes mais elevados de
desempenho

3 Gestor Competente | Organiza pessoas e recursos, de forma eficiente e eficaz,

para objetivos predeterminados

2 Membro da Equipa | Contribui com competéncias individuais para a
que Contribui concretizagdo dos objetivos do grupo, e trabalha de forma
eficiente em grupo

1 Individuo Realiza contribui¢des produtivas através de talento,
competente competéncia, know-how e bons habitos de trabalho

Figura 4 — Niveis de competéncias de lideres.
Fonte: Collins, 2008:42-78.

2.1.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

No estudo efetuado a um grupo de enfermeiras, mostrou que a IE estd significativa e
positivamente relacionada com a satisfagdo no trabalho e com o compromisso organizacional,
através do controlo sobre as proprias emocdes. Em resumo, a IE significa gerir sentimentos de
forma a expressa-los assertivamente, permitindo as pessoas trabalharem juntas, na conquista de
metas comuns, sendo que este tipo de inteligéncia estd sujeita a mutagdes, pois ao longo do
tempo as experiéncias adquiridas promovem a evolu¢do do comportamento dos individuos

(Giileryiiz, et al., 2008:1625-1635).

A inteligéncia emocional (EI) € a 4rea da capacidade cognitiva envolvendo caracteristicas e
habilidades sociais que facilitam o comportamento interpessoal e a capacidade de
comportamento adaptativo orientado para metas; inteligéncia emocional enfoca os aspetos de

inteligéncia que governam o autoconhecimento e adaptagao social (Andrews, 2014:5).

Segundo, Rego (1998:23, 334-366), mostra-nos as competéncias subjacentes a Inteligéncia
Emocional nas suas varias componentes; Autoconsciéncia - onde se definem as capacidades
proprias do individuo; Autogestdo — estudam-se as emogdes e a adaptabilidade do individuo;
Consciéncia social — onde se percecionam as necessidades dos outros tendo em conta todo o

ambiente que rodeia situagdo e Competéncias Sociais — tratam-se as capacidades de lideranca
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e de cooperagdo com todos os individuos integrados num projeto de modo a criar sinergias entre

todas as partes com a finalidade de ultrapassar conflitos e dificuldades (ver Figura 5).

| Componente

Competéncias especificas

Defini¢ao |

Autoconsciéncia

Autoconsciéncia emocional

® Reconhecer e compreender os seus proprios estados de
espirito e emogbes, assimcomo os seus efeitos no desempenho,
nas relagoes, etc.

Auto-avaliagdo rigorosa

¢ Avaliar realisticamente os proprios recursos, forgas e
fraquezas.

Autoconfianga

¢ Sentido intenso do valor e das capacidades préprias.

Autogestdo

Autocontrole .

* Manter as emogdes e os impulsos disruptivos sob controlo

Ser inspirador de confianga

* Honestidade, integridade, fiabilidade, autenticidade.

Conscienciosidade

¢ Capacidade para se autogerir de modo responsavel (e.g., ser
organizado e cuidadoso no trabalho).

Adaptabilidade

* Abertura a novas ideias e abordagens, flexibilidade na
resposta a mudanca, conforto com a ambiguidade.

Orientagdo para o éxito

e Optimismo, necessidade de auto-aperfeigopamento e de
alcance de um padrdo interno de exceléncia, persisténcia.

Iniciativa

¢ Prontiddo para aproveitar as oportunidades, inclinagdo para
exceder objectivos, proactividade.

Consciéncia social

Empatia (radar social)

* Percepgdo dos sentimentos e perspectivas dos outros,
interesse activo pelas suas preocupagdes, sensibilidade as suas
especificidades.

Consciéncia organizacional

e Capacidade para ler a realidade organizacional, construir redes
de decisdo e ter consciéncia das correntes sociais e politicas da
organizagdo (ter tacto politico).

Orientagdo para o servigo

* Capacidade para antecipar, reconhecer e ir ao encontro das
necessidades dos clientes.

Competéncias sociais

Lideranga visionaria

® Capacidade para inspirar e guiar os individuos ou grupos em
torno de uma visdo convincente.

Influéncia

¢ Capacidade para usar uma vasta paleta de técticas eficazes de
persuasao.

Desenvolver os outros

¢ Capacidade para se aperceber das necessidades de
desenvolvimento dos outros e promover as suas aptidoes.

Comunicagao

* Ser bom ouvinte e ser capaz de comunicar de modo claro e
convincente.

Catalisador da mudanca

¢ Proficiéncia na geragdo de novas ideias, e lideranga das
pessoas para enfrentar a mudanca.

Gestdo de conflitos

® Capacidade para dirimir conflitos e obter acordos satisfatorios.

Criar lagos

* Proficiéncia no cultivo e manutengdo de uma rede de relagdes
interpessoais.

Espirito de equipa e cooperagdo

e Colaborar com os outros e criar sinergias de grupo na
prossecugdo de objectivos comuns.

Figura 5 - As competéncias subjacentes a Inteligéncia Emocional.
Fonte: Rego, 1998:23, 334-366.

Os lideres-gestores estdo orientados na sua maioria para os valores tangiveis. A gestdo
financeira com vista a obtencdo de lucro descurando a forga vital dos valores intangiveis nos
resultados obtidos. Entenda-se por valores intangiveis todos os valores ndo palpaveis, onde se
inserem as variaveis em analise neste estudo, tais como o Capital intelectual, Lideranga, Género
do lider, Satisfagao no trabalho, Respeito Profissional através da Amizade e Lealdade.

No entanto, a Prosperidade € o aumento do valor da organizagdo no mercado tornam-se
tangiveis com o retorno dos Cash-flows do capital financeiro investido, conseguidos através do
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grande investimento dos lideres nos valores intangiveis - capital intelectual e inteligéncia
emocional, (Rezende et al., 2012:54), ver Figura 6.

Valor Total

ou
DOMINIO Valor de DOMINIO
TANGIVEL Mercado INTANGIVEL

VALOR VALOR
CONTABIL [} + INTANGIVEL

I 1

A ORGANIZAGCAQ e suas Atividades Internas/Externas

Figura 6 - Modelo tradicional de classificacdo de ativos.
Fonte: Rezende et al., 2012:54.

2.1.3. GENERO DO LiDER (MASCULINO/FEMININO)
Convém referir que temos lideres de género diferentes, pelo que convém abordar o tema que se
mostra atual e tem vindo a ser estudado e falado quase que diariamente pelos media.

Vecchio (2002:649) aborda de uma forma mais atual de debater a lideranca feminina e as suas
vantagens, colocando questdes pertinentes, tais como:

Homens e mulheres tém comportamentos diferentes em papéis de lideranga?
As mulheres recebem avaliagdes preconceituosas como lideres ou potenciais lideres?

A lideranca por mulheres pode ser mais eficaz ou responder melhor nas necessidades das
organizagdes do que a lideranga dos homens

E na resposta a segunda pergunta que Vecchio, dedica maior atengdo dando mais relevancia as

desvantagens que advém dos processos discriminatdrios a que o sexo feminino esta exposto.

Este autor da ainda especial relevo para a ascensdo das mulheres a cargos de lideranga, que
embora ocupem menor percentagem de lugares estdo a chegar a cargos de destaque, como
resposta ao alto grau de adaptabilidade das mulheres as mudancas tecnologicas aceleradas, o
aumento da diversidade cultural da forca de trabalho, intensas pressdes competitivas sobre as

corporagdes e outras organizacgdes, e um enfraquecimento das fronteiras geopoliticas.
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Segundo dados da OCDE, Sousa apud Freitas, (2013:28), a mulher portuguesa continua a
trabalhar mais horas e a ganhar menos salario, embora seja a for¢a de trabalho predominante.
Continuamos a ter menos de 30% de mulheres em posi¢des de chefia contra mais de 70% de

homens na mesma posicao.

Refere ainda, sobre a igualdade entre homens e mulheres, no ambito da ocupagao de postos
com poder para tomadas de decisdo, que a média europeia de mulheres que participam em
conselhos de administracdo executiva ¢ de uma para cada nove homens, sendo a Noruega ¢ a
Suécia os que mais contribuem para equilibrar esta diferenca. Com uma das mais baixas
participacdes (7,4%), Portugal contribui para baixar esta média, revelando um panorama de

desigualdade entre os géneros.

Sousa et al. (2013;144), refere como conclusdo no seu trabalho que ao nivel do estilo de
lideranca adotado por lideres femininos, os estudos apontam para a lideranga transformacional.
A lideranga transformacional caracteriza o lider como alguém que estabelece padroes de
comportamento elevados, preocupando-se em ganhar a confianca dos seus liderados, ¢
empreendedor e encoraja os liderados a desenvolverem as suas potencialidades, de forma a
contribuirem melhor para as necessidades das organiza¢des. No entanto, as mulheres em lugar

de topo ainda sdo uma minoria, dai ndo existirem muitos modelos femininos de sucesso.

2.1.4. SATISFACAO NO TRABALHO
A defini¢do de satisfagdo no trabalho segundo Alves (2016:35-36), ¢ influenciada pelos
critérios;
- Necessidades e pedidos do colaborador;
- Preocupacdo do lider com as pessoas;
- Relagoes sociais (formais ou informais);
- Estilo e qualidade da gestao;

- Definig¢do/organizagdo do trabalho (organizagdo e planeamento do trabalho, cumprimento

de agendas e tarefas);
- Carga de trabalho/horério;
- Tipo de trabalho (ambito, profundidade, interesse, valor percebido);

- Condigoes de trabalho (equipamentos, luz, barulho, seguranca);
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- Oportunidades de progressao (prestigio, responsabilidade, autodeterminacao);
- Percecdo de oportunidades a longo prazo e em outros locais;

- Niveis de ambic¢ao e necessidade de atingir objetivos;

- Recompensas pelo trabalho desenvolvido (aumentos salariais, ganhos extra).

Estes autores defendem ainda que o compromisso que os trabalhadores t€m com a empresa, a
quantidade de trabalho desempenhado (sobe), a taxa de absentismo, a taxa de atrasos, acidentes
ocupacionais e as reclamacdes com o trabalho (tendem a decrescer), sofrem um elevado

impacto pela satisfa¢do no trabalho.

A motivagdo nas organizagdes € um assunto complexo, uma vez que, as pessoas nem sempre
se identificam com o gestor ou lider, por ndo confiarem nas suas agdes ou ideias. Quando o
descontentamento ¢ generalizado dentro da organizagdo, estamos perante baixos niveis de

motivagdo o que se reflete na produtividade e absentismo.

Na Figura 7, podemos verificar as relagdes entre trés variaveis intangiveis (satisfacdo no
trabalho, envolvimento no trabalho e comprometimento organizacional afetivo) cruciais ao bom
desempenho e consequente bem-estar interno e externo das organizagdes (Cavalcante ef al.,
2014:47). As pessoas percebem o valor afetivo no desempenho das suas fungdes pelo

envolvimento com satisfagdo de todo o grupo levando a criagdo de riqueza e prosperidade

- ENVOLVIMENTO
SATISFACAD NO COMO
TRABALHO TRABALHO
% ]
4 | BEM-ESTAR

NO TRABALHO

COMPROMETIMENTO
ORGANIZACIONAL
AFETIVO

Figura 7 — Modelo teoérico de bem-estar no trabalho — BET.
Fonte: Cavalcante et al., 2014:47.

Para este autor a motivagao organizacional ¢ o conjunto de forgas internas e externas que fazem
com que os funciondrios escolham determinado curso de acdo e adotem certos tipos de

comportamentos — orientados para a concretizacdo de «metas organizacionais € uma
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combinagdo complexa de forcas psicoldgicas no interior de cada individuo versus seus

empregadores.

As pessoas sao as organizagdes ¢ estas refletem aos Stakeholders e a sociedade em geral, o

bem-estar e a motivagdo das pessoas no seu interior (Brandao, 2015:6-7).

2.1.5. ATITUDE FACE AO LIiDER (LEALDADE/AMIZADE)

Quando o grupo ganha a confianga da lideranca, identifica-se com o modo honesto, transparente
e positivo, como se processou a transformagdo de uma situacdo menos boa, numa mais-valia
para todos, criando oportunidades de sucesso com origem em ameacas € pontos fracos
individuais em prol do grupo/empresa/sociedade; os colaboradores irdo mostrar-se gratos e
mais empenhados, criativos e abertos a novas diretivas, aumentando a produtividade,

vivenciando momentos de felicidade no trabalho (Dias, 2013:160-171).

Collins (2008:42-70), define Lealdade como "o apoio publico de um individuo para com as

metas e o carater pessoal do outro”.

Segundo este autor, a mulher pela sua natureza tem maior necessidade que o homem em sentir

desejo de receber apoio de conhecidos.

Cabe a lideranca falar e ouvir todos os colaboradores a jusante ¢ a montante e gerir possiveis
conflitos com “glamour”, bem como, negociar objetivos reais e atingiveis com vista a conseguir
chegar as metas tracadas pela organizag@o. Por este motivo a lideranga tem que ser inteligente
e psicologicamente forte, pois s6 assim consegue perceber o melhor caminho para elevar a
moral do grupo, elevando a sua motivacao ao ponto do grupo entender que estd a ajudar a

lideranca, que, entretanto, se anula em beneficio do todo, sendo o motor de toda a organizagao.

O bem-estar, comeca por ser individual uma vez que s6 algumas pessoas sdo persistentes e
esforcam-se por encontrar formas e acdes de Auto motivacao, este movimento intrinseco acaba
por contagiar de forma saudavel, todo o ambiente ao seu redor, gerando maior motivagao do

grupo “para o trabalho” (Brandao, 2013:5-6 e 65).

Segundo Pimenta (2006:65), existem barreiras flagrantes, uma vez que também as mulheres
solteiras sem filhos, sentem dificuldade no acesso ao mercado de trabalho, quando falamos em

cargos de lideranca esse acesso agrava-se.

As carateristicas dos tipos de lideranca sdo: Lideranga Transacional enfatiza a troca, que ocorre
entre lideres, colegas e seguidores. Essa troca ¢ baseada no lider, que discute as exigéncias com

o outro e define as circunstancias e recompensas logo que as metas e os objetivos forem
14



atingidos. Na Lideranca Transformacional, o lider envolve os seguidores e partilha com eles a
visdo e os objetivos da organizagdo ou servigo, desafiando-os a serem agentes de inovacao na
resolugdo de problemas e desenvolvendo a propria lideranca dos seguidores através de
formagao, coaching, tutoria; ou seja, o lider coloca um desafio, mas a0 mesmo tempo fornece

o suporte, colocando deste modo a lideranga num nivel mais elevado (Bass e Riggio, 2005:22).
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2.2. ESTADO DE ARTE

2.2.1. LIDERANCA

Primeiramente, torna-se fundamental definir o conceito de lideranga, tarefa que pode nao se
revelar facil, isto porque cada investigador foca-se nos aspetos que lhe sdo mais relevantes,
existindo quase tantas defini¢des de lideranca como o numero de pessoas que tentou elaborar

uma definicao (Alves, 2016:24-25).

O estudo realizado, (Couto, 2011;19, 199-227), junto dos docentes socorreu-se de uma
metodologia quantitativa e qualitativa, através da qual procurdmos compreender o modo como
os professores percecionam o género e até que ponto este ¢ preponderante na escolha de quem
esta a frente das escolas. Apesar de toda uma constelagcdo de estudos efetuados no ambito da
Administragdo e Gestdo Escolar, a analise das desigualdades entre homens e mulheres continua
a encontrar terreno fértil e faz sentido num contexto em que os cargos de lideranca escolar de
topo sao desempenhados quase exclusivamente por homens, ndo obstante as mulheres
constituirem o maior contingente na profissio docente. Visando um contributo para a
desmontagem da constru¢do do papel social da mulher, enquanto elemento inibidor da sua
participagdo em cargos de gestdo escolar de topo, aborddmos concecdes e representacdes dos

docentes quanto ao desempenho deste tipo de cargos e ao género de quem os ocupa.

No estudo efetuado aos trabalhadores do CETEB, que disponibiliza cursos em diversas areas
educacionais como por exemplo Gestdo de projetos, Tecnologia da Informagdo, entre outros,
concluiu que a Lideranga esta associada a estimulos, incentivos € impulsos que podem provocar
a motivacdo nas pessoas para a realizagdo da missdo, da visdo e dos objetivos empresariais,
dessa forma surge a figura do lider motivacional — um administrador humanista com foco nas
pessoas, suas individualidades e necessidades. O principal diferencial neste estilo de lideranga
¢ a habilidade em auxiliar as pessoas na satisfagdo das suas necessidades, tendo como retorno

um maior empenho destes individuos no ambito profissional (Amaral, 2013:68).

No estudo realizado por (Duarte et al., 2017:73), sobre Lideranca e Satisfacao no Futebol, refere
que a preferéncia e percecao dos comportamentos democratico, autocraticos e de suporte social
do treinador, ttm um papel importante na determinagdo das varidveis da satisfagdo dos
futebolistas com a lideranga, e que os comportamentos do treinador influenciam varios tipos de

satisfacao dos atletas.
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Na investigacao desenvolvida sobre a Influéncia da lideranga transformacional e da cultura
organizacional na confianga organizacional concluiu-se que a lideranga transformacional
influéncia de forma direta na cultura organizacional, em todas as dimensdes consideradas
(integragdo, diferenciacdo e fragmentacdo), direta na confian¢a organizacional sobre a
dimensao competéncia deste constructo e indireta sobre a confianca organizacional através das
dimensdes diferenciagdo e fragmentacdo da cultura. Também concluiram que a cultura
organizacional exerce a influéncia direta e total na confianga organizacional, mas apenas

através da dimensao integracao (Estevinha, 2016:160)

No estudo sobre Lideranga, Satisfagdo e Percecdo de Rendimento Desportivo: Estudo com
Atletas Seniores, ficou demonstrado pelos resultados que as dimensdes de lideranga
transformacional foram importantes na explicacao da satisfacao dos atletas com a lideranga dos
treinadores, bem como na explicagdo da perce¢do de rendimento desportivo (Ribeiro, 2016:24-

25).

O tema liderancga e Satisfagdo no trabalho, tem sido alvo de diversos estudos, mas em relagao a
bibliografia recolhida constata-se que a Satisfacdo no trabalho ¢ influenciada pelo lider e as

suas atitudes.

2.2.2. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Nesta disserta¢do, pretende-se estudar de que forma a satisfacdo no trabalho ¢ afetada pela
variavel género do lider (masculino/feminino) e a variavel atitude face ao lider (a lealdade e a
amizade, aplicado em ambiente de trabalho, equipa de trabalho-lider, trabalhador-lider e
trabalhador- trabalhador), tendo em conta a inteligéncia emocional que a lideranca incute nas

relacdes em toda a atmosfera laboral, com o intuito de elevar o grau de satisfagdo no trabalho.

Com o objetivo de compreender de que forma a lideranca com alto grau de inteligéncia
emocional, influencia a satisfagdo no trabalho de todos os intervenientes em contexto
organizacional, tendo em conta, o género do lider (masculino/feminino) e a atitude de lealdade

e amizade do grupo face ao lider. Para otimizar definiu-se uma estrutura por conceitos.

Hassan (2015:6-7), no estudo efetuado em meio académico entre os docentes da Universiti
Teknologi MARA (UiTM), concluiu que estes precisavam aprender, dominar e praticar
habilidades de EI na identificagdo de seus pontos fortes, e fracos para maximizar a interagao

professor-aluno.
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Cho (2015:1241-1252), investigou trés propriedades psicométricas frequentes na inteligéncia
emocional (EI), as escalas WLEIS (Wong e Lei Emocional Escala de Inteligéncia), SEIT
(Schutte Self-Report Emocional Inteligéncia Inteligente) e TEIQue (Questionario de
Inteligéncia Emocional), que foram baseadas em diferentes enquadramentos tedricos. Obtive
aos seguintes resultados: (a) As escalas da IE devem ser revistas para incluir mais itens com
niveis de tragos moderados e superiores; € b) A natureza da construcao EI deve ser considerada

durante o processo de desenvolvimento de escala.

Nao nos alongamos na pesquisa deste tema uma vez que ndo € uma varidvel em estudo, mas
nao podemos deixar de abordar o tema para se tornar percetivel a leitura das emogdes que o
lider deve dominar e conhecer para colocar em pratica. Os autores consultados concluiem que
a IE ¢ fundamental para uma boa lideranga, mas que as escalas devem ser revistas para melhores

resultados em estudos futuros.

2.2.3. SATISFACAO NO TRABALHO

No estudo desenvolvido sobre Lideranga e Satisfagdo no Trabalho: Implicagdes para Lideres
de Contabilidade, os resultados indicaram que os comportamentos de lideranca
transformacional tiveram as mais altas correlagdes positivas com o trabalho dos trabalhadores.
Satisfatéria, enquanto a punicdo ndo-contingente e a supervisdo excessiva mostraram baixas

relacdes negativas na Satisfacdo profissional do trabalhador (Sun ef al., 2016:268-269).

Num estudo de caso desenvolvido com o intuito de saber se o impacto do estilo de lideranca na
satisfacdo no trabalho dos colaboradores, foi possivel comprovar que as dimensdes de
“Lideranca Relacional e de Tarefa tém um impacto significativo na satisfagdo no trabalho dos
colaboradores, sendo que a Relacional ¢ a que apresenta uma maior relagdo. Também foi
possivel comprovar que os trabalhadores se apresentam, no geral, satisfeitos no trabalho”

(Alves, 2016: 1v).

Tal como na recolha bibliografica para a Lideranga e Satisfacdo no trabalho também aqui foi

unanime que a satisfacdo no trabalho esta relacionada com a lideranca.

2.2.4. GENERO

Em ambiente de diferentes tipos de organizacdes, como manufatura, bancos e finangas, e

tecnologia da informacao; e em diferentes cargos gerenciais; realizou-se o estudo na cidade de

18



Mumbai, que resultou em dados que indicam serem as gestoras a apresentar uma média de

resultados, com inteligéncia emocional mais elevados, em comparagdo com os homens.

Da mesma forma, elas também obtiveram pontuagdes significativamente mais altas do que os
gerentes masculinos nos diferentes componentes da inteligéncia emocional. Além disso, os
resultados de eficacia nos gestores femininos foram significativamente maiores do que nos
gestores do sexo masculino. Os resultados foram discutidos a luz de outros estudos (Patel e

Kumar, 2016:244).

No estudo elaborado por Mota (2016: 110-111), para “a constru¢ao da igualdade de género em
organizagdes de economia social: do diagnostico ao manual de boas praticas”, concluiu que a
igualdade de género, ainda que parte da estratégia Europa 2020, ¢ uma tematica pouco tranquila
e até polémica. Existem organizacdes dedicadas ao seu estudo e desenvolvimento territorial e
social, mas a literatura ainda ¢ um pogo sem fundo, especialmente a nivel nacional.
Infelizmente, ainda se encontram instrumentos e estudos enviesados por ideologias que se

prezam pelo white male privilege e que estigmatizam tanto homens como mulheres.

Além disso, mostrou-se dificil encontrar organiza¢des de economia social que gostassem de

participar no estudo ou, de forma mais premente, que tivessem disponibilidade para participar.

No entanto, na dimens3o missdo e valores da organizacdo foi possivel verificar que na
organizagdo com lideran¢a maioritariamente feminina houve sempre defesa da igualdade de
género, ainda que ndo tenham uma posicao oficial assumida. No caso da organizagdo com
lideran¢a maioritariamente masculina, a avaliagdo da atitude varia entre negativa e muito
positiva. Revela ainda que as organizagdes apresentam pontos positivos e pontos negativos em
dimensdes diferentes. Pode aferir-se que a organizacdo com lideranga maioritariamente
masculina revela em maior nimero praticas que condicionam a igualdade de género, sendo um
campo a trabalhar com atencdo, uma vez que existem perce¢des distintas por parte dos

entrevistados em relac¢do ao praticado na organizag¢ao de economia social.

Theophilo (2016:7), na sua investigagdo sobre a contribuicdo da lideranca feminina para as
estratégias de gestdo, revela que os resultados confirmam que, de fato, as mulheres tiveram um
avanco em suas trajetorias profissionais, gragas ao reconhecimento da lideranga feminina como
um diferencial para os resultados organizacionais. No entanto, barreiras e preconceitos
continuam a existir em menor propor¢do; mas, as suas competéncias sdo evidenciadas e
determinantes a constru¢do de uma realidade que admite que talento ndo depende do género. O
estudo apresenta um panorama significativo da lideranga feminina, deixando claro sua

contribuicdo para o sucesso das Organizagdes. Espera-se, portanto, que os resultados desta
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investigacao possam contribuir para o aperfeicoamento das praticas de gestdo e ampliagao dos
conhecimentos nessa area, em especial no que concerne a sua interface com as estratégias de

gestao.

Como se pode verificar por um lado as mulheres apesar de serem competentes como gestoras

ainda existem dificuldades impostas pela cultura empresarial que bloqueia o tema.

Silveirinha (2016:43-44), no estudo “As mulheres tentam compensar: O verbo compensar ¢
terrivel, ndo ¢?” Género e jornalismo em tempos de mudanga, refere que o grande nimero de
mudangas que ocorreu nos sistemas mediaticos tem uma natureza macroestrutural e € partilhado
por homens e mulheres, mas produz também efeitos ao nivel da identidade de género. As
opinides das/os nossas/os entrevistadas/os sobre as implicagdes praticas das questdoes de
conciliagdo trabalho/familia, por exemplo, dao a ver a cultura dominante do sexo masculino na
redagdo e os dilemas que as mulheres enfrentam. Elas t€ém de “compensar” e equilibrar as suas

identidades de género, organizacionais e profissionais.

2.2.5. AMIZADE / LEALDADE

Real¢a-se que a importancia que se dd ao/e ao focar em emogdes negativas ndo tras
consideraveis mais-valias para uma organizagdo sendo mais importante que as mesmas se
focalizem e desenvolvam técnicas e oportunidades de gestdo de emogdes positivas. As emogdes
positivas trazem, por um lado, o crescimento e desenvolvimento organizacional e, por outro, o
individual. Ja ndo basta que uma organizacdo tenha em conta apenas o Capital Financeiro,
Social e Humano sendo necessario ter em conta o Capital Psicologico Positivo em todas as suas
dimensdes para se poder diferenciar no mercado mutivel do hoje em dia. Tornar uma
organizagao positiva e desenvolver o seu capital psicoldgico ndo € apenas uma mais-valia para
a organizacao, também € uma garantia em como a mesma ira alcancar bons resultados micro e
macro. Como foi dado a entender, vérias sdo as varidveis que podem e devem ser trabalhadas
para que as organizagdes sejam organizagdes positivas. Segundo os trabalhos revistos, as
instituigdes positivas contribuem para a coesdo e a interagdo da sociedade em harmonia, a partir
de confianca mutua, €tica do trabalho, reciprocidade, senso comunitario, valorizag¢ao social do
mérito e do esfor¢o individual, respeito a propriedade, cumprimento fiel dos contractos,
despertando autoconfianca e espirito empreendedor nos individuos, a convicgdo da viabilidade
do esfor¢o individual e coletivo. Um sistema, organizagdo ou sociedade, pode enveredar pelo
desenvolvimento de uma espiral de enfraquecimento progressivo como também pode, em

alternativa e através da natureza auto reforcadora das emocdes e relagdes positivas, criar
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espirais de virtuosidade que desenvolvam e substanciem os comportamentos positivos. O
significado atribuido a experiéncia ¢ outro elemento saliente das propostas oriundas do
cruzamento da Psicologia Positiva com as teorias e vida organizacional, deixando claro que nao
ha neutralidade nas condi¢des organizacionais, € que a criacdo de valor e sentido ¢ essencial
para a experiéncia de bom trabalho, € para o desenvolvimento de organizagdes que sejam fontes

positivas de conexdes e coordenacgdes (Meirelles, 2012: 139-162).

Nalin (2017:1-12), no estudo Lideranga em Tempos de Crise: A Confianga entre Lideres e
Liderados, refere que a inter-relagdo entre lider e liderado, o sentimento de orgulho e causa
comum, possibilita que o lider transformacional consiga, em equipas de trabalho, maior
confianca e credibilidade para suas tomadas de decisdes, motivando os individuos pertencentes
ao grupo a alcancarem desempenhos superiores aos estimados pela empresa, fundamental para
que esta consiga uma posi¢ao favoravel frente a imprevisibilidade do cenario. E conclui que
diante de um cenario instavel de crise, organizagdes que conseguem explorar o estilo
transformacional podem obter melhores resultados, pois a motivagdo e o relacionamento
baseado em confianga e credibilidade cultivado por esses lideres com as suas equipes de
trabalho, podem proporcionar maior entrosamento e envolvimento com as dificuldades e

diversidades enfrentadas pela empresa.

A investigacdo acerca do tema Marketing Relacional assente no Marketing Interno: a Influéncia
das Competéncias de Coaching do Lider nas Respostas dos Colaboradores, desenvolvida por
(Menezes, 2016:1) que o lider que vence, o lider que conjetura triunfos alinhados com os seus
principios, o lider que encontra a sintonia nas suas praticas diarias € aquele que sabe quando e
como arriscar, progredir; € aquele que conhece as suas pessoas, as une e reune; ¢ aquele que
sabe quando e como lidar com as forgas externas; ¢ sdbio e experiente, ¢ assertivo, versatil e

criativo, orientado e focado, empenhado e emocionalmente inteligente.

Este lider vencedor conhece bem o seu campo de batalha e estd na organizacao ao servigo dos
outros, com e para os outros. Este lider vencedor também conhece a potencialidade do Coaching

e faz uso desta ferramenta, desta atitude nas suas interacdes com as pessoas.

Sobrinho (2016:1v), no seu estudo refere que os dados indicam que quando os seguidores
percecionam o seu lider como tendo um comportamento integro eles cooperam
significativamente mais do que quando percecionam o seu lider como tendo um comportamento
ndo integro. Além disso, os resultados também sugerem que os seguidores que percecionam o
seu lider com tendo um comportamento ndo integro cooperam significativamente menos do que

os membros de um grupo com um lider ausente.
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2.3. ENQUADRAMENTO TEORICO

Segundo Goleman (1997:19-90), a Inteligéncia Emocional afeta de forma positiva as mais
diversas areas da nossa vida culminando em éxitos distintos onde se inclui o desempenho
laboral. Menciona ainda que a IE se desenvolve e aperfeigoa com a vivéncia de experiéncias
sociais e interpessoais ao longo da vida e que raramente se pode igualar a capacidade emocional
dos individuos ou com o Q.I. demonstrado nos diversos campos da vida. Diz-nos ainda que a
variagdo do Q.I. ao longo da existéncia dos individuos pouco varia, mas que as emogdoes
influenciam a inteligéncia cognitiva, logo ndo podemos afirmar que os individuos bem-
sucedidos em qualquer area da vida, sdo os que mostram um Q.I. mais elevado, mas os que
demonstram um maior equilibrio entre o elemento emocional e cognitivo, distinguindo-se de

acordo com o género.

Observou que individuos do género masculino com Q.I. mais elevado normalmente sdo
descritos como individuos obstinados, ambiciosos, inexpressivos € emocionalmente frios
totalmente o oposto dos que apresentam maiores capacidades de Inteligéncia Emocional que
sdo extrovertidos, sociaveis, compreensivos e carinhosos. Nos individuos do género feminino
com maior Q.I. as caracteristicas revelam-nos confianga intelectual, introspe¢ao, ruminagao e
ansiedade em oposic¢ao aos individuos com maior IE que revelam maior facilidade na expressao

de sentimentos, mais expansivos e maior adaptagdo a situagdes de Stress.
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3. METODO
3.1. MODELO DE RELACAO ENTRE VARIAVEIS

Na expectativa de estudar a relagdo das variaveis, Lideranca, Género de lideranga
(Masculino/Feminino), Atitude face ao Lider (a lealdade e a amizade pelo lider) e Satisfacao
no Trabalho, elaborou-se 0 modelo de relacdo entre as variaveis, mencionadas que podemos

consultar na Figura §.

Masculino Feminino

Figura 8 — Modelo de interagdo das variaveis em estudo
Fonte: Prépria.

Procedeu-se a pesquisa bibliografica com a intencao de elaborar o questionario para o estudo
das varidveis atras referidas. ApoOs essa investigacdo, procedeu-se a escolha das questdes e
extraidas de outros questionarios ja efetuados com base nas escalas existentes para cada varidvel

em estudo e organizou-se o0 questiondrio por variavel.

Posteriormente, a um teste elaborou-se com as ferramentas disponibilizadas no Google Docs, o

questionario digital.

O questionario foi entdo enviado por convite a 90 organizacdes de diversas dareas
socioeconomicas sediadas dentro da AML — Area Metropolitana de Lisboa, com o intuito de

obter respostas anonimas de diversos estratos sociais, sem criar atritos com a entidade patronal.

Tal questiondrio visa conseguir estudar a relagdo da satisfagdo no trabalho ¢ influenciada pela
lideranca tendo em conta o género do lider e se a sua atitude perante os trabalhadores promove
emocodes de lealdade e amizade, motivando toda a equipa no sentido de atingir os objetivos

individuais e da organizagao.
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3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Os objetivos especificos em analise no tema e explanados no ponto 1.3, permitem-nos formular

as hipoteses que se tencionam testar;

H1: O afeto ao lider sera importante para a satisfacdo e bem-estar das pessoas;

H2: A lealdade ao lider sera relevante para a satisfagdo e bem-estar das pessoas;

H3: O género do lider contribui para a satisfagao profissional do grupo;

H4: As relagdes constantes nas hipoteses anteriores ¢ moderada pelo género do lider.

Através dos resultados obtidos no questionario elaborado e mediante o estado de arte adequado
a este tipo de investigacdo, com perguntas fechadas no intuito de extrair dados quantitativos

que nos permitam obter um retrato da liderancga atual e obter respostas as hipoteses formuladas.

Iremos tratar os dados extraidos dos inquéritos, num capitulo, através de andlise estatistica,
correlacdes e regressdes lineares com a finalidade de lhes atribuir maior fiabilidade e

credibilidade.

Pretende-se analisar os dados de uma amostra de 80 a 90 inquéritos a serem efetuados em
formato digital a trabalhadores de diversos estratos profissionais, dentro da area metropolitana

de lisboa.

Esta opg¢do de lancar o inquérito online, evita que o patronato de qualquer forma influencie as

respostas dos trabalhadores, que deste modo se sentirdo mais livres de expressar a sua opinido.

Os inquéritos serdo anonimos tendo como garantia de ndo existir duplicacdo de resposta, a
validacao do endereco eletronico de cada inquirido, que ndo aparecerd em nenhum campo do
tratamento estatistico, a ser efetuado através do programa Statistic disponibilizado pelo ISG-

Instituto Superior de Gestao.

Tal informagdo apenas serd cedida aos interessados, para confirmacao dos resultados obtidos,

caso o solicitem.

3.3. PROCEDIMENTOS E DESENHOS DE INVESTIGACAO

Estabelecemos quais seriam as questdes por varidvel e a escala de respostas que mais se

adequava.

Uma vez que atualmente, para apurar e melhorar a qualidade dos servigos prestados, a maior

parte das organizagdes recorrem a inquéritos, por vezes extremamente longos, optamos por
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selecionar questdes mais gerais em detrimento da quantidade, a fim de tornar o inquérito pouco

magudo.

De forma sucinta apresentamos as questoes escolhidas e a respetiva escala de resposta.

Variavel Motivagao

Sente medo de falhar, de ser criticado(a) negativamente pelos outros;

Vence desafios, atinge metas e € exposto(a) a exigéncias pessoais muito elevadas;
Nao se importa com as condi¢des de trabalho;
Gosta de ter liberdade de organizar o trabalho da sua forma;

Ter oportunidade de formacao e desenvolvimento adicionais, e de aquisicdo de novas

capacidades com vista oportunidade de promogao;

Recebe elogios e outros sinais de reconhecimento do seu trabalho;

Variavel Satisfaciao
Ao envolvimento dos colaboradores nos Processos de tomada de decisdo;

Aptidao da lideranca para conduzir a Organizacdo (estabelecer objetivos, afetar

recursos, monitorizar;
A sua chefia direta lidera através do exemplo;
A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida familiar e assuntos pessoais;

Ter oportunidade de formagao e desenvolvimento adicionais, e de aquisi¢cdo de novas

capacidades com vista oportunidade de promogao;

Recebe elogios e outros sinais de reconhecimento do seu trabalho;

Variavel Lideranca
Partilha os sucessos e da visibilidade a equipa:
Procura sempre solu¢gdes mutuamente ganhadoras;
Trata as pessoas com respeito;
Distribui trabalho de acordo com o volume, Prioridades e capacidades individuais;
Antecipa os problemas e desenvolve planos com vista a sua resolucdo;

Em situacoes de stress mantém a calma;
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Variavel Lealdade
Acha o seu chefe competente;
Perante hierarquias superiores, defende os pontos de vista do seu grupo;

Demonstra ser uma pessoa verdadeira;

Variavel Amizade
Identifica-se com o seu chefe;
Relaciona-se diariamente com a sua chefia direta;
Ouve-o quando precisa;

Com a finalidade de avaliar as respostas consideramos escala de 1 a 5, sendo o 1 equivalente a
ndo concordo nada ou ndo satisfaz nada, o 3 concordo ou satisfaz € o 5 concordo muito ou

satisfaz muito.

3.4. AMOSTRA, POPULACAO E PARTICIPANTES

Tal como referimos anteriormente pretendia-se conseguir atingir uma amostra de 80 a 90

respostas ao inquérito.

Pretendemos que a populagio de inquiridos sejam trabalhadores no ativo, por género, dentro da
faixa etaria dos 18 anos até a idade de reforma (+64 anos), com a finalidade de se apurar em
que medida a idade serd um fator de divergéncia de opinido, em relagdo ao Lider, que mantenha

uma relagdao mais direta com os trabalhadores.

Apos o envio do inquérito online e ter-se procedido ao convite de 90 organizacdes, que

representassem a amostra conveniente ao estudo, obtiveram-se 89 respostas.
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3.5. UNIVERSO

O universo em estudo é a populacdo ativa na Area Metropolitana de Lisboa (AML), que
segundo o Instituto Nacional de Estatistica (PRODATA, INE, 2015, Censos 2011), apresenta
uma populagao total de 1 405 058 (N°), sendo 698 989 (N°) homens e 706 069 (N°) mulheres,
a titulo de curiosidade podemos verificar que existem, a data, mais 7080 mulheres que homens

(ver Figura 9).

706069 6OR 989

|sl Masculino

ld Feminino

Figura 9 — Populagdo Ativa na AML.
Fonte: Elaboracgao propria ajustada aos dados PRODATA (2015), INE, Censos 2011
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A Figura 10, mostra a faixa etdria para a populagdo ativa considerada nos censos de 2011, na

Area Metropolitana de Lisboa.
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Figura 10 — Populagao ativa por faixa etaria.

Fonte: PRODATA, INE, Censos 2011
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Do inquérito disponibilizado aos inquiridos, a primeira parte destinava-se a obter o perfil destes.
Obtiveram as respostas (89 no total), procedeu-se a agregacdo dos dados, por género, faixa
etaria, escolaridade, estado civil, nimero de anos que trabalha na empresa onde se encontra
atualmente, qual o género do superior hierarquico direto atual, quanto ao género do lider, por

qual tem preferéncia.

Apos a agregacdo dos dados por questdo, transpusemos os resultados obtidos em figuras para

facilitar a sua leitura;

L Feminino

Iwl Masculino

Figura 11 — Caracterizacdo da amostra por Género
Fonte: Elaboracdo propria

A distribui¢ao das respostas aos inquiridos por género, como se pode verificar encontra-se

muito equilibrada, tendo-se obtido 42 respostas para o género masculino e 47 para o feminino.
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Figura 12 - Caracterizacdo da amostra por Faixa Etaria
Fonte: Elaboragdo propria

Analogamente, ao analisar-se a Figura /2, Faixa Etéria obteve-se a maior fatia de respostas na
faixa dos 41-50 anos com 36 respostas (40%), seguida de imediato pela faixa dos 51-60 anos
com 23 inquiridos a responder (26%), no entanto na faixa etaria dos 31-40 anos obteve-se 15
respostas (17%) e na faixa dos 18-30 reponderam 14 inquiridos (16%), na faixa dos 61 ou mais

apenas respondeu 1 pessoa (1%).

lul EnsBasico

|ul ESec até 92
|wlESec até 112
| ESec compl
|wlESup Inc

|l ESup Compl

|si Mest/Dout.

Figura 13 - Caracterizagdo da amostra por Escolaridade
Fonte: Elaboracao propria
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Na Figura 13, como podemos verificar o perfil dos inquiridos situa-se na sua maioria no patamar
do Mestrado/Doutoramento com 39 individuos (44%) e com o Ensino Superior Completo a

surgir logo de seguida com 28 respostas (32%). Sendo a sua soma 66 respostas (76%).

As restantes 22 respostas (24%), dividem-se entre o Ensino Secundario completo 11 respostas
(12%), Ensino Superior Incompleto com 8 respostas (9%), Ensino Secundario até ao 11° Ano
com 2 respostas (2%) e no Ensino Secundario até ao 9° Ano com 1 resposta (1%). Com o Ensino

Basico obteve-se zero respostas.

|l Solteiro
lul Casado

|l Outro

Figura 14- Caracterizagdo da amostra por Estado Civil
Fonte: Elaboracao propria

Quanto ao Estado Civil dos inquiridos, Figura 14, maioritariamente sdo casados 50 individuos

(56%), solteiros 26 individuos (29%) e com outro estado civil responderam 13 (15%).
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|l Menos 1 Ano

|wlMais de 1 Ano e
Menosde 5
Anos

|l Mais de 5 Anose
Menos de 10
Anos

|l Mais de 10 Anos

Figura 15 - Caracterizacdo da amostra quanto ao nimero de anos a trabalhar na empresa atual
Fonte: Elaboragdo propria

O perfil dos inquiridos quanto ao nimero de anos a trabalhar na empresa atual, podemos
verificar que 48 individuos responderam que trabalham a mais de 10 anos (54%), 13 individuos
trabalham na empresa atual & mais de 5 anos e menos de 10 anos. Estes dois patamares perfazem

a maioria dos inquiridos.

Os 11 inquiridos que responderam ao inquérito, trabalham na empresa atual a mais de 1 ano e
menos de 5 anos (12%), e os 17 individuos que trabalham a menos de 1 ano na atual empresa

(19%), apenas perfazem 28 individuos (31%) do total de respostas.
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M Menos de 10
Trabalhadores

MEntre 11e50
Trabalhadores

M Entre 51 e 100
Trabalhadores

M Mais de 100
Trabalhadores

Figura 16 - Caracterizacdo das empresas por nimero de trabalhadores
Fonte: Elaboragdo propria

No que concerne as respostas dos inquiridos quanto ao numero aproximado de empregados que
tem a empresa onde trabalham, obtiveram-se os seguintes resultados; do total de 89 inquiridos
52 (58%) trabalham em empresas com mais de 100 trabalhadores; 10 inquiridos trabalham em
empresas que tém entre 51 e 100 trabalhadores; 15 individuos responderam que trabalham em
empresas que tém entre 11 e 50 trabalhadores e por fim 12 dos inquiridos (14%), responderam

que desenvolvem a sua aticidade em empresas com menos de 10 trabalhadores.

A maioria dos inquiridos 62 (69%) trabalham em empresas com mais de 51 trabalhadores, deste
modo podemos considerar estas empresas, com uma boa estrutura com bons alicerces na

economia.
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# Masculino

= Feminino

Figura 17 - Caracterizacdo do Género do Lider atual
Fonte: Elaboragdo propria

Il Masculino

Il Feminino

Figura 18 - Caraterizacdo da preferéncia do género do superior hierarquico
Fonte: Elaboracao propria

Estas duas figuras (Figura 17 e Figura 18), t€m como finalidade conseguir uma leitura quanto

ao género de lider que mais satisfaz os inquiridos tendo em conta o género do lider atual.

Uma vez que no género dos inquiridos, ver Figura 11, obtivemos 42 respostas para o género
masculino e 47 para o feminino, muitos dos inquiridos do género feminino responderam que

preferiam o género do lider masculino (Figura 18).
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O que vem reforgar a tendéncia do lider atual ser maioritariamente masculino (Figura 17).

A titulo meramente curioso, numa época que tanto se fala (e reivindica), em igualdade de género
para cargos de lideranca, verifica-se que as mulheres quando confrontadas com o tema

manifestam a sua preferéncia pelo lider masculino.

3.6. AMOSTRA
Apos os quinze dias de prazo para rececionar as respostas procedeu-se ao tratamento de dados.

O tratamento dos dados resultou na amostra de 89 respostas a todas as questoes colocadas no

inquérito colocado aos inquiridos.

O tratamento dos dados resultantes do questionario, foram tratados estatisticamente pelo
programa Microsoft Excel e em SPSS — Statistical Package for Social Sciences, disponibilizado

pelo ISG — Instituto Superior de Gestao.

3.7. MEDIDAS E INSTRUMENTOS DE RECOLHA DE DADOS E VARIAVEIS

Na elaboracdo do inquérito procedeu-se a pesquisa de inquéritos ja efetuados segundo as
medidas para as variaveis Lideranga, Satisfagdo, Lealdade ¢ Amizade, mencionadas no ponto

3.3, deste estudo.
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3.8. PROCEDIMENTOS DE ANALISE DE DADOS

Para que pudéssemos tratar as variaveis em estudo no inquérito, procedemos a numeracao

seguida de todas as questdes, como podemos ver na Figura 19;

oo . ~ Numera
Variaveis Questdes 50 €| Fonte
Ao envolvimento dos colaboradores nos v
Processos de tomada de decisao !
Aptidao da lideranga para conduzir a
Organizagao (estabelecer objetivos, afetar \%!
recursos, monitorizar
A sua chefia direta lidera através do exemplo Vs o
. — — Técnico
Satisfaciio A poss1b¥1¥dade de conciliar o t.rabalho com a Vi Lisboa,
vida familiar e assuntos pessoais 2013
Ter oportunidade de formacgao e
desenvolvimento adicionais, ¢ de aquisi¢do de
) ) . Vs
novas capacidades com vista oportunidade de
promocao
Recebe elogios e outros sinais de v
reconhecimento do seu trabalho 6
Partilha os sucessos e da visibilidade a equipa \%i
Procura sempre solu¢des mutuamente v
ganhadoras i
Trata as pessoas com respeito Vo Sil
. ilva,
Lideran¢a | pigiribui trabalho de acordo com o volume, v 2009
Prioridades e capacidades individuais 10
Antecipa os problemas e desenvolve planos com v
vista a sua resolugao t
Em situagdes de stress mantém a calma Viz
Identifica-se com o seu chefe Vi3
Relaciona-se diariamente com a sua chefia direta Vi
Lealdade | Acha o seu chefe competente Vis
€ Ouve-o quando precisa Vis Propria
Amizade . - -
Perante hierarquias superiores, defende os v
pontos de vista do seu grupo 7
Demonstra ser uma pessoa verdadeira Vis

Fonte: Elaboragao propria

Figura 19 - Atribuicdo de numeracao para tratamento estatistico
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Tendo-se efetuado a distingdo da numeragdo por variavel conforme passamos a mostrar na

Figura 20 e Figura 21.

Variaveis Questoes Numeragao Fonte
Acha o seu chefe competente Vis
Perante hierarquias superiores,
Lealdade | defende os pontos de vista do seu Viz Propria
grupo
Demonstra ser uma pessoa
: Vig
verdadeira

Figura 20 - Numeragao para tratamento estatistico, (variavel Lealdade)
Fonte: Elaboracdo propria

A varével lealdade foi avaliada pelas respostas com a numeragdo Vis, Vi7 € Vig como se pode
constatar na Figura 20.

Variaveis Questoes Numeragao Fonte

Identifica-se com o seu chefe Vi3

Relaciona-se diariamente com a sua v
. - 14 .
Amizade chefia direta Propria

Ouve-o quando precisa Vis

Figura 21 - Numeragao para tratamento estatistico, (Variavel Amizade)
Fonte: Elaboragao propria

A variavel amizade foi avaliada pelas respostas com a numeragao Vi3, Vise Vig como se pode

constatar na Figura 21.
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4. ANALISE DOS DADOS OBTIDOS E DISCUSSAO
4.1. ESTATISTICA DESCRITIVA
4.1.1. ALFA DE CRONBACH

Com a finalidade de apurarmos a confiabilidade das variaveis, efetudmos uma andlise de
qualidades métricas das escalas de cada uma das 4 varidveis em estudo: Satisfagdo, Lideranca,

Amizade e Lealdade.

O grau de confiabilidade das variaveis ¢ medido pelo Alfa de Cronbach, que deve apresentar
valores entre 0 e 1, sendo que os valores quanto mais proximos de 1 maior é o grau de

confiabilidade.

A confiabilidade ¢ considerada aceitavel a partir do valor 0,7, assim para todos os valores

superiores a este valor existe fiabilidade das varidveis em estudo.

Procedemos entdo a verificacdo da fiabilidade das quatro varaveis em estudo, através do Alfa

de Cronbach e obtivemos os valores que apresentam na Figura 22.

Variaveis Alfa de Cronbach
Satisfagao 0,837
Lideranga 0,933
Amizade 0,876
Lealdade 0,896

Figura 22 - Verificagao das varidveis em estudo pelo Alfa de Cronbach
Fonte: Elaboragao propria
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4.1.2. SATISFACAO

satisf

107 1 Mean = 3 48
Swd. Dev. = 803
M=g9

. A1 IN
S ATHTEN -

Frequency

—~1

satisf

Figura 23 - Histograma da variavel Satisfag¢ao

Como podemos verificar na variavel Satisfagcdo, (Figura 23) as respostas recaem na grande
maioria entre o valor 3 e 4, sendo este Ultimo o que se destaca por atingir um valor muito

proximo de 10.
As respostas entre o 1 e o0 2 sdo bastante reduzidas, sendo até nulas no em 1.

A variavel satisfagdo apresenta uma meédia de 3,48 e um desvio padrao de 0,803.
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4.1.3. LIDER

lider

157 [ IMean = 3,38
Stel. Dewv. =1,024
M=89

Frequency
——

] 1
0o 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
lider

Figura 24 - Histograma da variavel Lider

A varidvel Lider, (Figura 24) apresenta os valores mais elevados de resposta no 4 (muito
aproximado de 15), e valores muito reduzidos entre 1 e 2, sendo a grande maioria das respostas

do 2,25 até 5, deste modo a curva de distribuigdo esté ligeiramente a direita. As respostas entre

o 1 e o0 2 sdo bastante reduzidas.

A variavel satisfacdo apresenta uma média de 3,38 e um desvio padrao de 1,024.
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4.1.4. AMIZADE

Amizade
Mean = 3 61
Std. Dev. = 1,022
— n— M=E9
12 57
/|
10,0 \
T.54

Frequency

1Al
!k

00 T T T T T T
00 1.00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00

Amizade

Figura 25 - Histograma da varidvel Amizade

A leitura do histograma da varidvel Amizade, (Figura 25) como podemos verificar a grande
maioria de respostas encontra-se entre 2,50 e 5, apresentando mesmo valores mais elevados em
3,4 e 5 (entre 11 e 12,25 aproximadamente), e valores muito reduzidos entre 1 e 2,50, deste
modo a curva de distribuicdo estd ligeiramente a direita. As respostas entre o 1 e o 2,50

mostram-se bastante reduzidas.

A variavel satisfagdo apresenta uma meédia de 3,61 e um desvio padrdo de 1,022.
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4.1.5. LEALDADE

lealdade

205 Mean=371
Stal. Dev. = 1,07
MN=g88

Frequency
T
/

1
] 1,00 2,00 3,00 4,00 5,00 6,00
lealdade

Figura 26 - Histograma da variavel Lealdade

Na variavel Lealdade, (Figura 26) como podemos verificar a grande maioria de respostas
encontra-se entre 3 e 5, apresentando mesmo valores mais elevados em 4 ¢ 5 (entre 14 e 17
aproximadamente), e valores muito reduzidos entre 1 e 3, deste modo a curva de distribui¢dao

esta ligeiramente a direita. As respostas entre o 1 € 0 3 mostram-se bastante reduzidas.

A varidvel satisfacdo apresenta uma média de 3,71 e um desvio padrao de 1,07.

42



4.2. TESTE DAS HIPOTESES

4.2.1. CORRELACOES

Satisfacio Lider Amizade Lealdade
Satisfacdo Pearson Correlation 1 ,642™ ,607™ ,638™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 89 89 89 89
Lider Pearson Correlation ,642*" 1 ,801™ ,852™
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 89 89 89 89
Amizade Pearson Correlation ,607™ ,801™ 1 887"
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 89 89 89 89
Lealdade Pearson Correlation ,638" ,852* 887" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000
N 89 89 89 89

**_Correlacdo significativa ao nivel 0.01 (2-tailed).

Figura 27 - Resultados de correlagdo entre variaveis

Dos resultados da correlagdo entre as variaveis em estudo (Figura 27), destacam-se os valores
da variavel Lealdade com as restantes variaveis, no entanto os valores de todas as correlagdes

se situam acima de 0,607.

A correlacdo entre a variavel Lealdade e o Lider apresenta o valor 0,852 e a Amizade apresenta

o valor de 0,887, valores significativamente elevados.
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4.2.2. REGRESSAO

Pelos valores apresentados na correlagao entre as varidveis em estudo, procedeu-se a regressao
entre a varidvel Amizade (varidvel constante) e a variavel Satisfacdo (varidvel dependente), ao
testar as hipoteses, obtemos todos os p-value = 0,000, ver Figura 28, pelo que podemos concluir

que existem diferengas significativas entra as médias das varidaveis em estudo.

ANOVAP

Modelo Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regressao 20,904 1 20,904 50,788 ,000?

Residual 35,808 87 412

Total 56,712 88
a. Predictors: (Constante), Amizade
b. Variadvel Dependente: satisfagdo

Coeficientes *
Unstandardized Coeficientes ndo Standardized
Modelo Padronizados Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1 (Constante) 1,756 ,251 6,993 ,000

Amizade 477 ,067 ,607 7,127 ,000

a. Variavel Dependente: satisfagdo

Figura 28 - Regressdo entre as varidveis Amizade e Satisfacdo
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Analogamente, procedeu-se a regressao entre a variavel Lealdade (varidvel constante) e a
variavel Satisfacdo (variavel dependente), ao testar as hipoteses, obtemos todos os p-value =
0,000, ver Figura 29, pelo que podemos concluir que, também nestas, existem diferencas

significativas entra as médias das variaveis em estudo.

ANOVAP
Modelo Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regressao 23,063 1 23,063 59,628 ,000?
Residual 33,650 87 ,387
Total 56,712 88
a. Predictors: (Constante), lealdade
b. Variavel Dependente: satisfagdo
Coefficients®
Unstandardized Coefficients Standardized
Modelo Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constante) 1,703 ,239 7,118 ,000
Lealdade ,479 ,062 ,638 7,722 ,000

a. Variavel Dependente: satisfagdo

Figura 29 - Regressdo entre as variaveis Lealdade e Satisfacdo
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5. CONCLUSOES

Os valores apresentados no estudo estatistico, regressao e correlagdo das variaveis em estudo

mostram-nos que € vantajoso para a organizacao que exista amizade e lealdade pelo lider.

As empresas enquanto unidade econdmicas, s6 tém a ganhar se mantiverem o grau de satisfacao
de todos colaboradores, visto que essa corrente positiva ird transparecer para todos os

stakeholders com que mantém relagdes.

Embora as varidveis Lealdade e Amizade e Satisfacdo ndo se encontrem visiveis no Capital
Financeiro das organizag¢des, mas s30 cruciais para que a empresa atinja as suas metas e crie
valor de forma sustentavel. Trabalhadores satisfeitos sao mais felizes e atraem clientes que ao

serem bem tratados se fidelizam.

Pelos resultados obtidos, as organizagdes que responderam encontram-se no caminho certo de
motivarem as suas equipas e manter bons niveis de satisfagdo podendo, no entanto esforgarem-

se mais para que os seus colaboradores mostrem um grau de satisfacdo ainda mais elevado.

Quanto a relagdo das variaveis em estudo verificamos que a lideranga ¢ de extrema importancia
para que todo o grupo se sinta protegido pelo lider. A integridade, respeito com que o lider trata
todos os colaboradores inspira-lhes confianca e desencadeia lealdade, amizade ¢ vontade de
imita-lo. Tais sentimentos resultam uma maior coesao do grupo, trazem maior valor & empresa

e maior confianc¢a dos stakeholders.

A Satisfacdo no trabalho de toda a equipa, aumenta exponencialmente o que origina maior

prosperidade para a organizagao.

5.1. DISCUSSAO E IMPLICACOES PARA A TEORIA

Nesta investiga¢do pretendia-se demonstrar que os decisores além de planearem e executarem
a tarefa de gerir o trabalho, também devem saber gerir emogdes, as suas e as do grupo,
conhecendo o nome de todos os seus colaboradores e os seus problemas familiares, sem se

envolver diretamente neles.

A aptiddo de um individuo para apreender, identificar e gerir as suas emogdes constitui um
alicerce para as competéncias sociais € emocionais que sao importantes para O Sucesso €

exercicio de qualquer fungao.
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Para além disso, a medida que aumenta o ritmo das mudangas e que o mundo do trabalho ¢ cada
vez mais exigente para o individuo a nivel cognitivo, emocional e fisico, este conjunto de

capacidades tornar-se-a cada vez mais importante.
Deste modo, o lider tira mais partido do saber fazer de toda a equipa.
5.2. IMPLICACOES PARA A GESTAO

Este estudo e outros similares sdo vantajosos para a economia, para mostrar aos Orgaos
decisores que os gestores independentemente do patamar que ocupam na organizagao, sao uma

mais-valia para todo o grupo e geram prosperidade para a propria empresa.

Todas as pessoas que executam alguma tarefa na organizagdo, deve ser alvo de atencao pelos
seus superiores hierdrquicos diretos, para que todos os niveis de operacionalidade sejam mais

produtivos.

5.3. LIMITACOES E FUTURAS INVESTIGACOES

Este estudo, questionava se o grau de Satisfacdo no trabalho era influenciado pelo género do

Lider bem como, pela atitude do lider e estilo de lideranga perante os seus colaboradores.

Os resultados obtidos demonstraram que sim, no entanto verificou-se que se trabalhou com uma
amostra que podemos considerar baixa, e com o foco muito centralizado na Area Metropolitana

de Lisboa, o que s por si ndo nos retrata o resto do pais.

Ao longo da investigacdo sentiu-se necessidade de aprofundar outras varidveis, tais como, a
Inteligéncia Emocional, a Motivacao e a Lideranca criativa, no entanto estariamos a desviarmos
do estudo fulcral pelo que apenas abordamos alguns itens com o intuito de mostrar a razao de

a Lealdade e a Amizade numa atitude face ao lider contribuem para a satisfagdao no trabalho.

Em investigagdes futuras além de alargar a amostra seria conveniente estudar organizagdes de

todo o territdrio nacional, para se obter o retrato das organizagdes em Portugal.

Poderao efetuar-se estudos mais profundos equacionando outras variaveis que poderdao
acrescentar valor. A titulo de exemplo temos a Inteligéncia Emocional, a Motivagdo e a

Lideranga criativa.

Outro tema que podera ser alvo de estudos, podera ser a questdo de as mulheres preferirem o
género de lider masculino, quando € o género feminino que esta mais proximo da gestao da
casa, da educagao dos filhos, sempre com os rendimentos liquidos atuais, cada vez mais baixos.

Por outro lado, o género feminino reivindica a igualdade de género, em toda a vida econdémica.
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Podera nao ser s6 uma questdao de mudanga de mentalidades, mas sim a falta de condi¢des por
parte das organizagdes para que a mulher possa ganhar disponibilidade para dedicar mais tempo

a vida profissional sem abdicar da vida familiar.
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ANEXOS

Anexo 1 — Modelo de Questionario

QUESTIONARIO

O presente questionario insere-se num estudo no Ambito do seminario de investigacao sobre
“Lideranca e Satisfacdo no Trabalho - Uma andlise das implicagdes de atitude face ao lider”, para

conclusao do Mestrado em Gestao, do Instituto Superior de Gestao em Lisboa

Este questionario ¢ confidencial e ndo existem respostas certas ou erradas.
Na resposta as questdes terd apenas de assinalar com uma cruz “X”, a sua opg¢ao de resposta
de forma sincera e espontanea.
O questionario é andnimo, ndo coloque a sua identificagdo em nenhuma folha, nem assine o
questionario.
Obrigado pela sua colaboragio.

As respostas ao presente Inquérito tém a seguinte escala:

1 - nada bom; 2 - pouco bom; 3 — satisfaz; 4 — bom; 5- muito bom

1. Perfil do entrevistado/a

a. Género:

[0 Masculino

0 Feminino

b. Idade:
O (18 -30)
O (31-40)
O (41 -50)
O (51 -60)

[J (61 ou mais)
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C.

Escolaridade:

[J Ensino Bésico

[J Ensino Secundario (até 9°Ano)
[J Ensino Secundario (até 11°Ano)
[J Ensino Secundario Completo
[J Ensino Superior Incompleto

[J Ensino Superior Completo

[0 Mestrado/Doutoramento

Estado Civil:

[ Casado
[ Solteiro
O Outro

Tempo de trabalho na empresa atual

[0 Menos de 1 Ano
[0 mais de 1 Ano menos de 5 Anos

[0 mais de 5 Anos menos de 10 Anos
[0 mais de 10 Anos

Quantos empregados tem a empresa onde trabalha
(aproximadamente)

[0 Menos de 10
O (11 - 50)

O (51 - 100)
O Mais de 100

Neste momento o seu superior hierarquico direto é;

[0 Masculino
[0 Feminino

54



h. Prefere responder a um superior hierarquico direto;

[0 Masculino
[0 Feminino

2. Fatores Motivadores em ambiente de trabalho

a. Sente medo de falhar, de ser criticado(a)

negativamente pelos outros O O O O O

b. Vence desafios, atinge metas e é exposto(a) a
exigé€ncias pessoais muito elevadas O | O D O

c. Nao se importa com as condi¢des de

trabalho O O O 0O 0Od

d. Gosta de ter liberdade de organizar o

o trabalho da sua forma D D D D D

e. Ter oportunidade de formagdo e desenvolvimento
adicionais, e de aquisicdo de novas capacidades

com vista oportunidade de promog¢ao O O O O O

f.  Recebe elogios e outros sinais de
reconhecimento do seu trabalho O O O O O

(Fonte: SHL Group:3, agosto 2009)

3. Classifique a sua Satisfacao no Trabalho quanto:

a. Ao envolvimento dos colaboradores nos

Processos de tomada de decisdo D D D D D

b. Aptidao da lideranga para conduzir a Organizagdo
(estabelecer objetivos, afetar recursos, monitorizar

o andamento dos projetos, ...) O O O O O
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c. A sua chefia direta lidera através do exemplo O O O O O

d. A possibilidade de conciliar o trabalho com a vida

familiar e assuntos pessoais O O O O O

e. Ter oportunidade de formagao e desenvolvimento
adicionais, e de aquisi¢do de novas capacidades

com vista oportunidade de promogao O O O O O

f. Recebe elogios e outros sinais de reconheci-
mento do seu trabalho O W O O O

(Fonte: Técnico Lisboa, 2013)

4. Classifique a sua chefia quanto a Lideranca:

a. Partilha os sucessos ¢ da visibilidade a equipa O O O O O

b. Procura sempre solugdes mutuamente

ganhadoras O O O O O

c. Trata as pessoas com respeito D D D D D

d. Distribui trabalho de acordo com o volume,
Prioridades e capacidades individuais O O O O O

€. Antecipa os problemas e desenvolve planos com

vista a sua resolugdo O O O O O

f.  Em situagdes de stress mantém a calma O O O O O
(Fonte: Silva, 2009)
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5. Classifique a sua lealdade e amizade pela sua chefia:

1 2 3 4 5

a. Identifica-se com o seu chefe D D D D El

b. Relaciona-se diariamente com a

sua chefia direta D D D D El

c. Acha o seu chefe competente O O O O O

d. Ouve-o quando precisa O O O O O

e. Perante hierarquias superiores, defende

os pontos de vista do seu grupo O O O O O

f.  Demonstra ser uma pessoa verdadeira O O O O O
(Fonte: Propria)

Agradeco a sua colaboracio
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