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Resumo 

O presente trabalho de projeto explora a aplicação dos conceitos e práƟcas de liderança 

desporƟva de alto rendimento em contextos empresariais e organizacionais. Um estudo 

qualitaƟvo com treinadores e dirigentes desporƟvos destacou a importância da liderança 

no ambiente desporƟvo, ressaltando a necessidade de objeƟvos claros e uma estrutura 

organizacional definida. Essa pesquisa reforça a compreensão da dinâmica 

organizacional fundamental e destaca a coordenação, tomada de decisões e defesa do 

grupo como elementos essenciais da liderança eficaz. Além disso, enfaƟza a importância 

da adaptabilidade e uma abordagem orientada para resultados na liderança desporƟva. 

Essas descobertas servem de base para a construção e implementação de programas de 

desenvolvimento de liderança empresarial e organizacional, promovendo dinâmicas 

posiƟvas de lideranças e equipas de alto desempenho. 

 

Palavras-chave: Liderança desporƟva; Alto rendimento; Dinâmica organizacional; 

Liderança; Sucesso. 

 

Abstract  

The present project work explores the applicaƟon of concepts and pracƟces of high-

performance sports leadership in business and organizaƟonal contexts. A qualitaƟve 

study involving coaches and sports leaders highlighted the importance of leadership in 

the sports environment, emphasizing the need for clear objecƟves and a defined 

organizaƟonal structure. This research reinforces the understanding of fundamental 

organizaƟonal dynamics and highlights coordinaƟon, decision-making, and group 

advocacy as essenƟal elements of effecƟve leadership. AddiƟonally, it emphasizes the 
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importance of adaptability and results-oriented approach in sports leadership. These 

findings serve as the basis for the development and implementaƟon of business and 

organizaƟonal leadership development programs, promoƟng posiƟve dynamics of high-

performance leadership and teams. 

Keywords: Sports leadership; High performance; OrganisaƟonal dynamics; Leadership; 

Success. 
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Introdução  

No mundo atual, cada vez mais globalizado e dinâmico, a pressão sobre as organizações 

para obterem resultados imediatos e tangíveis aƟngiu níveis sem precedentes. Esta 

procura de sucesso rápido tem despertado um interesse crescente na exploração de 

estratégias alternaƟvas e práƟcas de liderança, parƟcularmente as exibidas por 

organizações desporƟvas de sucesso, e a sua potencial aplicabilidade a contextos 

empresariais tradicionais.  

Os desportos de alto rendimento, em parƟcular, oferecem um contexto disƟnto em que 

o sucesso não é apenas desejado, mas exigido com um imediaƟsmo e um escruơnio 

implacáveis. Os riscos são elevados, a concorrência é feroz e os holofotes são inflexíveis, 

o que faz das organizações desporƟvas uma arena intrigante para estudar a dinâmica da 

liderança eficaz em ação. 

Conforme salientado por De Bosscher et al. (2006), as organizações desporƟvas de 

elevado desempenho funcionam num quadro que valoriza o sucesso desporƟvo 

internacional. Esta ênfase na obtenção de excelência a uma escala global exige uma 

compreensão abrangente dos fatores mulƟfacetados que impulsionam o sucesso em tais 

ambientes. Além disso, o intenso escruơnio dos meios de comunicação social globais e 

o ciclo de feedback instantâneo das redes sociais moldam ainda mais o cenário 

operacional destas organizações, criando um ambiente em que o desempenho é 

conƟnuamente avaliado e escruƟnado com uma atenção inabalável. 

No centro desta invesƟgação está o conceito de liderança, parƟcularmente nos escalões 

superiores das organizações. Hoye et al. (2020) ilustram a gama diversificada de funções 

abrangidas pela liderança no desporto de alto rendimento, desde presidentes e diretores 

execuƟvos a gestores e treinadores. Estes líderes têm a pesada responsabilidade de 

navegar numa complexa interação de fatores para impulsionar as suas organizações para 
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o sucesso sustentado num ambiente caracterizado por uma compeƟção implacável e um 

escruơnio implacável. 

Com base nos conhecimentos de Coleman & Morales (2018) que procuramos 

aprofundar as complexidades da liderança nas organizações desporƟvas de alto 

rendimento. Ao examinar as experiências e estratégias operacionais destas enƟdades, 

pretendemos discernir os principais diferenciadores que sustentam o seu sucesso e 

explorar a potencial transferibilidade destes conhecimentos para melhorar o 

desempenho empresarial em contextos organizacionais tradicionais. 

Este trabalho de projeto é pautado pelo reconhecimento de que os desafios enfrentados 

pelas organizações desporƟvas de elevado desempenho são muito semelhantes aos 

encontrados pelas empresas no atual cenário hipercompeƟƟvo. Como Hassan & Lusted, 

(2012) argumentam, a compreensão das dimensões sociais e culturais inerentes à gestão 

de organizações desporƟvas pode oferecer conhecimentos valiosos sobre práƟcas de 

liderança eficazes aplicáveis em diversos contextos organizacionais. 

Através de uma lente interdisciplinar informada pelos campos da gestão desporƟva, 

psicologia e comportamento organizacional, este projeto procura dar um contributo 

significaƟvo para o discurso mais amplo sobre liderança organizacional e oƟmização do 

desempenho. Ao fazer a ponte entre os domínios do desporto de alto rendimento e os 

domínios tradicionais de negócios, o nosso objeƟvo é descobrir informações valiosas que 

possam capacitar as organizações a prosperar no meio da compeƟção perpétua e das 

expectaƟvas dos seus integrantes.  

Desta forma, foi possível construir um projeto assente na transferibilidade dos contextos 

formaƟvos e pressupostos de desenvolvimento aplicados aos contextos desporƟvos de 

alto rendimento ao quadro da formação e desenvolvimento de líderes organizacionais e 

empresariais com foco em resultados e alto desempenho das equipas. 
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ENQUADRAMENTO TEÓRICO  

O enquadramento teórico deste trabalho visa explorar a intersecção entre as 

organizações, com parƟcular incidência nas organizações desporƟvas, e os elementos 

cruciais que contribuem para o seu sucesso. Num contexto dinâmico e altamente 

compeƟƟvo, compreender a importância da liderança é fundamental para impulsionar 

o desempenho e alcançar resultados excecionais. Este enquadramento teórico 

examinará não só os conceitos tradicionais de liderança, mas também a sua aplicação 

específica no contexto desporƟvo. InvesƟgaremos como uma liderança desporƟva eficaz 

pode influenciar posiƟvamente o desenvolvimento e a trajetória das organizações 

desporƟvas, destacando estratégias e abordagens que promovem o sucesso individual e 

coleƟvo. Ao aprofundar este tema, esperamos elucidar as nuances de uma liderança 

desporƟva de sucesso e a sua importância no desenvolvimento sustentável das 

organizações desporƟvas. 

 

1. Organização: Conceitos e Definições  

Podemos entender as organizações como um meio ou sistema para aƟngir os resultados 

pretendidos, na procura de determinada necessidade senƟda ou idealizada. Tem assim 

na sua criação e existência um fim em si bem definido, que leva à sua criação e 

conƟnuidade no tempo, sempre que esse tal se mantém válido Normalmente, uma 

organização é composta por uma, duas ou mais pessoas que levam a cabo determinadas 

funções de modo coordenado com a missão de aƟngir um objeƟvo em comum com 

eficácia. 

Blau e ScoƩ (1964 p. 514) definem que as “organizações formais são caracterizadas por 

objeƟvos explícitos, um sistema elaborado de regras claramente definidas e 
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regulamentos, e uma dada estrutura formal com linhas de comunicação e autoridade 

bem marcada” 

Uma organização, segundo Morgan (1996, p.24) significa uma “ferramenta ou 

instrumento”. Desta forma as organizações, enquanto instrumentos, existem para 

atender às necessidades, desejos e vontades de um determinado número de indivíduos 

ou de determinada sociedade. No seu extremo, a um todo global, onde cada um 

desempenha um papel específico.   

Segundo Cury (2000, p.116) uma “organização é um sistema planejado de esforço 

cooperaƟvo no qual cada parƟcipante tem um papel definido a desempenhar e deveres 

e tarefas a executar”.  

Já segundo Meireles (2003, p. 46), uma organização pode ser entendida como um 

“conjunto arƟculado de pessoas, métodos e recursos materiais, projetado para um dado 

fim e balizado por um conjunto de imperaƟvos determinantes (crenças, valores, culturas 

etc.)”. 

As organizações podem, assim, ser vistas nos seus mais variados modos de 

funcionamento como um conjugar de esforços entendidos como vontades, necessidades 

ou ideias que unem os seus elementos de forma aglomeradora na procura de um 

objeƟvo comum.  

Souza (2012, p. 23) dá enfase a essa ideia e relevo das organizações na vida das pessoas, 

defendendo que exisƟmos sobretudo numa “sociedade organizacional, [que] as 

organizações estão em toda a parte; suprimos nossas necessidades por meio de 

organizações; trabalhamos, diverƟmo-nos, relacionamo-nos, agimos poliƟcamente, 

reivindicamos, enfim, atuamos em organizações. Somos parte delas e elas são parte de 

nós: portanto, vivemos e agimos sob condições organizacionais. 
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De acordo com DaŌ (2014, p. 12) as organizações são “enƟdades sociais (…) “orientadas 

por metas (…) projetadas como sistemas de aƟvidade deliberadamente estruturadas e 

coordenadas e (..) ligadas ao ambiente externo”.  

Onde segundo Chiavenato (2014, p.31), tendo em conta que a sociedade dos países 

desenvolvidos é pluralista de organizações, a maior parte das obrigações sociais (como 

a produção de bens ou serviços em geral) é confiada às organizações (indústrias, 

universidades e escolas, hospitais e comércio, comunicações, serviços públicos etc.) que 

precisam de se tornarem mais eficientes e eficazes. 

Que se deparam com um mundo de relações e contextos interdependentes entre partes 

internas e externas, o que segundo Sinek (2014, p.23) leva a que seja possível idenƟficar 

um “padrão nas organizações que alcançam o maior sucesso, [são] aquelas que 

ultrapassam e inovam mais que a concorrência, aquelas que merecem o maior respeito 

dentro e fora de portas, (…) as que comandam a maior lealdade e geram menos 

turbulência, e tem a capacidade de resisƟr a quase todas as tempestades e desafios. 

Todas as organizações excecionais têm culturas nas quais os líderes proporcionam 

proteção vinda de cima e as pessoas que estão abaixo tomam conta uma das outras.” 

ScoƩ (1987) apresenta diferentes perspeƟvas para a definição de organização, o que 

levou outros autores a parƟlhar as suas perspeƟvas, no seu livro o autor apresenta 

diferentes alternaƟvas para as definições de organização, tendo em conta outras 

perspeƟvas de análise, onde se destacam três perspeƟvas principais, a perspeƟva 

racional, que define que as “organizações são conjuntos de pessoas orientados para a 

obtenção de objeƟvos específicos em comum com um grau de formalização 

relaƟvamente alto” depois apresenta a perspeƟva em que as “organizações são 

coleƟvidades cujos os parƟcipantes parƟlham um interesse na sobrevivência do sistema 

em que intervêm, pelo que parƟcipam em aƟvidades coleƟvas, informalmente 

estruturadas para aƟngirem esse objeƟvo”, como é possível observar nesta perspeƟva, 

os objeƟvos da organização e as regras definidas formalmente não influenciam na 



14 

 

 

totalidade os comportamentos dos indivíduos, esta perspeƟva demonstra o conceito de 

organização como algo menos restriƟvo, visto que elimina o conceito do formal. (Lagoa, 

1994) 

ScoƩ (1987) apresenta ainda no seu livro, uma outra perspeƟva para a definição do 

conceito de organização, dizendo que as “organizações são coligações de grupos de 

interesses com carácter instável que definem objeƟvos por negociação; a estrutura da 

coligação, as suas aƟvidades e os seus resultados são fortemente influenciados por 

fatores ambientais”, esta perspeƟva apresenta a organização como um sistema fechado, 

onde os elementos da organização apresentam objeƟvos diferenciados e só se 

encontram na organização durante determinados períodos de tempo, não ficam lá 

durante muito tempo devido à diferença de interesses a longo prazo, por isso só se 

encontram na organização para aƟngir pequenos objeƟvos comuns que existem a curto 

prazo (Lagoa, 1994). 

Estas três perspeƟvas abordam organizações que funcionam de maneiras bastante 

diferentes umas das outras, e por essa razão acabam por ser perspeƟvas de definição do 

conceito bastante diferentes. E desta forma ScoƩ (1987) conseguiu então criar a 

possibilidade de que outros autores parƟlhassem as suas perspeƟvas de análise ao 

conceito de organização e consequentemente parƟlhassem como é que definiam este 

conceito, surgindo então com diferentes perspeƟvas para aquilo que pode ser uma 

organização. 

Quando se aborda o tema de organização também é preciso ter em conta, quais as 

possíveis estruturas organizacionais, pois só dessa forma vai ser possível definir como 

cada organização se relaciona. Em termos do conceito de estrutura organizacional 

também podemos definir duas principais perspeƟvas, a de Chandler (1962, p. 42) que 

define a estrutura organizacional como “quer seja definida explicitamente, a estrutura 

apresenta dois aspetos. Ela comporta, primeiramente, as vias hierárquicas e de 

comunicação entre os diferentes níveis e quadros administraƟvos, el em segundo lugar, 
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as informações e os dados que circulam pelos canais dessas vias” e a de Mintzberg (1979, 

p. 2, 66) que define como  "a estrutura de uma organização pode ser definida 

simplesmente como a soma total das formas em que se divide o trabalho por tarefas 

disƟntas, e se consegue a sua coordenação; (...) a estrutura organizacional engloba os 

meios formais e semiformais que a organização usa para dividir e coordenar o seu 

esforço de forma a estabelecer padrões estáveis de comportamento". 

Tendo em conta que existem diferentes perspeƟvas para definir também o conceito de 

estrutura organizacional, existem também diferentes estruturas organizacionais, que se 

adequam a diferentes pontos de uma empresa. As principais dimensões que definem 

mais frequentemente o Ɵpo de estrutura são a formalização, a centralização e a 

complexidade (Blackburn, 1982). Segundo Grinyer (1980), a formalização representa até 

que ponto os elementos da organização se baseiam em elementos escritos e 

procedimentos que já foram determinados previamente, a centralização é a localização 

da autoridade dentro da empresa e a complexidade está relacionada com as 

diferenciações das tarefas e funções dos elementos da organização. 

Posteriormente, com estes três conceitos, é possível definir três Ɵpos de estruturas 

organizacionais: as funcionais, as divisionais e as matriciais. A estrutura funcional é 

definida, pela divisão da organização através das suas aƟvidades, ou seja, aƟvidades 

semelhantes vão estar a ser controladas pelo mesmo poder, este Ɵpo de estrutura cria 

uma maior especialização das tarefas, o que minimiza os desperdícios e promove 

economias de escala, visto que as aƟvidades são agrupadas pelas suas aƟvidades, e há 

um gestor de topo para cada grupo (Bravoco & Yadav, 1985).  

Esta estrutura apresenta algumas desvantagens, como os conflitos que se podem 

originar entre grupos, visto que os gestores de topo estão focalizados nos seus objeƟvos 

específicos e esses objeƟvos podem não ir de encontro aos objeƟvos globais (Cristóbal 

et al., 2018). 
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Este Ɵpo de estrutura é mais indicado para empresas que ainda não se encontram a 

entregar uma grande quanƟdade de produtos ou serviços no mercado, caso contrário, 

iriam exisƟr muitos grupos com funções especificas e iria ficar muito confuso organizar 

todos os grupos e definir objeƟvos comuns para todos. 

 

Figura 1: Estrutura Funcional (Cristóbal et al., 2018) 

 

Já na estrutura divisional, as aƟvidades são dividas por produto, ou seja, cada produto, 

apresenta um conjunto de grupos autónomos, como o markeƟng, a contabilidade a 

produção, etc. desta forma, dentro de cada grupo, existe uma estrutura funcional, mas 

na organização toda, é feita uma estrutura divisional. Esta estrutura torna-se vantajosa, 

pois divide o trabalho dos gestores de topo, para que se preocupem apenas com as áreas 

estratégicas da empresa e não com as operacionais, apesar disso, esta divisão é mais 

dispendiosa, pois existe um aumento de grupos, sempre que existe um produto ou 

serviço novo (Lagoa, 1994). 
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Figura 2: Estrutura Divisional (SHRM, 2023) 

Por fim, existe a estrutura matricial, que procura fazer uma divisão por produto, mas 

existe apenas um departamento de MarkeƟng, Contabilidade, Produção, etc., para todos 

os produtos, mas estes dentro de cada departamento encontram-se divididos por 

produto, este Ɵpo de estrutura, procura beneficiar as vantagens das estruturas 

divisionais e funcionais, e ao usar as vantagens de cada uma, evita as suas desvantagens, 

isto leva a uma redução de autoridade e responsabilidade, o que pode criar conflitos 

dentro das empresas, sendo essa a principal desvantagem desta estrutura (Galbraith, 

1971). 

 

Figura 3: Estrutura Matricial (Kamal, 2022) 
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Apesar destas três estruturas serem as mais frequentemente uƟlizadas, Mintzberg 

(1979) surgiu com uma possível alternaƟva, onde define cinco estruturas mais efeƟvas, 

que dependem de cinco elementos estruturais, sendo eles, o Núcleo operaƟvo, que é 

definido pelos colaboradores que realizam o trabalho operacional relacionado com 

produção dos produtos e serviços, o topo estratégico, que é consƟtuído pelos gestores 

de topo, que são responsáveis pelas estratégias de toda a organização, a linha 

intermédia, consƟtuída pelos gestores que fazem a ligação entre o topo estratégico e o 

núcleo operaƟvo, a tecnoestrutura que é formada por analistas que torna efeƟvas ou 

não certas decisões tomadas no interior da organização e por fim os grupos de apoio, 

que produzem serviços de apoio indiretos à organização. 

Como é possível observar na figura 5, cada um dos elementos leva a empresa a algum 

síƟo importante para o seu funcionamento, portanto o topo estratégico puxa para a 

centralização, ou seja, procura reter todo o poder de decisão, já a tecnoestrutura puxa 

para a estandardização, de maneira a tornar os processos todos mais simples e rápidos, 

já o núcleo operaƟvo procura minimizar a presença do topo estratégico, levando os a 

querer descentralizar o poder na organização, desta forma procuram puxar para a 

profissionalização, onde os profissionais do terreno apresentam mais conhecimentos 

operacionais, por isso deviam poder tomar decisões estratégicas também, já os gestores 

da linha intermédia também procuram autonomia, mas de formas diferentes, de 

maneira a que tenham mais poder vindo tanto do topo estratégico, como do núcleo 

operacional, de forma a conseguirem tomar as decisões mais adequadas de acordo com 

ambas as partes, por fim o grupo de apoio puxa para a colaboração, pois são aqueles 

que se encontram mais externos à organização, e por isso vão tomar decisões imparciais 

que promovem a colaboração de da organização com o meio externo (Mintzberg, 1979). 
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A forma como estes 5 elementos se relacionam é que define qual vai ser a estrutura da 

organização.  

 

A primeira estrutura, é a estrutura simples, esta apresenta um baixo nível de 

complexidade e formalização, esta estrutura existe geralmente em pequenas 

organizações onde o ambiente é simples e não existem muitos colaboradores, neste Ɵpo 

de estrutura o poder consegue ter um alto nível de controlo, existe uma rápida 

adaptação às mudanças quando a organização é pequena, por outro lado, o poder é 

bastante centralizado, por isso não existem perspeƟvas diferentes, o que pode levar a 

falhas na empresa, visto que existem poucas pessoas a tomar decisões (Mintzberg, 

1979). 

 

Figura 5: Estrutura Simples (Mintzberg 1979) 

 

Figura 4: Os 5 elementos básicos de uma Organização por Mintzberg (ACCA Global, 2019) 
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Quando a tecno estrutura apresenta algum poder, entramos então na estrutura de 

burocracia mecanicista em que se divide o trabalho, em que as decisões relacionadas 

com os colaboradores são tomadas tendo em conta o seu mérito, a sua carreira na 

empresa, e a sua disƟnção entre a vida pessoal e o trabalho. Este Ɵpo de estrutura é 

bem-sucedido em organizações com grande dimensão e que já se encontrem há algum 

tempo no mercado, visto que é o Ɵpo de estrutura que mais permite controlar e prever 

o comportamento futuro dos seus colaboradores, e estes conseguem ter beneİcios se 

se destacarem posiƟvamente na organização (Weber, 1947). 

 

Figura 6: Burocracia Mecanicista (Mintzberg, 1979) 

 

Mintzberg (1979) idenƟfica ainda outro Ɵpo de burocracia, a burocracia profissional, 

este apoia uma descentralização excessiva e aposta em padrões profissionais internos, 

em vez de formalização externa, ou seja, aposta no uso apenas de práƟcas internas e 

não nas formalidades escritas definidas por terceiros que não pertençam à empresa. 

Neste Ɵpo de estrutura é o núcleo operaƟvo que apresenta um maior controlo da 

organização, pois é aquele que está em contacto direto com os processos operacionais 

e já tem conhecimentos sobre os que irão resultar melhor. 
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Figura 7: Burocracia Profissional (Mintzberg, 1979) 

 

Já se o controlo da organização for pertencente aos grupos de apoio, as decisões são 

tomadas em prol de ajustes em todos os elementos definidos, este Ɵpo de estrutura é 

vantajoso pois apresenta uma flexibilidade de adaptação bastante grande, pois precisa 

de estar sempre a alterar-se de acordo com os problemas que surjam e precisem de 

resolução em termos de colaboradores dentro da organização, esta apresenta pouca 

complexidade, formalização e é uma estrutura descentralizada (Mintzberg, 1979). 

 

Figura 8: Adrocracia (Mintzberg, 1979) 

 

Por fim, quando o controlo da organização está na linha intermédia, então existem 

pequenas estruturas autónomas em forma de estrutura divisional dentro do núcleo 

operacional, estas encontram-se em forma de estrutura de burocracia mecanicista, que 

estão coordenadas por uma unidade de topo, mas esta unidade de topo encontra-se a 
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nível intermédio, que têm o poder para tomar decisões estratégicas e operacionais. Este 

Ɵpo de estrtura procura resolver alguns problemas da burocracia mecanicista 

(Mintzberg, 1979). 

 

Figura 9: Estrutura divisional (Mintzberg, 1979) 

 

Tendo isto em conta, o facto de exisƟrem diversas perspeƟvas sobre o conceito de 

organização e sobre as estruturas organizacionais acaba por ser vantajoso, pois as 

empresas podem escolher aquela que se adapta melhor ao produto ou serviço que estão 

a colocar no mercado, e aquela que se adapta também melhor ao funcionamento da 

organização, a escolha da estrutura é essencial e deve ser feita após uma análise cuidada 

ao mercado em que se encontra e ao Ɵpo de empresa que é pretendido criar. 

 

2. As Organizações DesporƟvas  

Uma organização desporƟva, ainda que que tenha um objeto de existência diferenciado, 

apresenta a mesma estrutura que as demais organizações. Quer na sua criação, quer no 

seu normal funcionamento são formadas por pessoas, de forma controlada e 

organizada, com objeƟvos pré-determinados, comuns, e susceơveis de serem 

alcançados de forma mais ou menos imediata, de acordo com a sua posição no ambiente 

onde se insere.  
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Sendo que o que verdadeiramente difere entre uma organização desporƟva e demais 

organizações é, sem dúvida, o objeƟvo a alcançar e o meio onde se move (o seu 

ambiente externo e interno).  

O conceito de organização desporƟva pode ser objeto de vários entendimentos, de 

acordo com os seus variados objeƟvos.  Ainda que umbilicalmente ligadas ao desporto 

e por ele existentes, as organizações desporƟvas são enƟdades que podem ter diferentes 

enquadramentos e naturezas jurídico-legais. Ao abordarmos o conceito em si, devemos 

ter em conta como referido, a natureza das organizações desporƟvas.  

Essa natureza define se a organização tem um carácter mais ou menos social, se de forma 

paralela acrescenta a esse lado mais público-social um carácter também financeiro, ou 

se simplesmente se edifica apenas com um intuito financeiro.  

De acordo com Roche, F. P. (2002), podemos entender as organizações desporƟvas como 

enƟdades de origem associaƟva que se juntaram a organizações de carácter público e 

privado (sociedades comerciais) convertendo o desporto num objeto de consumo.  

Segundo Roche (2002, p. 40) “é importante diferenciar as organizações desporƟvas, 

sobretudo as públicas e as privadas sem fins lucraƟvos, e as empresas privadas”. De 

forma simples, clubes e federações são ambos organizações desporƟvas, mas com 

lógicas e princípios de funcionamento, em princípio, disƟntas. De entre as várias formas 

e consƟtuições existentes no que diz respeito às organizações desporƟvas, as mesmas 

podem ser: organizações desporƟvas públicas; organizações desporƟvas privadas sem 

fins lucraƟvos; empresas de serviços desporƟvos; ou sociedades anónimas desporƟvas.  

Já Segundo Penderson, Parcks, Quarterman & Thibault (2011, p.74-75) e na mesma 

ordem de entendimento, é possível idenƟficar três Ɵpos de organizações desporƟvas: as 

organizações públicas, que são organismos e/ou departamentos locais governamentais 

responsáveis por proporcionar programas desporƟvos e de recreação, bem como criar e 
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manter espaços e equipamentos desporƟvos; as organizações sem fins lucraƟvos, que 

são geridas por execuƟvos voluntários que tomam as decisões e definem as orientações 

estratégicas a levar a cabo por essas organizações; e as organizações comerciais, em que 

o principal objeƟvo é desenvolver a sua aƟvidade para obter lucro. 

Esta invesƟgação terá, assim, como terreno de trabalho as organizações desporƟvas que 

se inserem no grupo de organizações desporƟvas denominadas, Sociedades Anónimas 

DesporƟvas/Profissionais, e que apresentam como fio condutor, além do sucesso 

desporƟvo, a busca também pelo sucesso comercial e financeiro.  

Sendo que tendo em conta o seu caracter parƟcular dentro do que se pode entender e 

enquadrar como organização desporƟva, segundo Lopes (2017, p.3) “As organizações 

desporƟvas são constelações de tarefas e funções que, consoante o nível de 

complexidade de cada caso, têm de recorrer a grupos de especialistas profissionais ou 

voluntários para se manterem em aƟvidade.  

Uma organização desporƟva é uma enƟdade social composta por grupos de pessoas que 

interagem de forma a desempenhar as funções essenciais a essa organização.  

O que disƟngue as organizações desporƟvas de outros Ɵpos de organizações é o seu 

envolvimento direto na indústria desporƟva sendo que estas existem com um 

determinado objeƟvo, quer este seja o lucro, promover a parƟcipação na aƟvidade İsica 

ou ganhar medalhas olímpicas, sendo que em qualquer dos casos, estes objeƟvos são 

mais fáceis de aƟngir se os membros trabalharem em conjunto, em nome do bem-estar 

comum. 

Ainda que algumas possuam esquemas por vezes, muito rudimentares, as organizações 

desporƟvas têm uma estrutura em que as diferentes tarefas estão associadas a 

mecanismos de coordenação e controlo de forma a aƟngirem os seus objeƟvos.  
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Os limites das organizações desporƟvas estão claramente definidos, sabendo-se quem é 

ou não membro. Os membros têm normalmente um acordo explícito ou implícito em 

que recebem algo em troca do desempenho das suas tarefas: dinheiro, estatuto ou 

qualquer outro Ɵpo de beneİcio. No caso das organizações desporƟvas sem fins 

lucraƟvos é mais diİcil de idenƟficar estes limites. 

As organizações desporƟvas são veículos para aƟngir objeƟvos transformando inputs 

(recursos financeiros, materiais e humanos, conhecimentos, know-how, etc.) em outputs 

(produtos e serviços desporƟvos).  

Segundo Penderson, Parcks, Quarterman & Thibault (2011, p.74-75) existem 

essencialmente três Ɵpos de organizações desporƟvas: as organizações públicas, que são 

organismos e/ou departamentos locais governamentais responsáveis por proporcionar 

programas desporƟvos e de recreação, bem como criar e manter espaços e 

equipamentos desporƟvos; as organizações sem fins lucraƟvos, que são geridas por 

execuƟvos voluntários que tomam as decisões e definem as orientações estratégicas a 

levar a cabo por essas organizações; e as organizações comerciais, em que o principal 

objeƟvo é desenvolver a sua aƟvidade para obter lucro. 

 

2.1. Organização DesporƟva de Sucesso  

Falar de organizações de sucesso, nos mais variados sectores de aƟvidade é sobretudo 

perceber se a razão da sua criação se pautou por um resultado posiƟvo de acordo com 

o desejado pela organização no seu todo.  

A definição posiƟva de sucesso dependerá sempre do prisma a parƟr do qual se olha 

para a situação, assim como dos elementos que para isso concorrem de forma decisiva 

no desenrolar da sua aƟvidade.  
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Para entender qual é a definição de sucesso no caso de um projeto, é importante ter em 

conta que existe, o sucesso de um projeto, e o sucesso da gestão desse mesmo projeto, 

segundo Cooke-Davies (2002); Radujkovic & Sjekavica (2017) o sucesso do projeto é 

medido segundo o cumprimento dos objeƟvos definidos inicialmente, já o sucesso da 

gestão de um projeto mede-se de acordo com o desempenho do projeto em relação a 

custos, tempo e a qualidade do projeto.  

Os fatores do sucesso, podem dividir-se em quatro áreas segundo Belassi & Tukel (1996); 

Anantmula & Rad (2018), fatores que estejam relacionados com o projeto em si, fatores 

relacionados com os parƟcipantes no projeto, fatores relacionados com a organização e 

fatores relacionados com todo o ambiente externo. Estes fatores podem influenciar-se 

uns aos outros, independentemente do grupo em que se encontram. 

Já segundo Bosscher et al. (2006) os fatores que levam ao sucesso, apresentam nove 

fatores essenciais, o suporte financeiro, a abordagem uƟlizada para o desenvolvimento 

de políƟcas, parƟcipação no desporto, idenƟficação de sistemas de desenvolvimento, 

suporte atléƟco e pós-carreira, instalações do treino, fornecimento de formação e 

desenvolvimento dos treinadores, compeƟção internacional e a pesquisa cienơfica. 

Mas, Bosscher, Bingham, Shibli, BoƩenburg & Knop (2006) e Downling, Brown, Legg & 

Beacom (2017) classificam os fatores que levam ao sucesso desporƟvo, através de três 

níveis, o nível macro, que engloba todos os fatores que não podem ser controlados pelas 

organizações, como contextos socio culturais, o nível meso, que idenƟfica os fatores que 

são definidos por poliƟcas desporƟvas, tanto definidas pelo clube como por terceiros e 

por fim o nível micro, que está relacionado ao ambiente pessoal, os fatores que existem 

no nível meso são os únicos que podem ser influenciados. 

Maximiano (2004) defende a ideia de que uma organização é uma combinação de 

esforços individuais que (…) com a moƟvação certa e com uma liderança adequada são 

as componentes que levam a organização a aƟngir o sucesso.  
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No que ao desporto diz respeito, Ferraz (2010) defende que os profissionais da área da 

gestão do desporto consideram que a combinação entre talento e organização tende a 

levar ao sucesso, e à certeza de obtenção de resultados significaƟvos, desde que a 

organização seja entendida com uma sinergia entre o trabalho em equipa, liderança e 

planeamento. 

Neste contexto, o sucesso organizacional desporƟvo que nos merecerá um olhar atento, 

tem uma ligação direta com a sua liderança.  

De acordo com Collins (2001), é de assinalável importância conhecer as caracterísƟcas 

dos líderes de sucesso, uma vez que assim estaremos mais perto de explicar o impacto 

da liderança na performance das equipas/organizações. 

Assim, e de acordo com os autores Parent, O’Brien e Slack (2012), as organizações 

desporƟvas de sucesso tendem a evitar a incerteza desnecessária, aderindo 

preferencialmente ao que funciona bem. 

E isso pode passar claramente por objeƟvos diferentes, pois ainda que todos as 

organizações desporƟvas procurem obter vantagens sobre os seus concorrentes, cada 

uma a sua maneira, pode ter conceitos diferentes de sucesso, (desporƟvo, financeiro, 

etc.) também de acordo com os recursos diferentes de que dispõem.  

Segundo os autores Bosscher et al. (2006) existem determinados fatores críƟcos que 

levam uma empresa ao sucesso, sendo eles, a capacidade financeira, as infraestruturas 

da organização, a idenƟficação de talentos, a formação e desenvolvimento de 

treinadores, a comunicação eficaz, a avaliação do desempenho, a qualidade dos 

treinadores e a sua experiência, a perceção das responsabilidades, a competência da 

equipa, a estrutura do projeto, a concorrência, e os meios de comunicação e os 

patrocinadores, depois de acordo com as definições de sucesso para cada equipa, alguns 

destes fatores terão maior importância que outros. 
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A fase de invesƟgação terá, assim, a tarefa de descorƟnar o que as lideranças exercidas 

nas organizações desporƟvas de sucesso apresentam de ímpar em relação a todas as 

restantes organizações, naquilo que é o enquadramento de cada ambiente. 

 

3. A Liderança  

A liderança é um conceito amplo que conƟnua a ser alvo de várias definições, 

abordagens e sobretudo disƟntas formas de ser exercida.  

Se se conhecer as diferentes teorias evoluƟvas do conceito de liderança, desde as iniciais 

teorias dos traços até às mais recentes ligadas ao lado mais transformacional, com foco 

no contexto, as mesmas poderão oferecem-nos uma abrangência no que à liderança diz 

respeito, que permite ter uma ideia mais clara sobre liderança. Muito haverá ainda por 

escrever. 

Segundo Duluc (2001, p. 76), “as diferentes conceções da liderança evoluíram 

progressivamente no decorrer do século. Em cada época, deram lugar a esƟlos de gestão 

em estreita relação com as conceções da organização”.  

De acordo com o mesmo autor (2001, p. 79), “a essência da liderança evolui”, pois, as 

sociedades e as suas organizações estão em mutação permanente com as consequentes 

transformações daí resultantes, levando a uma natural evolução dos conceitos 

organizacionais. 

Na opinião de Chiavenato (2003, p. 122), independentemente das épocas e contextos, a 

liderança é um “processo que influência e induz o que uma pessoa exerce sobre outras 

conforme a necessidade e situação, que as levam a realizar um ou mais objeƟvos.”  
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No mesmo diapasão, para Hunter (2004, p.25) a liderança é a habilidade de influenciar 

pessoas para trabalharem entusiasƟcamente visando aƟngir aos objeƟvos idenƟficados 

como sendo para o bem comum. 

No caso da liderança desporƟva, o contexto de vitória ou derrota está presente de forma 

constante, exigindo ao líder essa capacidade de encontrar senƟdo em momentos de 

dificuldade.  

Na opinião de Sinek (2014, p.9), “líderes são aqueles que se aƟram de cabeça no 

desconhecido (...) que escolhem ser os primeiros a pôr-se em perigo (...). E que quando 

estamos certos de que nos manterão seguros, seguiremos atrás deles e trabalharemos 

incansavelmente (...)”.  

Sendo que toda e qualquer organização tem o seu desempenho “diretamente 

relacionado com a personalidade e os valores da pessoa que comanda”. Sinek (2014, 

p.235)  

Assim, e segundo VincenƟni et al (2018, p. 2) “as habilidades dos líderes são a de 

conduzir os processos e agregar seguidores (…) pois, uma equipa com alto grau de 

maturidade e conscientes dessa conjuntura poderá trazer resultados saƟsfatórios para a 

empresa.” 

De acordo com Ramos e Ribeiro (2022, p. 396-397), a “coerência entre o discurso e ação 

gera credibilidade no líder, o que é fundamental para influenciar pessoas, a essência da 

verdadeira liderança.”  

Ainda que composta por muiơssimas variáveis, a liderança parece, pois, ligada a 

elementos que a influenciam, tais como as emoções, o exemplo, coerência e mensagem 

do líder para com os liderados numa simbiose organizacional, num todo que procura um 

objeƟvo que a todos é caro.  
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Parece, pois, possível aludir a Kofman (2018, p.20-21) que afirma que a “liderança é 

conseguir o impossível e merecer o que é de graça. O comportamento ínƟmo dos seus 

seguidores pode ser inspirado apenas pela crença de que, dando o que têm de melhor, 

a empresa vai melhorar as suas vidas. A liderança não tem nada a ver com autoridade 

formal; ela tem a ver com autoridade moral. Corações e mentes não podem ser 

compradas ou coagidas, devem ser merecidos e conquistados.”  

Com isto é possível definir a liderança e a evolução do seu conceito em dois Ɵpos de 

teorias, as teorias clássicas, e as teorias contemporâneas. As teorias clássicas são 

conhecidas como, a teoria dos traços, a teoria comportamental e a teoria conƟngencial. 

A teoria dos traços foi inicialmente reconhecida por Carlyle (1910), esta teoria define 

que o Ɵpo de comportamentos e as tendências da personalidade de uma pessoa, estão 

diretamente relacionados coma sua capacidade para ser líder, esta teoria afirma que 

existe um padrão básico de personalidade e comportamentos que leva a pessoa a ser 

líder, esta teoria diz que uma pessoa nasce então para ser líder, ao contrário das outras. 

Os autores Kirkpatrick & Locke (1991) definem que as caracterísƟcas para se ser líder 

são, ter um fim, uma moƟvação de liderar, honesƟdade, integridade, autoconfiança, 

estabilidade emocional, altas capacidades cogniƟvas e conhecimento da área do negócio 

que se encontra a liderar. 

Em 1974, Stogdill idenƟficou também alguns traços e qualidades que são fundamentais 

para a existência de líderes, tais como, ser adaptável às situações, ser atento ao 

ambiente social, ser orientado para os objeƟvos e ambicioso, ter alguma agressividade, 

mas ser cooperaƟvo, decidido, dominante etc. e apresentar algumas qualidades como, 

criaƟvidade, diplomacia, ter um discurso fluido, ter conhecimentos das tarefas do grupo, 

ser organizado e persuasivo. 

Spillane (2004) fala então sobre a teoria comportamental, aparece de forma a criƟcar a 

teoria dos traços, e esta teoria veio avaliar os comportamentos de vários líderes de 
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sucesso e desta forma idenƟficaram determinados Ɵpos de liderança, ou seja, o foco é 

estudar o que o líder faz e não o que o líder é. Nesta teoria surgiram duas linhas de 

invesƟgação.  

A primeira linha de invesƟgação realizada por Lewin, LipiƩ e White (1939), Ɵnha o foco 

na influência dos esƟlos de liderança na sua performance, por isso realizaram uma 

invesƟgação a um grupo de rapazes de 11 anos, onde se encontravam em diferentes 

Ɵpos de ambiente de trabalho, em cada um dos grupos, o ambiente criava ou um líder 

autocráƟco ou um democráƟco ou um laissez-faire. 

No ambiente autocráƟco, um líder é definido por tomar decisões sozinho e exige que as 

suas ordens sejam cumpridas sem alterações, este apresenta uma determinada distância 

do nível operacional e pode oferecer feedback posiƟvo ou negaƟvo aos trabalhos (Lewin, 

LipiƩ & White 1939). 

No ambiente democráƟco existe um processo de decisão coleƟva, o líder apenas assiste 

nas decisões tomadas a divisão do trabalho é feita coleƟvamente e o feedback dado é 

objeƟvo e não é necessariamente o líder a dar feedback (Lewin, LipiƩ & White 1939). 

Na mesma linha, o ambiente laissez-faire apresenta uma tomada de decisão 

completamente autônoma sem a necessidade de intervenção do líder, este só interfere 

quando é pedido por um elemento do grupo para o fazer (Lewin, LipiƩ & White 1939). 

A segunda linha de invesƟgação, abordada por Stogdill e Coons (1957) definia que 

existem diferentes Ɵpos de comportamento que levam um líder a ser eficaz, tendo 

disƟnguido duas dimensões independentes, uma relacionada com a importância da 

relação em grupo e outras com a definição das funções de cada membro do grupo. 

A primeira dimensão, cujo conceito é consideraƟon, define comportamentos que dizem 

respeito à interação do líder com o seu grupo, avaliando fatores como a empaƟa, o 

respeito mutuo, a confiança, já o segundo fator, cujo o conceito é iniƟaƟng structure 
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abrange todos os processos que estão relacionados com as tarefas do grupo, por 

exemplo, qual a metodologia de trabalho a uƟlizar, ou quais os canais de comunicação 

que vão dar uso (Stogdill & Coons, 1957).  

Por fim, existe mais um estudo, que deu uso a estas duas linhas de invesƟgação de forma 

a criar um modelo de liderança, para definir qual o Ɵpo de líder é que cada pessoa é, 

este modelo criado por Blake e Mounton (1964) está representado por uma grelha com 

dois eixos, X na horizontal que diz respeito ao conceito de produção e Y na verƟcal que 

diz respeito ao conceito social, cada uma destas dimensões é avaliada de 1 a 9 e 

conforme o resultado existem cinco Ɵpos diferentes de liderança, com caracterísƟcas 

diferentes. 

 

Figura 10: Managerial Grid (The Open University Business School, Exploring Management, 2012, p.72) 

 

O primeiro esƟlo é o esƟlo indiferente, este encontra-se na posição 1,1, onde os gestores 

apresentam poucas preocupações relacionadas para com as pessoas e para com a 

produção, este esƟlo de liderança é direcionado para trabalhadores que já se encontram 
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num longo tempo na empresa e serve para que os seus trabalhos sejam preservados, 

aqui evitam-se problemas e não existem responsabilidades quando acontecem erros. 

Isto pode resultar numa falta de inovação dentro da organização (Blake & Mounton, 

1964). 

Depois existe o esƟlo acomodado, que se encontra na posição 1,9, neste esƟlo existe 

uma alta preocupação com a confortabilidade dos trabalhadores dentro da organização, 

mas pouca preocupação com a produção, os líderes neste esƟlo têm esperança que ao 

tratar bem os seus colaboradores aumente o seu desempenho, isto traduz-se num clima 

de trabalho bastante amigável, mas não significa obrigatoriamente aumentos na 

produção (Blake & Mounton, 1964). 

O terceiro esƟlo, esƟlo ditatorial encontra-se na posição 9,1, onde existe uma 

preocupação elevada com a produção e eficiência da organização, mas pouca 

preocupação com os colaboradores, os líderes neste esƟlo de liderança fazem pressão 

aos seus colaboradores atribuindo regras apertadas e casƟgos de forma a chegar aos 

objeƟvos, este esƟlo é mais uƟlizado em emergências e crises (Blake & Mounton, 1964). 

Posteriormente existe o esƟlo status quo, que se encontra no meio da grelha, na posição 

5,5 neste esƟlo de liderança a empresa procura estabelecer um equilíbrio entre os 

objeƟvos de produção e nas necessidades do trabalhador, desta forma a organização 

procura alcançar um desempenho adequado e mantendo níveis saƟsfatórios (Blake & 

Mounton, 1964). 

Por fim, existe o esƟlo de gestão de equipa, que se encontra na posição 9,9 aqui existe 

uma elevada preocupação tanto para com as pessoas como para com a produção, desta 

forma os líderes estão a encorajar o trabalho em equipa e ainda a eficiência da empresa 

(Blake & Mounton, 1964). 



34 

 

 

Ainda dentro das teorias clássicas, existe então a teoria conƟngencial, que surge também 

como resposta à teoria dos traços, e também um pouco para contestar a teoria 

comportamental, que muitas vezes já não se mostrava eficácia, surgindo então com a 

teoria conƟngencial, definido por Fiedler (1967) que define a existência de dois Ɵpos de 

líder, aquele que é orientado para as relações dentro da empresa, e aqueles que são 

orientados para o desenvolvimento das tarefas. Segundo o autor não existe um Ɵpo ideal 

de líder e cada Ɵpo de liderança deve ser adaptado à relação que existe na empresa, o 

autor conseguiu ainda chegar à conclusão que os líderes que se encontram numa 

posição mais task oriented, são mais importantes em situações em que a empresa se 

encontre num estado extremo, seja ele posiƟvo ou negaƟvo, já os relaƟonship oriented 

são mais eficazes em alturas em que a empresa se encontre em situações intermédias 

(Fiedler, 1967). 

Posteriormente às teorias clássicas, surgem então as teorias contemporâneas, sendo 

estas consƟtuídas pela teoria Servant a teoria transacional e ainda a teoria 

transformacional. 

A primeira teoria, a Servant foi desenvolvida por Robert Greenleaf, onde defendia que 

um líder deveria ter capacidades como um alto poder de persuasão, escutar 

recepƟvamente e conseguir arƟcular as suas ideias de forma eficaz, desta forma teria 

uma orientação para pessoas (Greenleaf, 1977). 

Seguidamente aparece a teoria transacional, que se foca nas interações especificas entre 

os líderes e os seus seguidores, sendo que nestes Ɵpos de liderança, eles lideram as suas 

equipas através de objeƟvos e da recompensa dos seus colaboradores por chegar a esses 

objeƟvos, neste Ɵpo de liderança as responsabilidades do líder são sobretudo avaliar, 

corrigir os colaboradores e recompensar aqueles que se destacam posiƟvamente na 

empresa (Bass, 1990). 
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No fim, aparece então a teoria transformacional, nesta teoria o líder procura ver em que 

direção a empresa vai, e determinam como liderar a equipa interna e exteriormente de 

maneira a alcançar os objeƟvos definidos (Burns, 1978). 

Existem quatro componentes deste conceito de liderança segundo Avolio, Waldman & 

Yammarino, (1991), a saber: 

 Consideração individual: Consiste no nível em que o líder consegue saƟsfazer as 

necessidades de cada colaborador, este conceito demonstra a necessidade de 

exisƟr respeito e empaƟa entre o colaborador e o líder e demonstra que a 

contribuição individual de cada colaborador moƟvado pode melhorar 

substancialmente o desempenho de toda a equipa; 

 EsƟmulação intelectual: Este conceito consiste no grau em que o líder desafia os 

seus colaboradores intelectualmente, líderes que apresentem esta capacidade 

conseguem esƟmular a criaƟvidade e a produƟvidade dos seus colaboradores, o 

objeƟvo deste componente é fazer com que os colaboradores quesƟonem, e 

reflitam sobre as tarefas em questão; 

 MoƟvação aspiracional: Este consiste na capacidade que o líder tem de arƟcular 

a visão da empresa, de modo que os seus colaboradores se sintam interessados 

nela e queiram todos caminhar para essa mesma visão; 

 Influência idealizada: Baseia-se na capacidade de o líder conseguir com que os 

seus colaboradores o admirem, o respeitem e ainda tenham confiança nele, os 

colaboradores devem querer seguir os passos do líder. 

Esta teoria sugere que existe uma relação melhor com os seguidores e por isso deve 

apostar sempre na sua formação e desenvolvimento, seja em fatores como a criaƟvidade 

e a sua especialidade, esta é uma teoria que se encontra bastante atualizada, pois 

atualmente as empresas ainda procuram este processo de formação e desenvolvimento 

dos seus colaboradores. 



36 

 

 

Por isso, é possível afirmar que a liderança é um tema bastante extenso, com bastantes 

perspeƟvas diferentes, que servem para Ɵpos de empresa diferentes, por isso ao 

escolher qual a teoria de liderança que a empresa vai escolher é necessário avaliar qual 

o Ɵpo de colaboradores, processos e produtos que a empresa apresenta, de forma a 

escolher qual vai ser o modelo de liderança mais adequado. 

 

4. Liderança DesporƟva  

Não é tarefa fácil definir liderança desporƟva, sendo que esta se refere ao exercício de 

liderar por parte de um indivíduo sobre os demais em contexto desporƟvo, algo que é 

de todo evidente, ou seja, em contexto desporƟvo, o líder desporƟvo, lidera.  

O que é menos evidente e leva a quesƟonamentos é a pergunta em que medida este 

Ɵpo de liderança difere, ou não, das demais.  

Segundo Crainer (2014, p.6), “A liderança hoje é mulƟfacetada, em vez de meramente 

resumida às amedrontadoras palavras comando e controle. Liderança diz respeito a 

senƟmentos (…) a emoções. Diz respeito às pessoas que seguem. (…) aqueles que se 

comovem com as ações dos líderes 

Dentro desta ideia de liderança ligada as emoções, Rosado (2017, p.245), num arƟgo da 

revista portuguesa de ciências do desporto, ressalva que na liderança desporƟva, além 

de “liderar pelas emoções, (…) trata-se de promover o desenvolvimento de 

competências emocionais nos liderados de modo a facilitar o seu empoderamento nos 

processos de desenvolvimento da sua carreira desporƟva, no treino e nos 

relacionamentos.”  

Segundo Parcells (2018, p.47) treinador da NaƟonal Footbal League, mesmo que as 

empresas não sejam a mesma coisa que o futebol americano, refere que “as pessoas são 
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pessoas e a chave para conseguir moƟvá-las e fazer com que alcancem o seu potencial 

máximo é a mesma: quer a jogar num campo de futebol, quer a trabalhar num 

escritório“.  

Dentro desta ideia de desenvolver competências e maximização do potencial, o exemplo 

de Alex Ferguson, pelas palavras de Elberse et al. (2012, p. 11) é perƟnente, ao referir 

que “mais do que as apƟdões técnicas, queria inspirá-los a empenharem-se, a darem o 

seu melhor (…) a torná-los vencedores. Tudo o que fizemos foi manter os padrões 

elevados que estabelecemos (…) isto era aplicado a formação e preparação das equipas 

(…) Trata-se essencialmente de intensidade, concentração e rapidez e de um alto nível 

de desempenho.”  

A liderança no desporto acontece num contexto de entrega e de senƟmento de 

pertença, quer por líderes, quer por liderados, onde, em princípio, a vontade e 

moƟvação são fios condutores que muitas vezes, se não sempre, colocam as emoções, 

senƟmentos, aƟtudes e comportamentos como palco e cenário.  

Quando se fala em liderança nos contextos desporƟvos é preciso ter em conta o Modelo 

MulƟdimensional de Liderança, este modelo, desenvolvido por Chelladurai (1978, 1993), 

este modelo suporta que a liderança desporƟva engloba três elementos, o 

comportamento do líder que vai englobar os comportamentos que são exigidos, os 

antecedentes e as consequências que levam ao rendimento e à saƟsfação. 

Chelladurai (1978) desenvolve ainda um instrumento de avaliação de liderança no 

desporto, que avalia cinco dimensões do comportamento de um líder, estas dimensões 

são, treino e instrução, comportamento democráƟco e autocráƟco, apoio social e por 

fim feedback posiƟvo, este modelo dá bastante importância à importância das funções 

da liderança. 
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Sendo que este processo de avaliação, segundo Chelladurai (1978), é feito de um a cinco 

em que cada componente se refere a: 

 Treino e Instrução: Relacionado com as melhorias a fazer nos aspetos técnicos e 

estratégicos da modalidade em questão; 

 Apoio Social: Relacionado com o nível de interesse que o líder tem para com 

bem-estar dos seus desporƟstas; 

 Comportamento DemocráƟco: Nível em que o líder favorece que os seus atletas 

parƟcipem nas tomadas de decisão; 

 Comportamento AutocráƟco: Nível em que o líder dá uso à sua autoridade e 

quão independente é na tomada de decisão; 

 Feedback PosiƟvo: Qual é a quanƟdade de feedback posiƟvo que o líder entrega 

ao atleta. 

Iremos no quadro da fase de invesƟgação levantar as tais caracterísƟcas da liderança 

desporƟva, com objeƟvo de puder de forma cienơfica conseguir e também definir uma 

Liderança desporƟva de sucesso que possam ser de alguma forma transversais às demais 

organizações.  

 

4.1. Liderança DesporƟva de Sucesso  

No senƟdo do sucesso da liderança desporƟva, o sucesso do líder não depende só das 

suas caracterísƟcas individuais, mas também do ambiente que se encontra à sua volta 

(Weinberg e Gould, 1995).  

Posto isto, para que os líderes de uma organização desporƟva consigam aƟngir o sucesso, 

é preciso compreender que cada “protagonista” (Dirigentes, treinadores, atletas) do 

contexto desporƟvo, tem funções diferentes para chegar ao sucesso (Dosil 2004). Sendo 

as suas funções: 
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 Gestores desporƟvos: Devem compreender as caracterísƟcas de cada 

modalidade e desta forma uƟlizar técnicas que levem a cada treinador parƟlhar 

com os atletas os ideais de sucesso da organização (Mendo e OrƟz, 2003); 

 Treinadores: Devem especialmente treinar as competências no domínio da 

liderança, de forma a conseguirem encaminhar os atletas no caminho para onde 

a organização quer seguir (Mendo e OrƟz, 2003); 

 Atletas: Apesar de em quase todas as modalidades se encontrarem em grupo, 

formalmente ou informalmente vai exisƟr um líder dentro do grupo, desta forma 

o líder deve compreender qual a influência que tem dentro do grupo e desta 

forma uƟlizar isso para moƟvar a equipa a chegar ao sucesso (Mendo e OrƟz, 

2003). 

Depois de definidas quais as funções de liderança de cada protagonista no contexto 

desporƟvo para chegar ao sucesso, é necessário então, que fatores é que vão levar a 

liderança ao sucesso, e para isso, Martens (1987) surgiu com um modelo definido por 4 

fatores, que prometem chegar a um nível de liderança eficaz. 

 

Figura 11: Modelo de liderança desportiva eficaz por Martens (1987) 

Este modelo define que um líder que se encontre no caminho do sucesso, precisa de ter 

em atenção a estes 4 elementos. Os fatores situacionais, que definem, qual o Ɵpo de 

modalidade, visto que existem modalidades que precisam de um líder mais autocráƟco, 
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enquanto outras de uma liderança mais democráƟca, o nível de parƟcipação, visto que 

há atletas de alta compeƟção que preferem ter uma posição na tomada de decisões, 

enquanto atletas de formação precisam de um líder que os guie, o tamanho do grupo, 

também irá afetar o esƟlo de liderança necessário para o sucesso e por fim, o tempo 

disponível que o atleta apresenta para treinar (Martens, 1987). 

As qualidades do líder, que apesar de já se encontrar em desuso que um líder não precisa 

de ter determinadas caracterísƟcas, Martens (1987) define que um líder desporƟvo 

precisa de ter certas qualidades base como, firmeza, oƟmismo, empaƟa, autocontrolo, 

dedicação, perspicácia na idenƟficação de problemas, e apresentando algumas destas 

qualidades estará mais perto do sucesso. 

O esƟlo de liderança adequado é bastante importante para chegar ao sucesso, pois um 

líder que se encontre a adotar o esƟlo de liderança adequado estará muito mais perto 

de alcançar o sucesso, pois vai conseguir moƟvar melhor os seus atletas a chegar ao 

objeƟvo, podendo assumir os dois esƟlos de liderança já referidos acima, o autocráƟco 

e o democráƟco, sendo o autocráƟco, uma liderança orientada para a tarefa e o 

democráƟco uma liderança orientada para o atleta (Martens, 1987). 

Por fim, as caracterísƟcas dos atletas, visto eu fatores demográficos podem afetar 

bastante a escolha da liderança mais adequada, de acordo com Serpa (1990), atletas 

mais jovens, rejeitam completamente líderes autocráƟcos, apresentando preferência 

por ambientes com líderes democráƟcos, atletas do sexo feminino rejeitam mais o esƟlo 

autocráƟco, enquanto o sexo masculino tem menos dificuldade em aceitar esse esƟlo de 

liderança, atletas com nível compeƟƟvos mais altos preferem também esƟlos 

democráƟcos, onde podem fazer parte da tomada de decisão e o mesmo se observa 

para atletas com maiores níveis de experiência, por fim, atletas com personalidades mais 

impulsivas preferem esƟlos de liderança democráƟcos, enquanto atletas mais cogniƟvos 

preferem o esƟlo de liderança autocráƟco (Weinberg & Gould, 1995). 
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5. Desenvolvimento  

Pires (2007) afirma que, os fatores de desenvolvimento no desporto, são aqueles que 

operam na mudança e no progresso, com o objetivo de desenvolver o desporto. Desta 

forma, definido por Cunha (2003) estes fatores são importantes para definir desenvolver 

e avaliar o que são as políticas desportivas.  

São definidos, então, doze fatores que desenvolvem o desporto segundo Pires (2007): 

 Orgânica: São os organismos a nível internacional e nacional, que enquadram o 

processo de desenvolvimento desportivo, estes podem ser governamentais ou 

não; 

 Atividades: Que é constituído por todas as modalidades desportivas que uma 

organização pode ter; 

 Marketing: São as técnicas utilizadas para comunicar e motivar a prática 

desportiva, utilizando o mínimo de recursos; 

 Documentação: Constituídos pelos documentos necessários para a realização 

das atividades desportivas; 

 Recursos Humanos: Aqueles que participam na evolução desportiva, sendo eles 

os treinadores, os atletas, os espetadores, etc.; 

 Formação: Conceito de aquisição de conhecimentos, sejam eles técnicos ou 

práticos, de forma que exista uma valorização da organização em termos 

técnicos; 

 Instalações: Constitui as infraestruturas necessárias para a prática desportiva, 

como por exemplo, um relvado, balneários, etc.; 

 Financiamento: Processo que as organizações desportivas fazem para obter 

recursos financeiros; 

  Apetrechamento: Constituído por todos os equipamentos necessários para a 

prática de um determinado desporto, por exemplo, uniformes, bolas, cones, etc.; 

 Informação: São os mecanismos de comunicação dentro da organização; 

 Normativo: Envolve toda a legislação para a prática de atividade desportiva; 
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 Gestão: Funções que levam a organização a caminhar para os objetivos que 

definiu inicialmente. 

Estes fatores, quando avaliados num conjunto vão então levar à criação de novos 

programas que vão promover a evolução no desporto em diversos aspetos. 

 

 

 

 

 

METODOLOGIA  

No pressente capítulo será feita a descrição de todos os procedimentos de recolha e 

análise de dados, tendo como finalidade o cumprimento dos objeƟvos enunciados para 

a presente invesƟgação.  De acordo com ForƟn (2009) é na fase metodológica que o 

estudo vai ser operacionalizado, através da escolha de um conjunto de métodos e 

procedimentos que vão guiar o processo de invesƟgação cienơfica.  

Vai-se, então, delinear o enquadramento do estudo englobando a questão de 

invesƟgação e os objecƟvos, seguido da apresentação da população e da amostra, 

juntamente com uma elucidação da técnica de amostragem uƟlizada. Posteriormente, 

será pormenorizado o processo de análise dos dados e a abordagem metodológica 

subjacente a essa análise. 

Delinear a invesƟgação envolve a consideração de várias facetas, sendo a metodologia 

uma dimensão fulcral. Neste domínio, surgem duas perspeƟvas predominantes: a 

invesƟgação assente na metodologia quanƟtaƟva e a invesƟgação que adota a 

metodologia qualitaƟva. Em alternaƟva, alguns estudos optam por uma metodologia 

mista, incorporando elementos de ambas. Para este estudo optou-se pela metodologia 

qualitaƟva.  
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1. Desenho da InvesƟgação  

Como afirmam Graue e Walsh (1998), o objeƟvo global da invesƟgação é melhorar a 

nossa compreensão do mundo, contribuindo, em úlƟma análise, para o seu 

aperfeiçoamento. Na sua essência, a invesƟgação é um empreendimento sistemáƟco, 

controlado e criƟcamente reflexivo, concebido para descobrir novos dados, factos, 

relações ou leis em qualquer domínio do conhecimento (Quivy & Campenhoudt, 2018). 

É mais do que uma mera busca intelectual; a invesƟgação consƟtui tanto uma aƟtude 

como uma práƟca conơnua dedicada à exploração perpétua da realidade e da verdade. 

Desenvolve-se como uma sequência de processos de pensamento reflexivo que 

requerem um escruơnio cienơfico, facilitando a exploração de novas realidades ou 

factos. Além disso, a invesƟgação é um processo dinâmico envolvido na construção do 

conhecimento e serve como um mecanismo para validar ou desafiar o conhecimento 

pré-existente (Creswell, 2018). Neste trabalho o modelo de invesƟgação escolhido foi 

um modelo qualitaƟvo da invesƟgação.  

A metodologia qualitaƟva é considerada um campo autónomo de invesƟgação, 

destacando-se pela sua ênfase nas qualidades das enƟdades, processos e significados 

socialmente construídos (Denzin & Lincoln, 2000). Creswell (2018) vê-a como um meio 

de explorar e compreender os significados atribuídos por indivíduos ou grupos a 

problemas sociais e humanos. 

PaƩon (2014) destaca caracterísƟcas como a análise do comportamento humano na 

perspeƟva do ator, a observação naturalista, a subjeƟvidade, a orientação para a 

descoberta e o processo, a natureza exploratória, descriƟva e induƟva e a ausência de 

generalização dos resultados. 

 Na metodologia qualitaƟva, a análise em profundidade dos significados, conhecimentos 

e atributos é essencial (ForƟn, 2009). Ao estudar fenómenos em contexto natural, o 

invesƟgador procura interpretações considerando os diferentes significados atribuídos 
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pelas pessoas, recolhendo materiais que descrevam momentos significaƟvos para 

aumentar a compreensão do objeto de estudo (Denzin & Lincoln, 2000). 

Ao mesmo tempo podemos considerar a presente invesƟgação como sendo 

exploratória. De acordo com Gil (2008), a pesquisa exploratória tem como principal 

finalidade a familiarização do pesquisador com o problema em estudo, possibilitando a 

delimitação e o refinamento de questões para uma invesƟgação mais aprofundada. A 

flexibilidade metodológica é uma caraterísƟca fundamental da pesquisa exploratória, 

permiƟndo a uƟlização de diferentes técnicas e métodos, como revisão de literatura, 

observação, entrevistas e levantamentos bibliográficos, para a recolha de dados e 

formulação de hipóteses iniciais (Quivy & Campenhoudt, 2018).  

Ao proporcionar uma visão panorâmica do objeto de estudo, a invesƟgação exploratória 

não só preenche lacunas no conhecimento existente, como também serve de ponto de 

parƟda para uma invesƟgação mais detalhada e específica. Por conseguinte, este Ɵpo de 

invesƟgação desempenha um papel crucial na geração de conhecimentos e na 

idenƟficação de áreas que requerem uma invesƟgação mais aprofundada (Gil, 2008). 

 

2. Questão de InvesƟgação e ObjeƟvos  

De acordo com Nicola (2008), a questão de invesƟgação é o elemento central que inicia 

e conclui o processo de invesƟgação. Esta questão não só orienta todo o estudo, como 

também jusƟfica a sua existência, moƟvando o esforço e o tempo dedicados ao projeto 

de invesƟgação. Embora existam várias razões para a realização de um estudo, a 

pergunta de invesƟgação desempenha o papel fundamental de impulsionar a 

invesƟgação, sendo crucial para que o estudo seja reconhecido pela comunidade 

cienơfica como válido e fundamentado (Nicola, 2008), Destarte, a pergunta de parƟda 

para esta invesƟgação é a seguinte: 
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 Em que medida a liderança exercida em organizações desporƟvas de alto 

rendimento bem sucedidas difere de outras formas de liderança organizacional 

e como podem estas disƟnções ser aplicadas em beneİcio de outras 

organizações? 

Definida a questão de invesƟgação, está na altura de se definirem os objeƟvos. Os 

objeƟvos podem ser divididos em objeƟvos gerais e objeƟvos específicos, 

respeƟvamente. De acordo com ForƟn (2009), o objeƟvo fio orientador de toda a 

invesƟgação, ou seja, é ele que apresenta a ideia central do trabalho a realizar. Assim, 

para a presente invesƟgação, o objeƟvo geral é: 

 Analisar as caracterísƟcas da liderança exercida em organizações desporƟvas de 

alto rendimento, idenƟficando as suas disƟnções em relação a outras formas de 

liderança organizacional e explorando a sua aplicabilidade em contextos mais 

amplos. 

Os objeƟvos específicos relacionam-se com os resultados que se pretendem obter com 

uma pesquisa e um trabalho de invesƟgação mais profundo e detalhado (ForƟn, 2009). 

Assim, no presente trabalho os objeƟvos específicos são os seguintes:  

1. IdenƟficar e descrever as caracterísƟcas de liderança inerentes às organizações 

desporƟvas de alto rendimento. 

2. Analisar as caracterísƟcas dos ambientes e contextos em que estas organizações 

operam, evidenciando as dificuldades e recursos disponíveis. 

3. Descrever as capacidades e competências que determinam o sucesso das 

lideranças para o alto rendimento das equipas e organizações, 

4. Implementar processos de desenvolvimento de lideres com base nas 

caracterísƟcas e competências inerentes aos lideres desporƟvos. 
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3. ConsƟtuição da Amostra  

Nesta invesƟgação, foram entrevistados treinadores e dirigentes desporƟvos de várias 

disciplinas e níveis compeƟƟvos, cobrindo um espetro representaƟvo do panorama 

desporƟvo. A amostra foi selecionada através de uma abordagem de amostragem 

intencional, também conhecida como amostragem não probabilísƟca, que permiƟu que 

os parƟcipantes fossem escolhidos com base em critérios específicos, como a 

experiência profissional, o cargo ocupado e a diversidade de modalidades desporƟvas. 

Esta abordagem intencional foi adotada para garanƟr a representaƟvidade e a 

diversidade da amostra, permiƟndo uma análise abrangente das perspeƟvas e práƟcas 

de liderança e gestão no ambiente desporƟvo. 

 

4. Acesso e Recolha de Dados  

A recolha de dados consƟtui um processo sistemáƟco na invesƟgação empírica, 

englobando a seleção criteriosa de métodos de recolha e tratamento de informação, ao 

mesmo tempo que regula a sua aplicação para objecƟvos pré-determinados. Os 

métodos, aqui designados por técnicas, implicam procedimentos claramente 

delineados, concebidos para produzir resultados específicos na aquisição e tratamento 

de informação perƟnente para o empreendimento de invesƟgação. Neste caso, 

recorremos apenas à realização de entrevistas semiestruturadas as quais, após devida 

transcrição, foram objeto de análise temáƟca através de grelhas de análise concebidas 

especificamente para o efeito. 
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4.1. Entrevistas 

Na nossa invesƟgação, optámos por uma entrevista semiestruturada, também 

designada por semidireƟva (Quivy & Campenhoudt, 2018), para permiƟr aos 

entrevistados uma grande flexibilidade na abordagem do tema. Aplicou-se a entrevista 

a dirigentes desporƟvos, treinadores e outros importantes atores em posições de 

liderança numa organização desporƟva.   

A uƟlização de perguntas abertas permite que os entrevistados se exprimam livremente, 

fomentando a criaƟvidade e a reformulação das respostas. Simultaneamente, orienta-

os para a abordagem dos objecƟvos e da questão de invesƟgação. Este formato permite 

que os entrevistados tenham liberdade para moldar as suas respostas, explorar os 

aspetos que considerem mais relevantes de uma forma flexível e aprofundada (Quivy & 

Campenhoudt, 2018), 

Além disso, este Ɵpo de entrevista ajuda indiretamente a fornecer informações mais 

claras e objeƟvas. Considerando que "quando é uƟlizado um guião, as entrevistas 

qualitaƟvas oferecem ao entrevistador um leque considerável de tópicos, permiƟndo a 

exploração de vários assuntos e dando ao entrevistado a laƟtude para moldar o seu 

conteúdo" (Bogdan & Biklen, 2013, p.135). O guião da entrevista pode ser consultado no 

Apêndice I.  

4.2. Análise dos Dados da Entrevista 

Tendo em conta o paradigma qualitaƟvo em que se situa esta invesƟgação e tendo em 

conta a técnica de recolha de informação uƟlizada, a técnica de análise da informação 

uƟlizada foi a análise de conteúdo de acordo com a metodologia de Bardin.  

Bogdan e Biklen (2013) descrevem a análise de conteúdo como um processo sistemáƟco 

de organização de transcrições de entrevistas, notas de campo e outros materiais 

acumulados para melhorar a compreensão e apresentar os resultados a outros. Bardin 
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(2009) define o objeto da análise de conteúdo como o discurso, centrando-se nos 

aspetos individuais e reais da linguagem, permiƟndo a compreensão dos significados 

subjeƟvos no discurso dos parƟcipantes. 

A análise de conteúdo procura explicação e compreensão, fazendo inferências 

sistemáƟcas e objeƟvas para idenƟficar caracterísƟcas únicas e implícitas do discurso. 

Procura descobrir as realidades por detrás das palavras, explorando as mensagens para 

obter conhecimentos mais profundos (Bardin, 2009). 

Bardin (2009) sublinha que a análise de conteúdo não é um instrumento único, mas um 

conjunto diversificado de ferramentas adaptáveis a um vasto campo de aplicações de 

comunicação. Sousa (2005) reforça esta perspeƟva, afirmando que a análise de 

conteúdo compreende vários procedimentos e técnicas de análise sistemáƟca de 

documentos com diferentes objecƟvos. 

No fundo, a análise de conteúdo, segundo Sousa, não é um instrumento único, mas um 

conjunto de diversos procedimentos e técnicas que analisam sistemaƟcamente os 

documentos de várias formas e com diferentes objecƟvos (Sousa, 2005). Em termos 

gerais, a análise de conteúdo serve como uma ferramenta abrangente para examinar 

sistemaƟcamente materiais acumulados para aprofundar a compreensão e comunicar 

as conclusões de forma eficaz (Bogdan & Biklen, 2013). 

5. Considerações ÉƟcas  

Em qualquer invesƟgação cienơfica, a consideração éƟca é fundamental para garanƟr a 

integridade e o respeito pelos direitos dos parƟcipantes. Neste estudo, foram 

implementadas medidas éƟcas rigorosas para garanƟr a proteção dos sujeitos 

envolvidos. 

Em primeiro lugar, antes de qualquer parƟcipação, todos os parƟcipantes foram 

devidamente informados sobre os objecƟvos, os métodos e os potenciais impactos do 
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estudo. Foi obƟdo o consenƟmento informado de cada parƟcipante, sublinhando a sua 

parƟcipação voluntária e a possibilidade de reƟrar o seu envolvimento em qualquer 

altura, sem quaisquer consequências negaƟvas (Tuckman, 2000). 

Para além disso, foi manƟdo um compromisso permanente com a confidencialidade dos 

dados. Todas as informações recolhidas foram tratadas com o máximo sigilo, uƟlizando 

códigos ou idenƟficadores anónimos para preservar a privacidade dos parƟcipantes. 

GaranƟr a confidencialidade é vital para fomentar a confiança dos parƟcipantes na 

invesƟgação e incenƟvar a parƟlha aberta e honesta de informações (Tuckman, 2000). 

 

ANÁLISE E APRESENTAÇÃO DOS RESULTADOS 

Como foi referido anteriormente, a análise das entrevistas foi realizada com recurso ao 

método de Análise de Conteúdo de Bardin. Para tal desenvolveu-se uma tabela de 

codificação, de forma a reƟrar o senƟdo e as informações mais importantes tendo em 

conta o tema e os objeƟvos da presente dissertação. A tabela de codificação pode ser 

consultada no Apêndice II.  

 

1. Caracterização de Organização e Organização DesporƟva  

Com base na análise das entrevistas realizadas, foi possível idenƟficar e comparar 

caracterísƟcas disƟntas entre organizações e organizações desporƟvas. As entrevistas 

evidenciaram que, embora existam diferenças, existem também semelhanças 

assinaláveis entre estes dois Ɵpos de enƟdades. 

Uma das principais diferenças entre as organizações desporƟvas e as organizações reside 

na especificidade de cada uma. Enquanto as organizações desporƟvas enfrentam as 



50 

 

 

vicissitudes próprias do mundo do desporto, as organizações tradicionais operam em 

contextos mais generalizados. Além disso, as organizações desporƟvas são avaliadas com 

maior frequência, muitas vezes semanalmente, em contraste com as avaliações menos 

frequentes das empresas tradicionais. 

Outra disƟnção significaƟva é a confiança na práƟca no ambiente desporƟvo, em 

contraste com a ênfase na teoria e na análise macroeconómica nas organizações 

tradicionais. Além disso, as organizações desporƟvas caracterizam-se por uma 

componente emocional mais intensa, refleƟndo a paixão inerente ao desporto. 

A pressão imediata é outra das diferenças apontadas, estando as organizações 

desporƟvas sujeitas a uma pressão mais imediata para a obtenção de resultados, devido 

à natureza compeƟƟva do desporto e à necessidade de sucesso imediato. 

No entanto, apesar destas diferenças, foram idenƟficadas várias semelhanças. Ambos os 

Ɵpos de organização devem ter uma estrutura organizacional bem definida e objecƟvos 

claros. A liderança eficaz é crucial tanto nas organizações como nas organizações 

desporƟvas, tal como a importância de valores como a pontualidade, o respeito e o 

trabalho de equipa. 

As organizações desporƟvas caracterizam-se pelo seu objeƟvo principal de ganhar, quer 

seja um ơtulo ou evitar a despromoção, e dependem fortemente das emoções dos 

envolvidos. Foi também referido que as diferentes organizações desporƟvas podem ter 

culturas organizacionais diferentes. 

Por úlƟmo, tanto o incumprimento dos objecƟvos como o seu impacto nos 

trabalhadores e nos dirigentes foram discuƟdos nas entrevistas, salientando a 

importância de gerir as expectaƟvas e de adaptar os objecƟvos em função das 

circunstâncias. Esta análise revela uma intersecção interessante entre as dinâmicas 
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organizacionais e desporƟvas, fornecendo informações valiosas sobre as nuances e 

semelhanças entre estes dois Ɵpos de enƟdades. 

 

2. Caracterização de Liderança e Liderança DesporƟva  

Com base na análise das entrevistas, é possível caraterizar e comparar a liderança em 

contextos organizacionais e desporƟvos. A liderança é descrita como uma 

responsabilidade de coordenação, envolvendo a organização e a coordenação de 

diferentes departamentos. Para tal, são necessárias competências como saber ouvir e 

ser ouvido, asserƟvidade e equilíbrio na comunicação. 

Os líderes devem assumir responsabilidades, tomar decisões e defender o grupo, agindo 

em prol do coleƟvo e sendo exemplos de colaboração e determinação. No entanto, 

sublinha-se que a liderança não deve ser imposta de forma autoritária, mas deve basear-

se numa comunicação asserƟva e honesta. 

As competências essenciais para os líderes incluem manter a calma, ser empáƟco e 

equilibrado, bem como ser asserƟvo e hábil na comunicação. A liderança desporƟva, em 

parƟcular, caracteriza-se pela simplicidade, pela capacidade de inspirar uma visão 

parƟlhada do sucesso e pela capacidade de definir objecƟvos e colocar as emoções ao 

serviço da equipa. 

Os líderes desporƟvos devem construir equipas competentes, reconhecendo que não 

precisam de ser especialistas em todas as áreas. O formato de liderança mais eficaz 

parece ser aquele que se baseia na colaboração e no reconhecimento das competências 

individuais. Além disso, a liderança desporƟva é vista como essencial para aƟngir 

objecƟvos, redefinir estratégias e aumentar a produƟvidade, gerando um ambiente em 

que o líder é simultaneamente responsável e vulnerável. 
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Esta análise evidencia a importância da liderança tanto no contexto organizacional como 

no desporƟvo, destacando as suas caracterísƟcas disƟntas e a necessidade de adaptar 

as abordagens de liderança às diferentes situações e necessidades das equipas. 

 

3. Caracterização do Sucesso e Liderança DesporƟva de Sucesso  

Com base na análise das entrevistas, o sucesso nas organizações e nas organizações 

desporƟvas pode ser caracterizado e comparado. O sucesso é definido como a busca da 

vitória, mas também como o respeito mútuo conquistado, a qualidade das relações, o 

rigor, a disciplina e o empenhamento. Na descrição de atos bem sucedidos, salienta-se 

a importância do respeito e da disciplina, bem como a contribuição de terceiros, como 

os jogadores e os treinadores. 

Na liderança desporƟva de sucesso, a definição de objecƟvos é crucial, bem como a 

jusƟça, a igualdade e uma preocupação global com os jogadores. Além disso, o 

conhecimento do contexto é essencial para uma liderança desporƟva eficaz. Os 

diferentes Ɵpos de liderança desporƟva incluem uma liderança firme e determinada, 

bem como uma ênfase na liderança parƟlhada e na responsabilidade parƟlhada. 

Os pontos comuns entre os diferentes líderes desporƟvos de sucesso incluem a 

imposição de normas, a jusƟça, a igualdade de tratamento e a consƟtuição de equipas 

coesas. Estes elementos realçam a importância de uma liderança sólida e éƟca, tanto em 

contextos organizacionais como desporƟvos, para alcançar o sucesso e promover um 

ambiente de trabalho posiƟvo e produƟvo. 
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DISCUSSÃO DOS RESULTADOS  

A análise dos resultados das entrevistas fornece informações valiosas sobre as 

caracterísƟcas disƟntas e as semelhanças entre as organizações e as organizações 

desporƟvas, bem como sobre a liderança e o sucesso nestes contextos. Comparando os 

nossos resultados com os de estudos anteriores, podemos destacar algumas 

convergências e discrepâncias. 

No que diz respeito à caraterização das organizações e das organizações desporƟvas, os 

nossos resultados corroboram os estudos anteriores, salientando a especificidade do 

ambiente desporƟvo, caracterizado pela pressão imediata e pela intensidade emocional. 

No entanto, salientamos também a importância de uma estrutura organizacional bem 

definida e de objecƟvos claros, refleƟndo resultados anteriores sobre a essência 

fundamental destes elementos nas organizações tradicionais. A intersecção entre as 

dinâmicas organizacionais e desporƟvas evidenciada na nossa análise vai ao encontro de 

invesƟgações anteriores que têm explorado as nuances destes dois Ɵpos de enƟdades 

(Hoye et al., 2022; Kim & Chung, 2015). 

Quanto à caraterização da liderança e da liderança desporƟva, os nossos resultados 

reiteram a importância de uma liderança eficaz, centrada na coordenação, na tomada 

de decisões e na defesa do grupo, tanto em contextos organizacionais como desporƟvos. 

Estudos anteriores salientaram também a relevância de competências como a 

comunicação, a empaƟa e o equilíbrio na liderança. No entanto, os nossos resultados 

sublinham a especificidade da liderança desporƟva, que requer uma abordagem 

adaptaƟva e orientada para resultados imediatos, refleƟndo conclusões anteriores sobre 

as caracterísƟcas únicas deste ambiente (Chelladurai & Kerwin, 2017; Stone, 2007) 

Ao analisar o sucesso e a liderança desporƟva bem-sucedida, os nossos resultados 

convergem com estudos anteriores, destacando a importância do respeito, da definição 

de objecƟvos claros e da criação de equipas competentes. No entanto, os nossos 
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resultados também acrescentam uma camada de complexidade ao sublinharem a 

necessidade de uma liderança justa, igual e parƟlhada, especialmente no contexto 

desporƟvo. Esta ênfase na liderança parƟcipaƟva e respeitosa pode representar uma 

evolução nas perspeƟvas sobre a liderança desporƟva, destacando a importância do 

contexto social e emocional no sucesso da equipa (Graen & Uhl-Bien, 1995; Papathomas, 

2007). 

Em suma, os nossos resultados fornecem uma visão abrangente das dinâmicas entre 

organizações e organizações desporƟvas, bem como das práƟcas de liderança e do 

sucesso nos vários contextos – empresarial e/ou organizacional. Embora haja 

consistência com estudos anteriores, os nossos resultados também contribuem com 

ideias adicionais, destacando a complexidade e especificidade do ambiente desporƟvo 

e a necessidade de abordagens de liderança adaptaƟvas e inclusivas para promover o 

sucesso da equipa. 
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TRABALHO DE PROJETO 

ACADEMIA DE LÍDERES DE ALTO RENDIMENTO 

PROGRAMAS DE FORMAÇÃO E DESENVOLVIMENTO DE LIDERES EMPRESARIAIS 

A importância da formação de excelência de líderes empresariais inspirada nas 

competências do desporto é significaƟva e pode proporcionar uma série de beneİcios 

tanto para os líderes quanto para as organizações. Neste senƟdo, listamos algumas das 

razões pelas quais essa abordagem poderá ser tão valiosa. A saber: 

O desenvolvimento de Competências de liderança: Os líderes desporƟvos 

frequentemente demonstram competências e aƟtudes de liderança, como: forte 

moƟvação, trabalho em equipa, comunicação eficaz e asserƟva, tomada de decisão e 

resiliência, entre outras. Ao inspirar-se nessas competências, os líderes empresariais 

podem desenvolver estas próprias competências de liderança e se tornarem mais 

eficazes na condução de suas equipas, sobretudo no que respeita ao foco nos resultados. 

A criação de uma cultura de Alto Desempenho: O mundo do desporto valoriza a 

excelência e o desempenho máximo, bem como a tomada de decisões em contextos de 

“emergência”. Ao incorporar esses princípios na formação de líderes empresariais, as 

organizações podem promover uma cultura de alto desempenho, onde os colaboradores 

são incenƟvados a buscar constantemente a excelência em todas as suas aƟvidades. 

A esƟmulação do Trabalho em Equipa: O desporto ensina a importância do trabalho em 

equipa e da colaboração para alcançar objeƟvos comuns. Ao aprender com essas lições, 

os líderes empresariais podem promover um ambiente de trabalho colaboraƟvo, onde 

os membros das equipas se apoiam mutuamente e trabalham para alcançar objeƟvos 

organizacionais. 
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O desenvolvimento da resiliência e da superação: O desporto muitas vezes envolve lidar 

com derrotas e adversidades, o que requer resiliência e capacidade de superação. Ao 

inspirar-se nessas competências, os líderes empresariais podem aprender a lidar com os 

desafios e obstáculos de forma mais eficaz, mantendo o foco nos objeƟvos e resultados 

e perseverando diante das adversidades. 

O esơmulo à inovação e à criaƟvidade: O desporto valoriza a inovação e a procura 

permanente de novas estratégias para obter vantagem compeƟƟva. Ao incorporar esses 

princípios na formação e desenvolvimento de líderes empresariais, as organizações 

podem esƟmular a inovação e a criaƟvidade, incenƟvando os líderes a pensar de forma 

criaƟva e a procurarem novas soluções para os desafios enfrentados pela empresa. 

A promoção da saúde İsica e mental e do Bem-Estar: O desporto valoriza a importância 

da saúde İsica e mental para um desempenho máximo. Ao inspirar-se nessas lições, os 

líderes empresariais podem promover um ambiente de trabalho que valorize o bem-

estar dos colaboradores, incenƟvando a práƟca de hábitos saudáveis e a busca pelo 

equilíbrio entre trabalho e vida pessoal. 

Em resumo, a formação e desenvolvimento de excelência de líderes empresariais 

inspirada nas competências do desporto pode proporcionar uma série de beneİcios, 

incluindo a aquisição e o desenvolvimento de competências de liderança, a promoção 

de uma cultura de alto desempenho, o esơmulo à inovação e à criaƟvidade, e a 

promoção da saúde e do bem-estar dos colaboradores. Essa abordagem pode ajudar as 

organizações a alcançarem o sucesso e a se destacarem em um ambiente de negócios 

cada vez mais compeƟƟvo. 

Desta forma, com este Trabalho de Projeto, apresentamos vários Programas de 

Formação e Desenvolvimento de Lideranças empresariais inspirados nos modelos, 

estratégias e técnicas usadas pelas lideranças desporƟvas. 
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Construímos, assim, dois programas de formação e desenvolvimento de Lideranças 

Empresariais, um numa versão integral e outro em versão modular para que os lideres 

trabalhem as competências que necessitam desenvolver com maior enfoque. 

Por outro lado, construímos e apresentamos também um Programa de Mentoria 

Empresarial e um Programa de Coaching Empresarial. 

Seguidamente apresentamos os quatro Programas que concebemos a parƟr da análise 

dos resultados obƟdos na fase de invesƟgação deste Trabalho de Projeto e inspirados e, 

igualmente, inspirados na análise bibliográfica efetuada. 

1. Programa de Formação para Líderes Empresariais com Inspiração nos Líderes 

DesporƟvos (programa de 4 dias de formação) 

Apresentação do Programa: Nos úlƟmos anos, o mundo dos negócios tem reconhecido 

cada vez mais a importância de competências de liderança inspiradas no mundo do 

desporto. Os líderes desporƟvos muitas vezes demonstram caracterísƟcas e qualidades 

excecionais de liderança, como: moƟvação, trabalho em equipe, resiliência e estratégia. 

Este programa de formação visa extrair lições valiosas dos líderes no mundo do desporto 

e aplicá-las ao contexto empresarial para capacitar os líderes a alcançarem o máximo 

potencial e resultados nas suas organizações. 

ObjeƟvos do Programa: 

1. IdenƟficar e compreender as caracterísƟcas de liderança exemplares 

encontradas em líderes desporƟvos; 

2. Aplicar essas caracterísƟcas ao contexto empresarial para melhorar a eficácia da 

liderança; 

3. Desenvolver habilidades práƟcas de liderança, comunicação asserƟva e gestão 

de equipas; 
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4. Promover uma cultura de alto desempenho e moƟvação dentro das 

organizações. 

Módulos do Programa: 

Módulo 1: Visão e Estratégia 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Estabelecer metas e objeƟvos claros e estratégias 

eficazes para alcançá-las. 

 Aplicação Empresarial: Definir uma visão inspiradora para a organização e 

desenvolver estratégias realistas para alcançar os objeƟvos. 

Módulo 2: MoƟvação e Inspiração 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Capacidade de moƟvar e inspirar equipas para o 

sucesso. 

 Aplicação Empresarial: Desenvolver capacidades e competências de 

comunicação e liderança para moƟvar os membros das equipas e criar um 

ambiente de trabalho posiƟvo. 

Módulo 3: Trabalho em Equipa e Cooperação 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Importância do trabalho de equipa e cooperação 

para alcançar objeƟvos comuns. 

 Aplicação Empresarial: Construir equipas coesas, promover a colaboração e a 

confiança mútua para aumentar a produƟvidade e a eficácia organizacional. 

Módulo 4: Resiliência e Gestão de Adversidades 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Capacidade de lidar com pressão, fracassos e 

adversidades de forma construƟva. 
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 Aplicação Empresarial: Desenvolver resiliência pessoal e organizacional para 

enfrentar desafios e superar obstáculos com determinação. 

Módulo 5: Liderança Situacional e Adaptabilidade 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Adaptação às mudanças de contexto e liderança 

eficaz em diferentes situações. 

 Aplicação Empresarial: Desenvolver habilidades de liderança situacional para se 

adaptar a diferentes cenários e necessidades das equipas e da organização. 

Módulo 6: Estratégias de Coaching e Desenvolvimento de Talentos 

 Lições dos Líderes DesporƟvos: Implementação de programas de coaching 

eficazes para desenvolver o potencial máximo dos membros das equipas. 

 Aplicação Empresarial: Adotar estratégias de coaching e desenvolvimento de 

talentos para capacitar os funcionários a alcançarem o seu pleno potencial e 

contribuírem de forma significaƟva para a organização. 

 

2. Programa de Formação para Líderes: Desenvolvimento de Competências 

Essenciais (Programa modelar) 

Apresentação e ObjeƟvo do Programa: Este programa de formação tem como objeƟvo 

capacitar os líderes com as competências essenciais necessárias para liderar equipas de 

forma eficaz, promovendo uma cultura de colaboração, comunicação asserƟva e 

resolução de problemas. 

Duração do Programa: O programa será dividido em módulos e ministrado ao longo de 

um período de seis meses, com sessões semanais de duas horas cada, incluindo 

aƟvidades práƟcas, estudos de caso e exercícios de reflexão. 
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Módulo 1: Fundamentos da Liderança EfeƟva 

 Saber Ouvir: Desenvolvimento de capacidades e competências de escuta aƟva 

para compreender as necessidades e preocupações das equipas. 

 Comunicação AsserƟva: Técnicas para expressar ideias de forma clara, direta e 

respeitosa. 

 Responsabilidade: Importância de assumir responsabilidade pelas decisões e 

ações como líder. 

Módulo 2: Tomada de Decisões e Colaboração 

 Tomada de Decisões: Estratégias para avaliar opções, considerar riscos e tomar 

decisões informadas. 

 Colaboração: Promoção de um ambiente de trabalho colaboraƟvo, incenƟvando 

a troca de ideias e a cooperação entre os membros das equipas. 

Módulo 3: Desenvolvimento de Competências Relacionais 

 EmpaƟa: Compreensão e consideração das emoções e perspeƟvas dos outros. 

 Capacidade de Inspirar: Técnicas para moƟvar e inspirar a equipa, transmiƟndo 

uma visão clara e inspiradora. 

 Gestão Emocional: Aprender a reconhecer e gerir as próprias emoções e as 

emoções dos outros para promover um clima de trabalho posiƟvo. 

Módulo 4: Aplicação PráƟca e Feedback 

 Estudos de Caso e Simulações: Aplicação práƟca das competências aprendidas 

em cenários do mundo real. 

 Feedback e Avaliação: Recebimento de feedback construƟvo para idenƟficar 

áreas de força (pontos-fortes) e oportunidades de melhoria e desenvolvimento. 
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Módulo 5: Liderança Sustentável e Crescimento Conơnuo 

 Desenvolvimento Profissional Conơnuo: Importância de conƟnuar a 

desenvolver capacidades e competências de liderança ao longo do tempo. 

 Liderança ÉƟca e Responsável: Promover a liderança éƟca, responsável e 

sustentável para o bem-estar das equipas e da organização. 

Módulo 6: Encerramento e Plano de Ação 

 Avaliação do Progresso: Avaliação do progresso realizado durante o programa e 

idenƟficação de áreas de crescimento/desenvolvimento futuro. 

 Plano de Ação Individual: Desenvolvimento de um plano de ação personalizado 

para conƟnuar a desenvolver competências de liderança após o término do 

programa. 

Vantagens deste Programa: 

 Desenvolvimento de competências essenciais de liderança para liderar equipas 

de forma eficaz. 

 Promoção de uma cultura de colaboração, comunicação aberta e 

responsabilidade mútua. 

 Capacitação dos líderes para tomarem decisões informadas e inspirarem as suas 

equipas a alcançarem o melhor desempenho. 

 Criação de um ambiente de trabalho posiƟvo e moƟvador, onde as emoções são 

reconhecidas e uƟlizadas para o beneİcio da equipa. 

Este programa de formação proporcionará aos líderes as ferramentas e capacidades 

necessárias para enfrentarem os desafios da liderança com confiança e eficácia, 

contribuindo para o sucesso e o crescimento conơnuo de suas equipas e das suas 

organizações. 
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3. Programa de Mentoria de Lideres Empresariais 

Os programas de mentoria nas empresas oferecem uma série de vantagens significaƟvas 

tanto para os mentores quanto para os mentees. Aqui estão algumas das principais 

vantagens destes programas: 

O desenvolvimento de Competências e habilidades: Os programas de mentoria 

proporcionam uma oportunidade para os mentees desenvolverem habilidades, 

capacidades e competências específicas necessárias para o sucesso em suas funções. 

Estes podem aprender com a experiência práƟca e os conhecimentos acumulados de 

seus mentores. 

A aceleração do crescimento e desenvolvimento profissional: Ao receber orientação e 

conselhos de um mentor mais experiente, os mentees podem acelerar o seu crescimento 

profissional. Terão oportunidade de evitar erros comuns, aprender com os insights do 

mentor e progredir mais rapidamente nas suas carreiras. 

A construção de redes de contatos (networking): Os programas de mentoria permitem 

que os mentees ampliem as suas redes profissionais ao se conectar com os seus 

mentores e potencialmente com outros profissionais dentro da organização do mentor. 

Estas conexões podem ser fundamentais para futuras oportunidades de carreira e 

desenvolvimento. 

O aumento da autoconfiança: Ao receber apoio e aconselhamento de um mentor, os 

mentees experienciam um aumento significaƟvo da autoconfiança. Isso os capacita a 

assumir desafios com mais confiança e a se senƟrem mais seguros nas suas capacidades 

e aƟtudes. 

A retenção de talentos: Os programas de mentoria podem aumentar a saƟsfação e o 

engagement dos colaboradores, pois demonstram um invesƟmento tangível no 

desenvolvimento de sua carreira. Isso, por sua vez, pode contribuir para a retenção de 
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talentos, pois os colaboradores sentem-se valorizados e apoiados no seu crescimento 

profissional. 

Inovação e CriaƟvidade: A interação entre mentores e mentees pode esƟmular a troca 

de ideias e perspeƟvas, promovendo a inovação e a criaƟvidade dentro da organização. 

Os mentees podem se senƟr encorajados a pensar de forma diferente e a procurarem 

novas abordagens para os desafios que enfrentam. 

Suporte na Resolução de Problemas: Os mentores podem oferecer orientação valiosa 

na resolução de problemas específicos que os mentees possam enfrentar nas suas 

funções. Os mentores podem comparƟlhar as suas próprias experiências e sugerir 

formas sobre como lidar com situações semelhantes. 

Em resumo, os programas de mentoria nas empresas são uma ferramenta poderosa para 

o desenvolvimento profissional e pessoal das lideranças, proporcionando beneİcios 

tangíveis tanto para os mentores quanto para os mentees e contribuem para o 

crescimento e sucesso da organização como um todo. 

Programa de Mentoria para Líderes Empresariais com inspiração na Liderança 

DesporƟva 

Apresentação do programa: Este programa de mentoria oferece uma oportunidade para 

os líderes empresariais receberem orientação de líderes no mundo do desporto. Os 

líderes desporƟvos são especialistas em moƟvação, trabalho de equipa, resiliência e 

estratégia, e podem proporcionar uma perspeƟva única sobre como aplicar essas 

competências ao contexto empresarial. 

ObjeƟvos do Programa: 

1. Facilitar a transferência de conhecimento e experiência dos líderes desporƟvos 

para os líderes empresariais. 
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2. Oferecer orientação personalizada para enfrentar desafios específicos de 

liderança e gestão. 

3. Inspirar os líderes empresariais a alcançarem o máximo potencial nas suas 

organizações. 

4. Fomentar uma cultura de aprendizagem conơnua e crescimento pessoal e 

profissional. 

Estrutura do Programa: 

1. Seleção de Mentores DesporƟvos: 

 IdenƟficação e convite de líderes desporƟvos respeitados e bem-sucedidos para 

atuarem como mentores. 

 Alinhamento dos mentores com os interesses e necessidades dos líderes 

empresariais parƟcipantes. 

2. Integração/apresentação dos Mentores aos Líderes Empresariais: 

 Avaliação das necessidades e objeƟvos dos líderes empresariais. 

 Correspondência com mentores desporƟvos adequados com base em suas áreas 

de especialização e experiência relevante. 

3. Sessões de Mentoria Individual: 

 Sessões periódicas de mentoria em sessões individuais entre mentores 

desporƟvos e líderes empresariais. 

 Discussão de desafios específicos, oportunidades de crescimento e estratégias 

para o sucesso. 

4. Workshops e Eventos de Networking: 
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 Workshops temáƟcos conduzidos pelos mentores desporƟvos para abordar 

tópicos relevantes de liderança e gestão. 

 Eventos de networking para promover a interação e troca de ideias entre os 

parƟcipantes do programa. 

5. Acompanhamento e Avaliação: 

 Avaliação regular do progresso e impacto do programa nos parƟcipantes. 

 Feedback conơnuo para ajustar e aprimorar a experiência de mentoria. 

Vantagens deste Programa: 

 Acesso exclusivo a insights e experiências de líderes desporƟvos com provas 

dadas. 

 Orientação personalizada para enfrentar desafios de liderança específicos. 

 Inspirar e moƟvar os líderes empresariais a alcançarem o seu máximo potencial. 

 Desenvolvimento de uma rede de contatos valiosa no mundo dos negócios e do 

desporto 

 

5. Programa de Coaching ExecuƟvo 

As vantagens de programas de coaching execuƟvo ministrados por líderes desporƟvos 

podem ser significaƟvas. Aqui estão algumas destas: 

PerspeƟva Única: Os líderes desporƟvos têm uma perspeƟva única sobre liderança, 

moƟvação, trabalho em equipa e superação de desafios. Essa perspeƟva pode trazer 

grandes beneİcios para os líderes empresariais lidarem com questões semelhantes no 

ambiente corporaƟvo. 
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Experiência em ambientes de alto desempenho: Os líderes desporƟvos têm experiência 

em atuar em ambientes de alto desempenho e rendimento, onde a pressão e a 

compeƟção são intensas. Assim, podem ajudar os líderes empresariais a desenvolverem 

capacidades e competências de resiliência, foco e determinação para enfrentar desafios 

no mundo dos negócios. 

MoƟvação e pensamento vencedor: os líderes desporƟvos são exímios a moƟvar as suas 

equipas e insƟgar um pensamento vencedor. Estes podem ajudar os líderes empresariais 

a inspirar e moƟvar as suas equipas, promovendo um ambiente de trabalho posiƟvo e 

uma cultura de alto desempenho e de superação. 

Desenvolvimento de Estratégias de Sucesso: os líderes desporƟvos são hábeis em 

desenvolver estratégias vencedoras para alcançar objeƟvos ambiciosos. Estes podem 

ajudar os líderes empresariais a desenvolverem planos de ação eficazes e estratégias de 

negócio para impulsionar o crescimento e o sucesso da organização. 

Foco em desenvolvimento pessoal: Os líderes desporƟvos entendem a importância do 

desenvolvimento pessoal conơnuo para alcançar o sucesso. Assim, podem ajudar os 

líderes empresariais a idenƟficarem as suas forças, fraquezas e áreas de 

desenvolvimento, e a criarem planos de desenvolvimento pessoal para alcançarem o seu 

máximo potencial. 

Inspiração e modelagem dos comportamentos e aƟtudes: os líderes desporƟvos 

inspiram as suas equipas através de seu exemplo pessoal e comportamento. Estes 

podem ajudar os líderes empresariais a modelarem comportamentos e aƟtudes e 

práƟcas de liderança posiƟva e eficazes, promovendo uma cultura organizacional 

posiƟva e inspiradora. 

Em suma, os programas de coaching execuƟvo ministrados por líderes desporƟvos 

podem oferecer uma série de vantagens, moƟvação, desenvolvimento de estratégias e 
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foco no desenvolvimento pessoal, contribuindo para o sucesso e crescimento e 

desenvolvimento das pessoas e das suas organizações. 

Programa de Coaching DesporƟvo para Líderes Empresariais 

Apresentação do programa: O coaching desporƟvo oferece uma abordagem dinâmica e 

altamente eficaz para o desenvolvimento de líderes empresariais, inspirada nas 

melhores práƟcas do mundo do desporto. Este programa combina técnicas 

comprovadas de coaching desporƟvo com as necessidades específicas dos líderes 

empresariais, visando maximizar o seu potencial de liderança e alcançar resultados 

excecionais nas suas organizações. 

ObjeƟvos do Programa: 

1. Aplicar os princípios do coaching desporƟvo para desenvolver habilidades, 

comportamentos, aƟtudes e competências de liderança nos líderes empresariais; 

2. Fomentar a autoconsciência e o autoaperfeiçoamento dos líderes para maximizar 

o seu potencial; 

3. Capacitar os líderes a moƟvar e mobilizar as suas equipas, promover a excelência 

e alcançar metas e objeƟvos ambiciosos; 

4. CulƟvar uma cultura de alto desempenho e resiliência dentro das organizações. 

5.  

Estrutura do Programa: 

1. Avaliação Inicial: 

 Entrevistas individuais para entender o propósito individual, os objeƟvos, os 

desafios e as áreas de desenvolvimento dos líderes empresariais. 

 Avaliação de competências de liderança e idenƟficação de áreas de melhoria. 
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2. Sessões de Coaching Individual: 

 Sessões regulares de coaching com um coach especializado em coaching 

desporƟvo. 

 Exploração de questões específicas, definição de objeƟvos claros e elaboração de 

planos de ação para alcançar esses objeƟvos. 

3. Desenvolvimento de Competências de Liderança: 

 Recurso a técnicas de liderança inspiradas no mundo do desporto. 

 UƟlização de estudos de casos e exemplos do mundo do desporto para ilustrar 

princípios de liderança aplicáveis ao contexto empresarial. 

4. Acompanhamento e Feedback: 

 Feedback regular e construƟvo sobre o progresso e desempenho dos líderes 

empresariais. 

 Ajuste conơnuo das estratégias de coaching com base nas necessidades 

individuais e nos resultados alcançados. 

5. Integração de PráƟcas de Mindfulness e Resiliência: 

 Introdução de técnicas de mindfulness e práƟcas de resiliência para ajudar os 

líderes a lidar com o stress, manter o foco e a calma perante a pressão. 

 Desenvolvimento de estratégias para enfrentar desafios e adversidades com 

determinação e confiança. 

6. Avaliação Final e Plano de ConƟnuidade: 

 Avaliação final do progresso e conquistas dos líderes empresariais em relação aos 

objeƟvos estabelecidos. 
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 Elaboração de um plano de conƟnuidade para sustentar o crescimento e o 

desenvolvimento conơnuo após o término do programa. 

Vantagens deste programa: 

 Desenvolvimento de habilidades, comportamentos e competências de liderança 

excecionais inspiradas no mundo do desporto. 

 Melhoria da autoconsciência, autoconfiança e resiliência dos líderes 

empresariais. 

 Promoção de uma cultura organizacional de alto desempenho, colaboração e 

inovação. 

 Obtenção de resultados de excelência e objeƟvos ambiciosos nas organizações. 

 

Em suma, este programa de coaching desporƟvo para líderes empresariais permite uma 

abordagem inovadora e altamente eficaz para o desenvolvimento das lideranças. Ao 

aplicar os princípios do coaching desporƟvo, os líderes empresariais podem maximizar 

o seu potencial de liderança, inspirar as suas equipas e obterem melhores resultados 

pessoais e do negócio. 
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CONCLUSÕES  

A análise das caracterísƟcas da liderança exercida em organizações desporƟvas de alto 

rendimento fornece informações valiosas sobre a natureza disƟnta da liderança 

desporƟva e a sua aplicabilidade em contextos organizacionais mais amplos. Os nossos 

resultados sublinham a especificidade do ambiente desporƟvo, marcado pela pressão 

imediata e pela intensidade emocional, ao mesmo tempo que realçam a importância de 

objecƟvos claros e de uma estrutura organizacional bem definida. Isto alinha-se com 

pesquisas anteriores, indicando uma compreensão consistente dos elementos 

fundamentais da dinâmica organizacional. 

O estudo que realizámos reafirma a importância de uma liderança eficaz tanto em 

contextos organizacionais como desporƟvos, enfaƟzando o papel da coordenação, da 

tomada de decisões e da defesa do grupo. No entanto, também sublinha as exigências 

únicas da liderança desporƟva, que requerem adaptabilidade e uma abordagem 

orientada para os resultados num ambiente acelerado e compeƟƟvo. Esta compreensão 

diferenciada das nuances da liderança lança luz sobre as complexidades da liderança de 

equipas de alto rendimento e oferece implicações práƟcas para os programas de 

desenvolvimento da liderança. 

Além disso, a nossa análise do sucesso e da liderança desporƟva bem sucedida revela 

pontos comuns com pesquisas anteriores, enfaƟzando a importância do respeito, da 

definição clara de objecƟvos e da competência da equipa. No entanto, o nosso estudo 

introduz uma nova perspeƟva ao defender uma liderança justa, igualitária e parƟlhada, 

parƟcularmente em contextos desporƟvos. Esta mudança para uma liderança 

parƟcipaƟva e respeitosa representa um avanço notável no campo da teoria da liderança 

desporƟva, reconhecendo a importância da dinâmica social e emocional no sucesso da 

equipa. 
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Apesar dos valiosos conhecimentos obƟdos com o nosso estudo, é essencial reconhecer 

as suas limitações. Uma primeira limitação tem a ver com o facto de haver alguma 

dificuldade em idenƟficar personalidades e/ou atores do mundo desporƟvo e, 

simultaneamente, com vivencias consolidas no mundo empresarial ou organizacional, 

sendo que este era um dos pressupostos centrais deste trabalho. Por outro lado, sendo 

o projeto nascido deste trabalho, o mesmo não forneceu ainda os resultados susceƟveis 

de serem validados, analisados e quanƟficados. Futuros esforços de invesƟgação devem 

procurar resolver estas limitações, uƟlizando amostras de maior dimensão e 

incorporando metodologias quanƟtaƟvas para aumentar a robustez dos resultados. 

Em termos de implicações práƟcas, o nosso estudo oferece contributos valiosos para o 

campo dos recursos humanos no sector do desporto. Ao destacar as caracterísƟcas 

disƟnƟvas da liderança desporƟva e a sua relevância em contextos organizacionais mais 

amplos, os nossos resultados podem informar programas de desenvolvimento de 

liderança adaptados aos profissionais do desporto. Além disso, a nossa ênfase na 

liderança parƟcipaƟva e respeitadora sublinha a importância de fomentar dinâmicas de 

equipa posiƟvas e de promover uma cultura de inclusão e colaboração nas organizações 

desporƟvas. 

Desta forma, foi possível construir um projeto de criação de vários programas de 

desenvolvimento de lideranças empresariais com base nas estratégias, técnicas e 

ferramentas usadas na liderança desporƟva. 

Em suma, o nosso trabalho enriquece a literatura existente sobre liderança desporƟva, 

fornecendo uma compreensão maƟzada das suas caracterísƟcas disƟntas e das suas 

implicações para uma dinâmica organizacional mais ampla. Ao abordar as limitações do 

nosso estudo e ao oferecer ideias práƟcas para aplicação no sector desporƟvo, 

esperamos esƟmular mais invesƟgação e contribuir para o discurso em curso sobre 

práƟcas de liderança eficazes em ambientes de elevado desempenho. 
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APÊNDICES  

Apêndice I – Guião da Entrevista  

1) Organizações  

Há alguma diferença entre uma organização desporƟva de uma outra organização 

qualquer?  

Quais as diferenças e quais as semelhanças?       

As organizações são sempre “enƟdades formais” ou por vezes funcionam como 

“organizações informais”?  

2) Organização DesporƟva          

Para si o que é uma organização desporƟva? O que é e o que deveria ser? Há diferenças 

na opinião do interlocutor? 

Acha que difere de uma empresa dita tradicional? Em quê? E no futuro, como acha que 

vai evoluir este processo? 

Na sua experiência sempre senƟu que as organizações desporƟvas, a que pertenceu, 

Ɵnham objeƟvos bem claros? Quem definia estes objeƟvos? De forma centralizada? 

Cada líder definia os seus? Etc? 

Quando não eram aƟngidos quais os impactos para os colaboradores? E para os líderes? 

3) Liderança     

Para si o que é a liderança? O que é ser Líder? Responsabilidade e atribuições? 
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Consegue descrever um ato de liderança formal (distante entre as pessoas) que tenha 

presenciado 

Que qualificações deve ter um líder? Que competências?     

      

4) Liderança DesporƟva         

Então e liderança desporƟva, o que será? O que entende por liderança desporƟva? 

Consegue descrever um ato de liderança desporƟva que tenha presenciado ou exercido? 

Qual é a fórmula ideia (“magica”) de vinculação entre líderes e liderados no quadro da 

liderança desporƟva? 

Há algum formato que resulte melhor na sua opinião?    

Perante esse "senƟr" qual foi o impacto das suas ações imediatas e futuras?  

Qual o papel da liderança no sucesso?      

5) Sucesso            

Sucesso, como descreveria o que entende por sucesso?    

Descreva-me um ato de sucesso na sua vida desporƟva?      

Qual foi o grau de importância que teve nesse sucesso?  

Acha que alguém a sua volta contribui para que tal acontecesse?    

6) Liderança DesporƟva de Sucesso  
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Se lhe pedir para me descrever o que entende por liderança desporƟva de sucesso, o 

que me diria?             

Acha que existem diferentes Ɵpos de liderança desporƟva?    

O que tem em comum para si as lideranças desporƟvas de sucesso?  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Apêndice II – Tabela de Codificação das Entrevistas  

Nome do Estudo: “Aplicação da liderança desportiva de alto rendimento as demais organizações” 

 

Unidade de registo: Escrita a nível semântico  

Unidade de contexto: Segmento pergunta resposta 

Tabela - Análise de conteúdo 

Categoria de 3ª 
ordem 

Categoria de 2ª 
ordem 

Categoria de 1ª 
ordem Indicadores/Descrição Frequência Unidade de registo 

Organizações 
versus 
organizações 
desportivas  

Diferenças  
 

Especificidade de 
cada uma 

- A principal diferença prende-
se nas especificidades de cada 
um  

2 Sinceramente não vejo grandes diferenças a não ser 
a especificidade de cada uma. CA 
 
É óbvio que na desportiva vai haver vicissitudes do 
desporto são diferentes daquilo que é uma empresa 
denominada de vulgar...TB 

Espaçamento da 
avaliação  

- O tempo de avaliação das 
empresas é mais espaçado que 
no futebol que é feita todas as 
semanas  

1 Mas para mim há uma coisa que as distingue de 
forma mais imediata, as empresas têm a sua 
avaliação de resultados feita de forma mais 
espaçada, ano a no ou de seis em seis meses… No 
futebol os objetivos são desenhados para o ano mas 
a avaliação é feita semana a semana. CA 

Dependência da 
prática  

- As organizações desportivas 
(futebol) dependem mais da 
prática que as empresas  

1 Na minha visão é teoricamente, mais fácil trabalhar 
numa empresa porque ela vive muito mais da teoria 
analítica dos dados obtidos e aplicados 
macroeconomicamente.  
A gestão no futebol vive muito mais da prática 
aplicada semanalmente CA 
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Componente 
emocional  

- As organizações desportivas 
têm uma componente 
emocional mais forte em 
comparação com outras 
organizações. 

1 "o futebol é uma esta indústria que tem muito de 
emoção, tem é algo que é a matéria-prima de tudo, 
as o resto são pessoas. Tem emoções e tudo são 
emoções." AM 

Pressão Imediata  - A diferença entre uma 
organização desportiva e uma 
empresa tradicional reside na 
pressão imediata e na 
amplitude da influência do 
desporto 

2 A organização desportiva acarreta sempre muito 
amplitude e abrangência, pois neste momento, os 
valores, a importância e a montra que o futebol tem 
a nível mundial, BA 
 
 Eu penso eu que isso nas organizações desportivas 
de topo (futebol, F1, etc) é diferente pois procura-se 
um rendimento imediato, há muita pressão BA 

Semelhanças  Organização igual  - Ambos os tipos de 
organizações devem ter uma 
organização igual  

1 É evidente que o que se passa numa empresa a nível 
de organização pode ser completamente igual ao 
que se passa numa organização desportiva. CA 

Objetivos bem 
definidos  

- Qualquer tipo de organização 
deve ter objetivos bem 
definidos  

2 Com as devidas especificidades uma organização 
deve ser pautada por objetivos bem específicos e 
com uma estrutura capaz de os atingir. CA 
 
Nas empresas ou como tu dizes organizações mais 
tradicionais é a mesma coisa podemos ter objetivos, 
mas precisamos de ter matéria prima para as 
pessoas poderem fazer o seu melhor. BA 

Comprometimento  - Ambas as organizações, 
desportivas e tradicionais, 
dependem da motivação e 
comprometimento dos 
colaboradores. 

1 "todos estamos conscientes que hoje os recursos 
humanos são o bem mais valioso de qualquer 
empresa." AM  
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Estrutura bem 
definida  

- Qualquer tipo de organização 
deve ter uma estrutura bem 
definida  

2 Com as devidas especificidades uma organização 
deve ser pautada por objetivos bem específicos e 
com uma estrutura capaz de os atingir. CA 
 
Não basta querer, é preciso plano, organização, bons 
jogadores, bons líderes e que todos remem na 
mesma direção.  
 BA 

Importância da 
Liderança 

- Em ambos os tipos de 
organização há que ter uma 
boa liderança  

1 Tem que existir liderança na minha opinião. Quer 
seja desportiva ou quer seja de outro ramo qualquer. 
TB 

Importância de 
valores  

- Importância de valores como 
pontualidade, respeito, 
amizade, lealdade e trabalho 
em equipe em ambos os 
contextos 

1 Tudo o que tem a ver com pontualidade, com 
respeito, com amizade, com lealdade no trabalho de 
equipa, com a motivação que ali se vive para 
conseguir objetivos. ID 
 

Ênfase na 
motivação 

- Importância da motivação 
para um bom trabalho  

1 com a motivação que ali se vive para conseguir 
objetivos. ID  

Formalidade 
versus 
informalidade  

Ambas necessárias - A formalidade e 
informalidade na liderança são 
necessárias  

1 "Eu acho que ambas tem alturas que você tem que 
ser formal, tem alturas que você tem que ser 
informal." TB 

Hierarquia  - Indicação de estruturas 
hierárquicas e papéis 
definidos, sugerindo certa 
formalidade na organização e 
funcionamento 

1 Se no futebol temos o presidente, por exemplo aqui 
onde trabalho temos os Dono, se no futebol temos o 
treinador, aqui temos o Manager, se no futebol 
temos os jogadores, aqui temos os funcionários de 
sala e cozinheiros. ID 
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Importância da 
informalidade  

- Valorização de aspetos 
informais, como amizade e 
colaboração nas OD  

2 Tudo o que tem a ver com pontualidade, com 
respeito, com amizade, com lealdade no trabalho de 
equipa. ID  
 
"Nós temos sempre que separar isto. 
Institucionalmente nós deveremos sempre respeitar 
sempre as instituições." AM 

Mistura  - Nas organizações 
desportivas, há uma mistura 
de formalidade e 
informalidade, onde a pressão 
por resultados imediatos 
muitas vezes leva a uma 
atmosfera mais informal 

1 Ou seja, acho que as organizações desportivas de 
topo, por exemplo como FCPorto, onde tive o prazer 
de ganhar tantos títulos, são mais pressionadas e 
não podem falhar tanto como nas empresas mais 
tradicionais.  BA 

Organizações 
desportivas  

Definição de OD Objetivo principal 
de conquista 

- As organizações desportivas 
possuem um objetivo 
desportivo de conquistar algo  

2 Mostraram-me na vida na prática que qualquer 
organização desportiva é uma organização com um 
objetivo desportivo de conquistar algo. CA 
 
Ainda há muitas muitos clubes pela sua história e 
pelo objetivo que normalmente é para serem 
campeão não deixam de anunciar isso, outros é 
sempre para a Liga Europa, outros é para não descer 
de divisão. BA 

Emocional  - Organizações desportivas têm 
como principal matéria-prima 
as emoções e dependem da 
dedicação dos envolvidos. 

1 "o futebol é uma esta indústria que tem muito de 
emoção, tem é algo que é a matéria-prima de tudo, 
as o resto são pessoas." AM 

Objetivos claros  - São organizações com 
objetivos claros  

1 Mas sim, quer nas empresas, quer no futebol, 
existem sempre, objetivos, que nem sempre se 
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conseguem atingir, mas isso não deve influenciar 
nem a entrega de cada um, nem o rumo. ID 

Diferentes culturas  - Diferentes organizações 
desportivas possuem 
diferentes culturas 
organizacionais  

1 sobretudo com culturas organizacionais diferentes.  
CA 

Organograma  - Importância de um 
organograma bem estruturado 

2 É lógico que primeiro tudo tem que haver um 
organograma com vários departamentos na minha 
opinião. TB 
 
 
Muita coisa já funciona como empresa, tem um 
presidente do clube tem o teu diretor desportivo tem 
o treinador e depois são os jogadores que 
humildemente têm que ser humildes e trabalhar em 
equipa. Isso para mim é uma organização 
desportiva. ID 

Liderança  - Os departamentos devem ter 
uma liderança eficaz  

1 cada um deles tem que ser supervisionado por 
pessoas com a capacidade e com o conhecimento 
específico para cada um dos departamentos. TB 

Diferenças 
relativa/ a 
empresa 
tradicional  

Dependência das 
latitudes e da 
cultura  

- Ressalta as influências 
geográficas, culturais e sociais 
nas práticas organizacionais. 

1 A nível da organização depende muito da das 
culturas da situação geográfica. CA 

Pressão imediata  - A principal diferença em 
relação às empresas 
tradicionais é a pressão 
imediata por resultados e a 

1 A organização desportiva acarreta sempre muito 
amplitude e abrangência, pois neste momento, os 
valores, a importância e a montra que o futebol tem 
a nível mundial, sobretudo as principais ligas, alem 
dos valores monetários, logico, é a capacidade de 
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amplitude da influência do 
desporto, 

influência e de se chegara a públicos em todo os 
cantos do planeta. BA 

Emoções e 
imprevisibilidade  

- As organizações desportivas 
lidam com emoções e 
imprevisibilidades de forma 
mais intensa que as empresas 
tradicionais. 

1 "Porque hoje em dia existem as redes sociais, 
existem diversos órgãos de comunicação …e existem 
e nós não podemos fazer de conta que eles não 
existam." AM  

Evolução do 
processo  

Metodologia de 
treino varia  

- Metodologia de treino varia 
de acordo com a localização 
geográfica  

1 Por exemplo na China, eu levei aquilo que era o meu 
melhor conhecimento da Europa e percebi que o 
conhecimento lá era diferente eh porquê?  Por causa 
da cultura pelas questões políticas pelas questões 
sociais 

Importância de 
pessoas capazes  

- As organizações desportivas 
devem ser constituídas por 
pessoas altamente capazes  

1 Eu acredito muito na organização e acredito muito 
que deve de existir pessoas capacitadas para cada 
um dos departamentos devem ser supervisionadas 
por alguém que tenha o conhecimento mais geral. TB 

Ajustamento dos 
objetivos  

- Mudanças de metas de 
acordo com o desempenho e 
circunstâncias. 

2 Mas sim, quer nas empresas, quer no futebol, 
existem sempre, objetivos, que nem sempre se 
conseguem atingir, mas isso não deve influenciar 
nem a entrega de cada um, nem o rumo. ID 
 
Mas também há o contrário, por exemplo, no início 
da época o objetivo é não descer de divisão e as 
coisas começam a correr bem e depois os próprios 
diretores ou as próprias pessoas começam a iludir-se 
com voos mais altos que já é para lutar para a 
Europa BA 
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Presença de 
objetivos claros  

Atenção às 
particularidades  

- Necessidade de compreender 
as particularidades de cada 
contexto 

1 quando cheguei lá (China) a primeira semana 
comecei a treinar com aquilo que é a metodologia 
mais coerente na Europa e percebi que o 
conhecimento lá era diferente.  
 CA 

Comunicação 
atempada 

- Os objetivos devem ser 
comunicados atempadamente 
a todos os colaboradores  

1 Os objetivos são comunicados com o tempo né? 
Porque além de ser comunicado com o tempo 
antecipadamente tem que se organizar eh o que que 
se quer! TB 

Objetivos 
específicos e 
mensuráveis  

- Destaque para a importância 
de metas específicas e 
mensuráveis. 

3 Chegámos à taça UEFA e depois na taça UEFA ainda 
mesmo naquela altura com todas as dificuldades que 
existiam ainda se conseguiu fazer bons trabalhos, 
fruto de muita entrega em equipa. ID  
 
Já no Rio Aves o objetivo era manter o clube na 
primeira divisão e houve uma das épocas que não 
conseguimos, muito está dependente daquilo que 
são os resultados para nós conseguirmos atingir os 
objetivos. ID 
 
Mas também há o contrário, por exemplo, no início 
da época o objetivo é não descer de divisão e as 
coisas começam a correr bem e depois os próprios 
diretores ou as próprias pessoas começam a iludir-se 
com voos mais altos que já é para lutar para a 
Europa BA 

Impactos para os 
colaboradores 
quando não são 

Incumprimento de 
expetativas  

- Expetativas dos 
colaboradores (jogadores) não 
cumpridas  

1 Eram eh os colaboradores neste caso os jogadores 
sentiam que iam ganhar alguma coisa com isso além 
do salário como é lógico... TB 
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atingidos os 
objetivos  

Desmotivação  - Quando os objetivos não são 
atingidos, os colaboradores 
podem sentir-se 
desmotivados, frustrados 

1 A pressão aumenta, os atletas e treinadores sentem-
se em barco a deriva, e no fundo esse é uma lição 
que se deve ter sempre em conta, BA 

Impactos para os 
Líderes quando 
não são atingidos 
os objetivos 

Dispensa - Dispensa dos líderes quando 
não são atingidos os objetivos  

1 Neste caso são os treinadores não é e isso está à 
vista que os treinadores e muitas vezes por exemplo 
você quando não atinge os objetivos o treinador é 
dispensado. TB 

Dificuldades na 
liderança  

- Reconhecimento das 
dificuldades enfrentadas pelos 
líderes quando os objetivos 
não são alcançados, 
enfatizando a importância da 
gestão de expectativas e da 
adaptação de metas de acordo 
com as circunstâncias. 

1 Nem sempre as coisas são lineares, mas com entrega 
e dedicação e muita vontade fica sempre mais perto. 
Sendo que há sempre fatores que não se dominam 
….no futebol há viagens longas, lesões, arbitragens 
que são coisas que não podemos dominar 
totalmente. ID 

Desmotivação  - Os líderes podem enfrentar 
pressão adicional, perda de 
confiança da equipe e 
questionamentos sobre suas 
habilidades de liderança se os 
objetivos não forem 
alcançados.  

1 Não basta querer, é preciso plano, organização, bons 
jogadores, bons líderes e que todos remem na 
mesma direção.  BA  

Liderança  Definição de 
liderança  

Responsabilidade 
de coordenação 

- Responsabilidade de 
organizar diferentes 
departamentos e coordenar 

1 Bom, a responsabilidade de um líder é organizar 
todos os departamentos, no caso por exemplo 
organizar o departamento médico, organizar o 
departamento físico, organizar, organizar análise. TB 
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Saber ouvir e ser 
ouvido 

- Liderança é descrita como 
saber ouvir e ser ouvido, além 
de ser um exemplo em 
comportamento e 
determinação 

1 O ato liderar é essencialmente saber ser ouvir e 
saber ser ouvido. Mas uma pessoa tem que saber 
liderar pelo exemplo que dás, não é? ID 

Assertividade  - Liderança envolve capacidade 
de decisão, assertividade 

1 "Ou seja, o ato de liderar, o que é que é ser líder? [...] 
um líder não pode ser um promotor de conflitos. Tem 
de ser assertivo, mas sobretudo ter posicionamento 
de respeito e fazer-se respeitar.” AM  

Equilíbrio  - Liderança é conhecer os 
momentos e o que dizer a 
jogadores e à massa 
associativa, mantendo um 
equilíbrio. 

1 "Isso tem muito a ver com o saber liderar, que é 
conhecer os momentos e perceber o que se deve 
dizer em cada momento aos jogadores à massa 
associativa e conseguir um certo equilíbrio." BA  

Responsabilidades 
e atribuições 

Organização  - Organizar os diferentes 
departamentos  

1 E claro, e o líder tem que ser uma pessoa organizada, 
tem que colocar as pessoas certas nos lugares certo 
para poder eh ter êxito. TB 

Coordenação  - Coordenar os diferentes 
departamentos  

1 E claro, e o líder tem que ser uma pessoa organizada, 
tem que colocar as pessoas certas nos lugares certo 
para poder eh ter êxito. TB 

Decisão  - O líder deve assumir a 
responsabilidade total e ter 
capacidade de ouvir, analisar e 
decidir. 

1 "A responsabilidade tem que ser totalmente do líder. 
Tem que saber ouvir, mas essencialmente é ter a 
capacidade de decidir." AM 

Defender o grupo - Liderar envolve defender o 
grupo, agir em prol do coletivo 
e ser um exemplo de 
colaboração, determinação e 
amizade. 

1  Eu se calhar tinha formas de falar ou de liderar 
diferente dos outros, defendendo sempre o grupo, 
muitas vezes não pensando minimamente em mim, 
sempre no coletivo. ID 
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Coordenação  - Líderes devem coordenar a 
equipe, dar o exemplo e saber 
comunicar. 

1 "Sempre tentei dar o exemplo mais correto aos meus 
colegas, e isso não acontece aos gritos… BA 

Ato de liderança 
formal  

Distanciamento - Distanciamento entre líderes 
e liderança  

1 Eu posso-te falar um bocado por aquilo que é a 
experiência aqui em África em que em termos de 
organização em termos de cultura de liderança ainda 
está muito agarrada àquilo que era uma liderança 
imposta...TB 

Diferente de 
autoridade  

- Destaque para a ideia de que 
liderança não se resume a 
gritos ou autoritarismo, mas 
sim a uma comunicação 
assertiva, honesta e respeitos 

1 Nunca são os gritos ou mão de ferro que resolvem as 
coisas, podem até resultar em certas culturas, mas 
não há nada que resolva melhor qualquer situação 
que uma conversa e explicação honesta ID 

Competências  Calma - Um líder deve saber manter a 
calma  

1 Eu acho que competências que o líder tem que ter 
tem que ter calma, acima de tudo um bom equilíbrio 
para não pânicar nas primeiras reações negativas do 
dos seus gestores não é? TB 

Empatia  - Um líder deve ser empático  1 Eu acho que competências que o líder tem que ter 
tem que ter calma, acima de tudo um bom equilíbrio 
para não pânicar nas primeiras reações negativas do 
dos seus gestores não é? TB 

Equilíbrio  - Um líder deve equilibrar e ser 
equilibrado  

1 Eu acho que competências que o líder tem que ter 
tem que ter calma, acima de tudo um bom equilíbrio 
para não pânicar nas primeiras reações negativas do 
dos seus gestores não é? TB 

Assertividade  - Competências incluem 
equilíbrio entre assertividade e 
capacidade de ouvir, 

1 "Eu acho que não existe muita diferença no 
objetivo… entre a liderança desportiva com as outras 
lideranças. [...] E isso são sinais que eu faço questão 
de transmitir." AM 
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Comunicação  - Comunicação assertiva  1 não há nada que resolva melhor qualquer situação 
que uma conversa e explicação honesta com respeito 
e olhos nos olhos ID 

Liderança 
desportiva  

Definição de 
liderança 
desportiva  

Simplicidade  - Importância da simplicidade 
para uma liderança desportiva  

1 Ser líder é por incrível que pareça, é ser simples, tão 
simples quanto possível, CA 

Visão e sucesso - Importância de fazer com que 
as pessoas acreditem na visão 
do líder e reconheçam a 
liderança como central para o 
sucesso da equipa 

1 Eu acredito que a liderança mais adequada é quando 
nós conseguimos que os nossos liderados ou as 
pessoas que te circundam trabalhem e consigam os 
seus objetivos sem dar cabo da saúde mental de 
quem trabalha connosco. CA 

Definição de 
objetivos  

- Liderança desportiva é 
caracterizada pela capacidade 
de definir objetivos 

1 Depois tem de ter a capacidade de definir objetivos, 
e a forma de os alcançar…ID 

Emoções  - Liderança desportiva é 
colocar as emoções ao serviço 
da equipe e manter uma visão 
clara de sucesso. 

1 "Sobretudo para mim liderança desportiva é o ato de 
colocar as emoções ao servido da equipa de forma 
racional." BA 

Saber ouvir  - Ouvir os membros da equipe, 
ser um exemplo de dedicação e 
preocupação com o bem-estar 
dos jogadores. 

1 Depois ter a capacidade de ouvir os seus jogadores, 
ou trabalhadores, mas ouvir mesmo…pois são eles 
que estão no terreno e são a primeira fonte de 
informação… ID 

Descrição de ato 
de liderança 
desportiva  

Formação de 
equipa competente  

 

- capacidade de reunir uma 
equipe de pessoas 
competentes em diferentes 
áreas, reconhecendo que o 
líder pode não ser o 
especialista em todas as áreas 

1 Eu costumo dizer que gosto muito de trabalhar com 
gente mais competente do que eu. Felizmente nas 
minhas equipas técnicas sempre tive pessoas mais 
competentes do que eu nas áreas específicas do 
trabalho deles, e julgo que muito do sucesso veio daí. 
CA 
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Conhecimento da 
equipa  

- Liderança desportiva envolve 
conhecimento do contexto do 
clube ou equipe, definição de 
objetivos, escuta ativa dos 
jogadores 

1 Os líderes que têm a sensibilidade de perceber o 
contexto e o momento do atleta ou o empregado 
está a atravessar só pode merecer o seu respeito e 
entrega no seu trabalho. Se sabe calçar os seus os 
sapatos tem tudo a ganhar, ele e a própria empresa 
ou clube ID 

Formação de uma 
equipa  

- Formar uma equipe 
competente e conhecer os 
jogadores são aspectos 
importantes. 

1 "Tive até treinadores que conseguiam que os que 
não jogavam tanto estivessem tao motivados como 
os que jogavam e sempre prontos para jogarem." BA  

Formato que 
melhor resulta 
entre líderes e 
liderados  

Formato 
colaborativo  

- O formato eficaz parece ser 
aquele em que há colaboração 
e reconhecimento das 
competências individuais. 

3 Portanto eu vou aproveitar de ti o melhor da tua 
área para fortalecer a minha eh a minha equipa. CA 
 
Portanto do teu trabalho eu vou tirar aquilo que tens 
de melhor do teu trabalho para incutir o trabalho da 
equipa técnica. CA 
 
 
"Um treinador que se explica aos seus jogadores não 
fica mais fraco por isso, apenas ganha cada vez mais 
a motivação dos seus jogadores…" BA  

Proximidade e 
informalidade  

- Destaque para a importância 
da proximidade, informalidade 
e sensibilidade do líder em 
relação aos membros da 
equipe. 

1 Sim acho que sim, embora cada vez mais sinta que 
as empresas (falo do que vivo) tem o cuidado com os 
trabalhadores. O sentimento de proximidade, é 
muito importante parta quem esta no terreno. ID 

Impacto das ações  Escolher o melhor 
caminho  

- Atingir objetivos implica 
escolher o melhor caminho, 
mesmo que seja desafiador 

1 E, portanto, atingir os objetivos é implica assumir 
que isto eu tenho dois ou três caminhos vamos 
escolher o melhor. CA 
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Motivação  - A liderança desportiva pode 
despertar uma relação e 
motivação diferentes nos 
colaboradores devido à 
proximidade e sensibilidade do 
líder 

1 Como se costuma dizer tem que se meter sempre no 
lugar das outras pessoas, depois é liderar pelo 
exemplo e essa é uma característica que deve ser o 
guia, sempre! ID 

Papel da liderança 
no sucesso  

Retirar o melhor da 
equipa  

- Destaca-se que o papel da 
liderança no sucesso envolve a 
habilidade de reconhecer e 
utilizar a competência dos 
outros membros da equipe. 

2 Portanto eu vou aproveitar de ti o melhor da tua 
área para fortalecer a minha eh a minha equipa. CA 
 
"Um grupo de trabalho que se sente respeitado tem 
sempre mais hipóteses de vencer cada jogo, e jogo a 
jogo se ganham títulos!" BA  

Definição de 
objetivos  

- Destaca-se o papel do líder na 
definição de objetivos  

1 Sendo que alem daquilo que é a definição de 
objetivos e o quanto são importantes para os 
trabalhadores/jogadores…devemos ter sobretudo 
conta do reconhecimento quando se atinge os 
objetivos…. AM 

Redefinição de 
estratégias  

- Destaca-se o papel do líder na 
redefinição de estratégias 

1 É assim…. Tem que existir atalhos, não é?  Para 
tentar acelerar os processos quer numa quer 
noutras, não é?  Porque no fundo uma empresa se 
conseguir produzir por exemplo dez unidades em vez 
de produzir três já é um benefício e é instantâneo, ou 
seja, é a curto prazo é um objetivo a curto prazo. TB 

Aumento da 
produtividade  

- A liderança desportiva é vista 
como essencial para elevar a 
entrega e produtividade dos 
membros da equipe, gerando 
um ambiente onde o líder é 
responsável e vulnerável 

1 Acho que o facto do líder ser o “mais responsável e o 
mais vulnerável” na liderança desportiva é algo 
muito diferente em relação aos demais atividades. ID 
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Sucesso  Definição de 
sucesso  

Busca pela vitória  - Procura da vitória no campo  1 é uma linha transversal a todas as áreas de atuação 
dentro da estrutura e que se manifestam na procura 
da vitoria dentro do campo.   CA 

Respeito 
conquistado  

- Respeito mútuo conquistado 1 No dia em que eu faltar ao respeito a um jogador ele 
está diretamente convocado para me faltar ao 
respeito e aí o sucesso fica mais difícil.  CA  

Qualidade das 
relações  

- Relações de cooperação e de 
respeito  

1 Sucesso é o respeito que nós, de uma forma simples 
e direta fazemos com que as pessoas tenham por nós 
dentro da nossa área de atuação e que faz com que 
nos queiram com eles.  CA 

Rigor e disciplina  - Sucesso no desporto é 
definido como disciplina, rigor, 
preparação meticulosa, 
ultrapassar dificuldades, 
criação de laços emotivos e 
trabalho em equipe. 

1 "É sobretudo a preparação para o último detalhe, 
como se fosse uma peça de teatro a espera do 
momento de gloria. É saber ultrapassar as 
dificuldades e os momentos menos bons sempre com 
o foco." ID 

Entrega  - Sucesso está relacionado com 
entrega, determinação e 
alcançar objetivos com 
humildade. 

1 "Sucesso para mim tem muito a ver com a entrega e 
determinação que se coloca no caminho e objetivo 
que se pretende alcançar." AM 

Descrição de um 
ato de sucesso  

Atos ligados ao 
respeito  

- O sucesso está diretamente 
ligado à relação respeitosa com 
os jogadores 

1 "No dia em que eu faltar ao respeito a um jogador 
ele está diretamente convocado para me faltar ao 
respeito e aí o sucesso fica mais difícil." CA 

Grau de 
importancia nesse 
sucesso  

Relevância do 
respeito 

- Relevância do respeito na 
construção do sucesso, 
indicando que a disciplina é 
substituída por respeito 

1 Eu nunca tive um disciplinador um jogador, nunca 
gostei de disciplina na minha equipa substituo a 
disciplina por respeito. CA 
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Disciplina  - A base sólida, composta por 
disciplina, preparação e laços 
emocionais, é considerada o 
verdadeiro sucesso 

1 "Se a base for sólida, o reconhecimento chegará 
mais tarde ou mais cedo. No entanto a base essa sim 
é o sucesso, pois mantem o projeto sempre viável e 
com hipóteses de sair vencedor." ID 

Contribuição de 
terceiros  

Conhecimento dos 
jogadores  

- Influência de terceiros 
(jogadores) no sucesso, 
destacando a importância da 
comunicação e da 
compreensão profunda dos 
jogadores 

1 Tudo tem a ver com a sensibilidade o conhecimento 
o conhecimento profundo dos jogadores que temos à 
nossa disposição quando numa empresa dos 
trabalhadores temos à nossa disposição CA 

Importância dos 
treinadores  

- Destaque para a importância 
dos treinadores, líderes e 
colegas na formação e 
desenvolvimento dos 
indivíduos 

1 "É determinante, porque se não tens pessoas 
capazes de te orientarem é muito difícil esse 
caminho." ID 

Liderança 
desportiva de 
sucesso  

Descrição de 
liderança de 
sucesso  

Definição de 
objetivos  

- Uma liderança desportiva de 
sucesso implica a definição de 
objetivos  

1 Uma coisa que na prática me habituei a fazer é 
definir o que quero, e sei para onde é que quero levar 
o caminho que desenho no fim de conhecer o 
contexto onde estou. CA 

Justiça e igualdade  - Liderança de sucesso inclui 
justiça, tratamento igualitário e 
montagem de uma equipe 
coesa. 

1 "Os treinadores que tiveram sucesso normalmente 
montavam um grupo, uma equipa base sempre uma 
base e depois iam mudando e acrescentando em 
função do decorrer das coisas." BA  

Preocupação 
abrangente com os 
jogadores, 

- A liderança de sucesso é 
caracterizada pela 
preocupação abrangente com 
os jogadores, incluindo aspetos 

1 "Ele tinha já cuidados com nutricionista, com a parte 
atlética, mental, com questões extra futebol. 
Cuidado com isto, com aquilo. Descansem, durmam, 
passem tempo com as famílias, etc…” ID 
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físicos, mentais, emocionais e 
extrafutebol, 

Conhecimento do 
contexto  

- Uma liderança desportiva de 
sucesso implica o 
conhecimento do contexto  

1 Uma coisa que na prática me habituei a fazer é 
definir o que quero, e sei para onde é que quero levar 
o caminho que desenho no fim de conhecer o 
contexto onde estou. CA 

Diferentes tipos de 
liderança 
desportiva  

Liderança firme e 
determinada  

- A liderança desportiva deve 
ser firme e determinada  

1 Eu disse esta fechado…se quiser ver o treino vai para 
o camarote porque aqui na relva não coloca mais o 
pé.  É evidente que eu arrisquei … O Presidente 
Mesquita num ato de inteligência percebeu e foi 
mesmo para os camarotes… CA 

Enfase na liderança 
partilhada  

- Enfase na responsabilidade 
compartilhada, a comunicação 
aberta e a confiança 

1 "Dava a constituição da equipa e nem dava tática 
nem dava nada… Ou seja, logo aí dava alguma 
responsabilidade a equipa, não é? Transmitia 
confiança…" ID 

Pontos em comum 
de diferentes 
lideranças 
desportivas de 
sucesso  

Imposição de 
normas  

- Importância das normas nas 
lideranças desportivas  

1 E eu ganhei o respeito do meu grupo de trabalho de 
uma forma que as palavras não descrevem AM 

Justiça  - Lideranças de sucesso tendem 
a envolver justiça, tratamento 
igual e montagem de equipes 
coesas. 

1 Lideranças de sucesso tendem a envolver justiça, 
tratamento igual e montagem de equipes coesas. BA 

 

 


