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RESUMO

O tema desenvolvido nesta dissertagdo de mestrado, é realizado no &mbito do Mestrado
em Gestdo das Organizagdes Sociais. Enquadra-se no &mbito das organizac¢des sociais,
sobretudo, no que concerne a forma como estas encaram 0s seus recursos humanos e todas
as necessidades que estes tém dentro do contexto organizacional. Também, que
estratégias estdo enraizadas nestas organizagdes sociais para que seja possivel fazer face
aos objetivos principais e, muito importante, ter colaboradores altamente comprometidos
e motivados. Ao longo de muitos anos e ainda na atualidade foram surgindo inimeras
abordagens no que diz respeito as emocOes, a gestdo destas e acerca da inteligéncia
emocional em contexto organizacional. Cada vez mais é dada relevancia a estes conceitos
pelo facto de terem uma relacdo direta com 0 sucesso da organizagdo, ou Seja,
colaboradores com problematicas associadas ao emocional podem comprometer o bom
funcionamento da organizacao e colocar em causa a missao e visdo da mesma. O objetivo
primordial desta dissertacdo de mestrado passa por a percecdo de como conceitos como
emogdo e a inteligéncia emocional foram evoluindo ao longo dos tempos e como estes
podem influenciar uma organizacdo como um todo. Acredita-se que 0s recursos humanos
de uma organizacdo séo a chave do sucesso da mesma e desta forma devem fazer parte
da gestdo estratégica da organizacgdo. Os lideres de uma organizacédo social sdo, também,
estudados e se estes individuos forem detentores de inteligéncia a nivel emocional tém
todas as caracteristicas necessarias para conseguirem levar a organizacdo social ao

SUCESSO.
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ABSTRACT

The subject developed in this master’s dissertation is carried out under a Master's degree
in Management of Social Organizations. It falls within the scope of social organizations,
above all, regarding the way human resources are seen and the needs they have within the
organizational context. Also, strategies that are rooted in these social organizations to
make it possible to meet the main goals and, most importantly, to have highly committed
and motivated employees. Over many years and nowadays, multiple approaches have
emerged concerning emotions, their management, and emotional intelligence in the
organizational context. Currently, more and more relevance is given to these concepts
since they have a direct relationship with the organization's success, that is, employees
with emotional problems can compromise the proper functioning of the organization and
jeopardize its mission and vision. The primary objective of this master thesis is to
understand how concepts, such as emotion and emotional intelligence have evolved and
how it influences an organization as a whole. It is believed that an organization's human
resources are the key to its success and, therefore, they must be part of the organization's
strategic management. The leaders of a social organization are also studied and if the
individuals hold intelligence at an emotional level, they have all the necessary

characteristics to be able to lead the social organization to success.
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INTRODUCAO

A presente dissertacdo € realizada no &mbito do mestrado em Gestdo das Organizagdes
Sociais da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego.

Apos todos as tematicas abordadas no decorrer do mestrado a que suscitou mais interesse
em estudar e vontade de esmiucar, para obter mais conhecimento, foi a questdo das
emocoes nas Organizagdes Sociais.

Sabendo que o tema “emogdes” gera muitas perspetivas diferentes e que muitas vezes as
pessoas até na sua propria vida pessoal tém tanta dificuldade em lidar com elas, como
sera que nas organizacOes estas emogdes sao vistas e de que forma estdo preparadas para
lidar com tantas personalidades distintas.

Assim, surge a questdo de partida: Qual a frequéncia de utilizacdo, na gestdo estratégica,
de técnicas de gestdo emocional e qual a influéncia desta no sucesso individual dos
colaboradores e no sucesso organizacional?

Por forma a tentar dar uma resposta a esta questdo de partida serdo abordadas varias
tematicas ao longo da dissertacdo numa parte mais tedrica e, também, a nivel préatico a
realizacdo de um estudo a lideres e colaboradores de varias organizacbes sociais
relacionando a teoria com casos reais.

O primeiro capitulo trata-se da apresentacéo e estrutura da dissertacéo e subdivide-se nos
seguintes capitulos: identificacdo e justificacdo da escolha do estudo, delimitacdo do
ambito do estudo, relevancia e pertinéncia do estudo, questdo de partida, hipoteses e
variaveis e 0s objetivos gerais e objetivos especificos.

No segundo capitulo ira desenvolver-se a teoria da dissertacéo organizada pelos seguintes
pontos: Terceiro Setor em Portugal, a Economia Social, Emocdes, Gestdo Emocional,
Inteligéncia Emocional e Lideranca, Cultura Organizacional e Comunicagédo
Organizacional.

No terceiro capitulo ird apresentar-se a parte pratica da dissertagdo, nomeadamente, uma
suma das respostas adquiridas pelos inquéritos por questionario apresentados a um
conjunto de organizacgdes sociais do concelho de Lamego e do concelho de Esposende.
Estes dados adquiridos através dos questionarios irdo ser apresentados através de graficos
permitindo a realizacdo da sua analise e discussdo tendo assim acesso a dados

comparativos entre os dois concelhos.
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A importancia desta dissertacdo e do seu estudo serd perceber de que forma a emocdes
influenciam todos os contextos de vida de uma pessoa e como se pode trabalh-las no
sentido de se tirar beneficio delas.

No contexto organizacional ndo poderia ser diferente e € importante estarem associadas
emocdes, tanto no que diz respeito a constituicdo da organizacdo enquanto recursos
humanos como para 0 Servigo que é suposto prestar.

Uma pessoa rodeada no seu local de trabalho por aspetos que gerem emogdes positivas e
bem-estar acabam por também, transmitir para os colegas emocdes positivas através de
comportamentos gerando felicidade, motivacdo, empenho, trabalho em equipa e muitas

outras que nos faz ir muito além daquilo que julgamos conseguir em contexto de trabalho.
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CAPITULO I - APRESENTACAO E ESTRUTURA DA
DISSERTACAO

1.1 — Identificacéo e justificacdo da escolha do estudo

A presente dissertacdo de mestrado insere-se no ambito do Mestrado em Gestéo das
OrganizacGes Sociais e tem como titulo a “A Importancia da Gestdao Emocional nas
Organizagdes Sociais”.

Este estudo procura dar a conhecer, lato senso, as préticas de gestdo estratégica
desenvolvidas nas organizagdes. Um estudo que se justifica pela auséncia e
desconhecimento que ainda se verificam sobre esta matéria nas organizacdes. Neste
sentido, perceber qual o interesse e relevancia que as Organizag¢des Sociais dedicam
a Gestdo Emocional- inclua-se aqui também a Inteligéncia Emocional dos gestores-
dos seus colaboradores, torna-se um ponto crucial nesta dissertacdo. De notar que o
sucesso de qualquer organizacao passa sempre pelo modo como gere 0S Seus recursos,
e neste caso articular, 0s seus recursos humanos.

Este problema que atualmente se revela em muitas das organizagdes sociais foi
percecionado com o decorrer do mestrado e com muitas das situacBes praticas
apresentadas nas varias unidades curriculares lecionadas. Acrescente-se ainda a isto a
percec¢do adquirida do facto de que muitas das pessoas ligadas a gestdo parece encarar
0 problema como sendo algo de cariz pratico e facilmente delineado, quando na
verdade se torna notorio que devem ser adquiridos conhecimentos e aptiddes no que
diz respeito a gestdo emocional dos seus recursos humanos.

Numa perspetiva muito prépria, os profissionais da area da gestdo no decorrer da sua
formacdo acabam por ndo adquirir aptidoes e desenvolver a sensibilidade necessaria
para perceberem que o ser humano nao podera funcionar como uma maquina (que
ndo sdo meras pecas na producdo de bens e servicos).

Para além do processo produtivo, devem ser consideradas as necessidades
profissionais e pessoais dos trabalhadores na organizacéo, garantindo assim o sucesso
coletivo.

Este estudo pretende também, perceber de que forma os gestores podem modificar a
forma como pretendem alcancar os resultados da sua organizacdo ao modificarem a

forma como lideram as pessoas.
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Os antigos procedimentos dos gestores pareciam basear-se sobretudo no poder que
Ihes era conferido, pela posicao hierarquica que ocupavam, determinando desse modo
as regras e padrdes sem grande preocupacdo com os trabalhadores.

Assim, ha necessidade de atuar na resolucdo de conflitos de diferente indole que
envolvem por sua vez multiplos interesses que sdo sobretudo de natureza
comportamental.

Este aspeto ndo pode ser negligenciado uma vez que gerir pessoas ndo € apenas gerir
0 seu trabalho, mas considera-las como seres portadores de sentimentos e emocoes,
que influenciam a sua atuacdo e a forma como desempenham as suas funcgdes,

refletindo na organizacdo as consequéncias (Moreira, 2017).

1.2 — Delimitag@o do A&mbito de estudo

O tema da gestdo emocional nas organizacGes sociais é abordado segundo a perspetiva
da gestédo estratégica das organizacdes estudadas, determinando assim o alcance do
comprometimento e motivacao dos colaboradores através da eficacia e eficiéncia no
desempenho das suas funcbes serdo, ainda, abordados temas como a Inteligéncia
Emocional, a Comunicacdo Organizacional, 0 Recrutamento e Selecédo e o Trabalho
em Equipa como ferramentas essenciais para o0 sucesso da gestdo, da organizacédo e
dos proprios recursos humanos.

A pesquisa ¢ definida como um processo formal e sistematico de desenvolvimento do
método cientifico e com esta pretende-se descobrir respostas para problemas reais,
através da implementacdo de procedimentos cientificos (Gil, Métodos e Técnicas de
Pesquisa Social, 2008).

A pesquisa efetuada ird permitir conhecimentos mais enriquecedores, pois tem como
elementos determinantes o interesse na aplicacdo, utilizacdo e consequéncias praticas
desses mesmos conhecimentos.

O estudo pretende-se que seja de exploracdo, no sentido de perceber nas organizacdes
sociais selecionadas como 0s seus gestores encaram a gestdo emocional e se
efetivamente ja ha sensibilidade suficiente e conhecimentos na area para a aplicacao
de uma gestdo estratégica baseada, sobretudo, nos seus colaboradores e nas suas
emocoes.

No que concerne a delimitacdo geografica, o estudo realizar-se-a em Organizagdes de

Economia Social do concelho de Esposende e em Organizacgdes de Economia Social
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do concelho de Lamego. Estes concelhos foram escolhidos pela proximidade
geografica, mas, também, pela existéncia de algum contacto prévio com as
organizagOes, permitindo que a concretizagdo do estudo seja exequivel. Também,
com a escolha destes dois concelhos pretende-se constatar que possiveis diferengas
podem existir quando se trata de regides distintas - Litoral e Interior -, e com
caracteristicas especificas mesmo quando ambas se situam no Norte de Portugal que
podem levar a diferencas significativas.
Para a realizagdo do estudo foram recolhidos todos os nomes das Organizagdes
Sociais que existem tanto no concelho de Esposende como no concelho de Lamego.
No que diz respeito ao concelho de Esposende as IPSS séo:

e Centro Social da Juventude do Mar;

e Grupo de Agdo de Solidariedade Social de Antas (GRASSA);

e Associacdo de Defesa, Desenvolvimento e Promogéo do Centro Infantil da

Escola Antonio Correia de Oliveira;

e Centro Social Paroquial de Fonte Boa;
Relativamente as IPSS do concelho de Lamego séo:

e Associacdo Portas Pr'a Vida:
- Lar Residencial
- Centro de Atividades e Capacitacdo para a Inclusdo
- Formacéo Profissional
- Residéncias Autonomas

e Centro Social Filhas de Sdo Camilo;

Foram escolhidas as anteriores organizac6es sociais pela natureza da sua atuacgéo, ou
seja, por existir ambiguidade no tipo de servico que prestam na sociedade e desta

forma averiguar a possibilidade da comparacao entre elas ser mais homogénea.

1.3 — Relevancia e pertinéncia do estudo

A presente dissertacdo de mestrado foi escolhida ndo s6 para diagnosticar a ligacao
entre as organizacdes sociais com as emocdes, mas também para sublinhar como esta
pode levar ao sucesso tanto dos colaboradores como da prépria organizacao.

Apenas com informacdo mais vasta acerca da importéncia de uma boa gestéo

organizacional e como esta deve estar inteiramente ligada com 0s seus recursos
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humanos, se podera vislumbrar como a chave do sucesso, é possivel pela existéncia
de um melhor clima organizacional e consequentemente, dos seus recursos humanos
que estardo mais comprometidos e motivados levando, assim, a uma organizacao
eficiente e eficaz.

O mestrado em gestdo das organizagdes sociais forneceu conhecimentos acerca de
inimeras matérias que talvez nos ajudem a explanar o que é importante nas
organizagdes socialis.

Sabendo que na atualidade muitos dos gestores que estdo a exercer cargos de lideranca
ndo tém estas nocOes basicas pretende-se que este estudo seja um partilhar de
informacdes, sobretudo, no que concerne a importancia de uma gestdo estratégica nas
organizacfes de economia social dado que nestas ainda estd muito intrinseco o
“medo” da mudanga. Assim, é importante que existam praticas inovadoras nestas
organizagbes que estejam, sem ddvida, maioritariamente ligadas a uma gestdo
estratégica sensivel e, portanto, mais eficaz.

O estudo sera realizado, como ja referido, no concelho de Esposende e no concelho
de Lamego com o objetivo de perceber de que forma a situacdo geogréafica pode
influenciar o tipo de acdes dentro das proprias organizacdes da economia social e
desta forma, torna-se pertinente estudar dois concelhos com caracteristicas distintas,
desde a faixa etaria predominante até ao tipo de organizacGes existente e como todos
estes fatores podem influenciar.

Para um breve conhecimento acerca destes dois municipios, é relevante a realizacao
da sua caracterizacéo.

No que concerne ao concelho de Esposende, a 19 de agosto de 1572 foi elaborada a
Carta Régia que eleva o lugar de Esposende a categoria de vila. O rei D. Sebastido
procedeu a separacdo da vila de Barcelos, terras e jurisdicdo do Duque de Braganca,
e Ihe concede termo, isto €, territorio para administrar. No seculo XIII, a partir do
reinado d’O Desejado comega a desenvolver-se como terra autonoma. A atividade
piscatoria, a construcdo naval e o comércio maritimo impulsionam Esposende desde
meados do século XV, atraindo novos residentes e, por consequéncia, geram
crescimento urbanistico (Camara Municipal de Esposende, 2020).

Esposende é uma cidade que se localiza no Norte de Portugal, Provincia do Minho,
Distrito de Braga, na foz do rio Cavado. A norte € limitado pelo municipio de Viana

do Castelo, a leste pelo municipio de Barcelos, a sul pelo da Pévoa de Varzim e a
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Oeste pelo Oceano Atlantico sendo o tnico concelho do Distrito de Braga banhado
por este (Camara Municipal de Esposende, 2020)

O Concelho de Esposende € constituido por nove Freguesias: Antas, Apulia e F&o,
Belinho e Mar, Esposende, Marinhas e Gandra, Fonte Boa e Rio Tinto, Forjaes,
Gemeses, Palmeira de Faro e Curvos, Vila Chd e tem uma éarea de 95,4km2. O
Concelho de Esposende é o concelho da provincia do Minho que apresenta maior
densidade populacional, 34, 625 habitantes/lkm2 sendo superior & média nacional. A
elevada densidade populacional ¢ uma forca do concelho se adequadamente regulada
pelas politicas urbanisticas e de gestdo ambiental (Camara Municipal de Esposende,
2020).

Por outro lado, a elevada densidade é um fator de pressdo sobre 0s recursos naturais
e patrimoniais (Camara Municipal de Esposende, 2020).

No que diz respeito ao concelho de Lamego é uma cidade portuguesa que pertence ao
Distrito de Viseu, Regido Norte e sub-regido do Douro, com 8848 habitantes,
considerada a segunda maior cidade do distrito (Camara Municipal de Lamego,
2020).

O municipio situa-se na margem sul do rio Douro, fazendo parte da provincia
tradicional de Tras-os-Montes e Alto Douro. A cidade de Lamego € considerada
histérica e monumental, pela elevada quantidade de monumentos, igrejas, casas
brasonadas e, também, tem uma diocese portuguesa (Camara Municipal de Lamego,
2020)

O concelho de Lamego tem 18 freguesias: Avdes; Britiande; Cambres; Ferreirim;
Ferreiros de Avles; Lamego; Figueira; Lalim; Lazarim; Penude; Penajdia; Sande;
Samodaes; Bigorne, Magueija e Pretarouca; CepGes, Meijinhos e MelcGes; Parada do
Bispo e Valdigem; Varzea de Abrunhais; Vila Nova de Souto D’el Rei (Cémara
Municipal de Lamego, 2020)

Tem uma area de 165,39 km2 com 26 691 habitantes e 0 municipio é limitado a norte
pelos municipios de Mesdo Frio e Peso da Régua, a leste por Armamar, a sueste por
Tarouca, a sudoeste por Castro Daire e a Oeste por Resende (Camara Municipal de
Lamego, 2020)

Segundo o Diagnostico Social de Lamego, atraves dos Gltimos Censos de 2011, no
concelho de Lamego residiam 26.691 individuos, correspondendo 12.713 a homens
(48%) e 13.978 a mulheres (52%). Verificou-se, também que ha medida dos anos a

populacdo\ao Lamecense cada vez € mais envelhecida, ou seja, a camada
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populacional dos individuos com 65 ou mais anos vem engrossando ao longo do
tempo. Em contraste a populacdo compreendida com faixas etarias compreendidas
entre 0s 0-14 anos e dos 15-24 anos tem vindo a diminuir. Pode-se justificar este
decréscimo populacional por motivos que se verificam por todo o pais que é por
exemplo a diminuicdo da taxa de natalidade e o aumento dos fendmenos de
emigracdo. O indice de Envelhecimento do concelho de Lamego de acordo com 0s
Censos de 2011 foi de 145,9 (Pré- Diagnostico Social de Lamego, 2015).

As atividades que mais se destacam no concelho de Lamego s&o o0s servicos, a
agricultura que representa importante fonte de riqueza, sobretudo no setor vitivinicola
dado que o concelho se situa na regido do Douro e, por ultimo, algum comércio. Nesta
area existe uma grande aposta nos vinhos de mesa e na producdo de espumantes, além
da producdo do vinho do Porto. E devido a estas atividades que esta regido ¢ tao
procurada tanto a nivel nacional como internacional (Camara Municipal de Lamego,
2020)

No que diz respeito ao tecido empresarial de Lamego este € constituido por unidades
de pequena dimensdo, havendo poucas unidades de média dimensdo, 0 emprego é
pouco qualificado e diminuto, o volume de negdcios e a riqueza gerada tém uma
relativa representacdo (Camara Municipal de Lamego, 2020).

Acerca dos setores do turismo monumental e religioso tém vindo a crescer
progressivamente e neles identificam-se algumas potencialidades, onde s&o
reconhecidas algumas vocacgdes do concelho, mas ainda com capacidades de melhorar
este setor (Camara Municipal de Lamego, 2020).

No que diz respeito a educacdo, que constitui um importante meio de
desenvolvimento social, pelo que é extremamente importante na caracterizagcdo de
uma comunidade, no concelho de Lamego nos ultimos Censos em 2011, dos 26.691
individuos residentes no concelho 2.491 (9,3%) ndo atingiram qualquer nivel de
ensino, 613 (2,2%) tém o ensino pré-escolar, 8.984 (33,7%) tém o 1°ciclo, 3.043
(11,4%) atingiram o 2° ciclo do ensino basico, 3.962 (14,9%) obtiveram o 3° ciclo do
ensino basico, 3.790 (14,2%) atingiram o ensino secundario, 155 (0,5%) concluiram
0 ensino pds-secundario e 3653 (13,7%) concluiram o ensino superior (Pré-
Diagnostico Social de Lamego, 2015).

O concelho de Lamego regista uma taxa de analfabetismo ainda é representante, em
2011 em cada 100 individuos 8 eram analfabetos. Por género a taxa de analfabetismo

verifica-se que 9,58% dos analfabetos do concelho de Lamego séo do sexo feminino
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e 5,28% do sexo masculino que se justifica com uma maior esperanca de vida que

estd inerente as mulheres (Pré- Diagnostico Social de Lamego, 2015).

I.4 — Questdo de partida, hipdteses e variaveis

A elaboracéo do estudo tem como finalidade responder a seguinte questao de partida:
Qual a frequéncia de utilizagdo, na gestdo estratégica, de técnicas de gestdo emocional
e qual a influéncia desta no sucesso individual dos colaboradores e no sucesso
organizacional?

Esta quest&o de partida passa por averiguar nas organizagdes socias como as emog¢oes
podem ser tdo importantes e como um conhecimento abrangente acerca delas pode
levar a vantagens significativas para uma organizacao.

Qualquer que seja o cariz de uma organizacdo é imprescindivel a existéncia de
diversas competéncias e conhecimentos para a sua correta gestao.

Na atualidade, a temética das emocGes dentro das organizagdes é ainda um tema
delicado pois ndo se percebeu o seu real alcance e influéncia na organizacgéo, ou seja,
porque muitas vezes se é considerado que emocdes podem gerar aspetos negativos
dentro de uma organizacgdo e que isso pode ser, de alguma forma, transposto para o
publico.

Porém, ja& muitos autores se debrucaram sobre esta tematica e acredita-se que lidar
com as emogOes dentro de uma organizacdo pode levar ao éxito da propria, (acaba
por ter implicacbes nas proprias pessoas que executam funcbes dentro das
organizacgdes, os trabalhadores). Consideram-se aqueles que fazem tudo acontecer
dentro de uma organizacdo; o desafio € manté-los motivados e envolvidos na sua
organizacdo e é aqui que devem atuar os gestores da organizacao.

O gestor de uma organizacdo deve ser alguém capaz de trabalhar de acordo com uma
gestdo estratégica eficaz e eficiente que englobe todos os colaboradores, comecando
desde logo por trabalhar diversos aspetos destes colaboradores até chegar ao principal
interessado, os clientes.

Apenas € possivel satisfazer os clientes e chegar ao sucesso organizacional se forem
trabalhadas competéncias dentro da organizacao.

Com este estudo pretende-se o0 estudo da Gestdo Emocional em contexto

organizacional, mais propriamente nas organizagdes sociais.
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1.5 — Objetivos gerais e objetivos especificos

Para esta dissertacdo ser precisa e ambicionar colocar a informacéo imprescindivel para
um alargado conhecimento acerca do tema e do seu tratamento na atualidade nas
organizagdes de Economia Social, foram colocados os seguintes objetivos gerais (1.a, 1.b,

2.a e 2.c.) e especificos (2.b, 3.a, 3.b e 3, ¢.) sdo:

1. Caracterizar o Terceiro Setor
a. Descrever o conceito e caracteristicas do Terceiro Setor
b. Caracterizar a Economia Social em Portugal
2. Entender a importancia de uma gestdo estratégica
a. Perceber qual a importancia que é dada a gestdo estratégica nas organizacgdes
sociais
b. Caracterizar que métodos sdo utilizados na gestdo das organizac6es tendo em
conta a gestdo emocional
c. Entender a relevancia dada aos Recursos Humanos nas Organizagdes Socias
3. Analisar a relevancia da Gestdo Emocional nas Organizacgdes Sociais
a. Perceber o conhecimento por parte dos gestores sobre gestdo emocional
b. Caracterizar Gestdo Emocional

c. Percecionar como os colaboradores se sentem em relacéo a gestéo realizada.
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CAPITULO Il - ENQUADRAMENTO TEORICO

I1.1- Terceiro Setor em Portugal

Nos ultimos tempos é notdrio o foco de discussdo acerca do Terceiro Setor, sobretudo,
no ambito da economia e politica social. O conceito de Terceiro Setor entre 0s diversos
autores que se debrucam sobre ele, ndo é de todo unénime , o que significa que ndo existe
uma defini¢do concreta que permita estabelecer limites neste conceito para que todos os
que fazem parte deste setor se consigam reger por ele; sendo assim muitas vezes ele é
aplicado mediante especificidades das organiza¢des (Campos, 2013).

De notar ainda outra razdo acerca desta questéo: a falta de consensualidade na defini¢ao
de Terceiro Setor deve-se também ao facto de dele fazerem parte inUmeras organizacoes
com caracteristicas e dindmicas muito proprias e distintas (Campos, 2013).

Apesar de este conceito ainda ndo estar completamente definido e ndo existir uma
definicdo consensual que seja universal, & importante estuda-lo de forma abrangente e

criteriosa, apresentando algumas defini¢6es dos principais pensadores nesta area:

“Define-se em oposi¢cdo, por um lado, ao setor lucrativo (Mercado) guia-se
primordialmente pelo principio de reciprocidade, ou seja, a ideia de que a
cooperacdo e a entreajuda sdo formas validas de mobilizacdo e organizacdo de
recursos monetarios ou ndo monetarios para a producdo material de bens e
servi¢os.” (Amado, 2007, p. 52).

Em 2014, Carlota Quintdo, conhecida como uma das principais pensadoras portuguesa,

definiu Terceiro Setor como:

“O conjunto de organizacdes muito diversificadas entre si, que representam
formas de organizacdo de atividades de producgdo e distribuicdo de bens e
prestacdo de servigos, distintas dos dois agentes econémicos — 0s poderes
publicos e as empresas privadas com fins lucrativos-, designados frequentemente

e de forma simplificada, por Estado e Mercado.” (Quintdo, 2004, p. 2).
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No que concerne a estas definices, é possivel verificar pontos em comum como por
exemplo, o setor ndo tem ambito lucrativo, distingue-se do 2° setor (mercado), a missao
passa por auxiliar grosso modo os desfavorecidos, 0 objetivo primordial prende-se com
proporcionar uma melhoria das condicOes de vida na sociedade e fazem parte deste setor
variadas valéncias e areas de intervencdo (Rapaz, 2015).

Em Portugal, quando nos referimos a evolugdo do Terceiro Setor devemos relaciona-lo
com aspetos que marcaram a historia maioritariamente relacionados com a Igreja
Catdlica, a mutualidade e autoajuda, o controlo politico e o desenvolvimento recente
através de elementos de um Estado de bem-estar moderno bem como o papel relevante
do Estado nas organizagdes sociais.

A Igreja Catolica detinha em Portugal um papel de bastante influéncia no Terceiro Setor
através da criacdo de inumeras instituicbes tendo sempre em conta principios de
solidariedade social, mutualismo e cooperagédo (Campos, 2013).

E neste contexto que surgem as misericordias, no século XV, com o intuito de dar resposta
ao namero crescente de pessoas em situacdo de pobreza, tendo assim como principal
objetivo prestar auxilio a mulheres e criangas, dado que os homens, nesta época nao

passavam muito tempo em casa em razao das profissdes que tinham (Rapaz, 2015).

Em 1974, com o surgimento da democracia, aconteceram varias alteracdes politicas de
protecdo social e, também, a conquista de direitos como o da livre manifestacdo de
opinido, que teve grande relevancia na sociedade civil para a constituicdo de entidades do

terceiro setor (Rapaz, 2015).

Através da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) de 1976, passou a verificar-se
uma aclaracdo entre o setor cooperativo e o setor publico e privado. Com a alteracdo de
1989, foi inserida uma vertente social no setor cooperativo constando os subsetores
autogestionario e comunitario e, posteriormente, na revisao realizada em 1997 é incluido

ainda o subsetor solidario (Rapaz, 2015).

Em Portugal, 0s movimentos que impulsionaram o surgimento do Terceiro Setor, vdo ao
encontro de correntes ideoldgicas nomeadamente o social cristianismo, o socialismo

utopico e o liberalismo econémico. (Rapaz, 2015)

Em resultado disso obteve-se a constituicdo do Terceiro Setor no século XI1X, surgindo
assim o associativismo, o cooperativismo e o mutualismo. A Igreja Catélica detém um

papel preponderante em territério nacional tal como as Mutualidades portuguesas. O
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Estado ao longo dos anos tem aumentado significativamente o reconhecimento das

organizagdes com fins sociais ndo lucrativos (Rapaz, 2015).

Desde sempre, 0os governos, séo influenciadores das organizagbes do terceiro setor,
através da implementacdo da Republica em 1910, onde passam a sofrer, de forma direta,
condicionalismo politico e direto (Rapaz, 2015).

11.2 — Economia Social

Até ao século XIX, quando a beneficéncia passou a fazer parte dos encargos do Estado
em que este passou a responsabilizar-se pela coordenacdo das acbes comegaram a surgir
inimeras iniciativas privadas de diversa indole como por exemplo os hospicios,
associagdes mutuas, varios tipos de confrarias, irmandade, “celeiros comuns” e
misericordias. A partir de 1836 foram criados varios estabelecimentos publicos de
assisténcia social (infantarios, lares para idosos e invalidos, casas de correcao, creches,

dispensarios, lactarios) (Aleixo, 2014).

Com o decorrer dos anos foram surgindo diversas instituicbes na qual o Estado exerce a
sua fiscalizacdo, ou seja, associacdes mutualistas, cooperativas de producéo, sociedades
cooperativas e associacdes de trabalhadores que a medida que véo surgindo acabam por

se complementar umas as outras (Aleixo, 2014).

Era notdrio, também, que existia um dificil relacionamento entre o Estado e a Igreja até
que em abril de 1911 foi publicada a lei da separacdo da Igreja e do Estado e com esta
separacdo comecou a verificar-se uma diminuicdo das Misericdrdias devido a problemas
econdmicos e financeiros sendo entregues a responsabilidade da Camaras Municipais e a
partir de dada altura foram obrigadas a colocar a apreciacdo do Governo o projeto de

remodelacdo dos seus estatutos ou compromissos (Aleixo, 2014).

Pela primeira vez tentou-se uma regularizacdo da provisdo lucrativa dos estabelecimentos
e servicos de apoio a criancas em idade pré-escolar, idosos e portadores de deficiéncia.
Verificou-se, também numa possivel versdo integrada da Seguranca Social, através das

relacBes entre acdo social e previdéncia social (Aleixo, 2014).

Em termos politicos era possivel verificar-se a incorporacdo de exigéncias dos varios
movimentos sociais e politicos e a ambicdo de algumas forcas politicas enquadrarem a

nova democracia portuguesa no contexto das democracias capitalistas avangadas
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europeias. A constituicdo de 1976 consagrou o direito & Seguranca Social, o direito a
salde e a existéncia de um Servigo Nacional de Saude (Aleixo, 2014).

A economia social conhece-se como uma integracdo de um vasto conjunto de entidades,
com personalidade juridica diversa, organizadas democraticamente e criadas, sobretudo,
para satisfazer necessidades dos seus membros que produzem bens ou servigos sem
finalidade Ilucrativa. Este setor caracteriza-se por diversos tipos de entidades,
designadamente, por associa¢des, cooperativas, fundacoes, misericordias e mutualidades.
Este setor apresenta grande importéncia, pela sua contribuicdo no combate ao
desemprego, instabilidade laboral e na excluséo social entre os grupos mais vulneraveis,
mediante o desenvolvimento de diversas atividades. A utilidade social destas entidades
decorre também dos seus valores e principios, baseados nas praticas de cooperacéo, de

solidariedade e de justica social.

Segundo a Lei de Bases da Economia Social — Lei n°® 30/ 2013, 8 de maio, a economia
social entende-se como o conjunto das atividades economico-sociais, livremente levadas
a cabo pelas entidades que integram a economia social (cooperativas, associacoes
mutualistas, misericordias, fundacdes e outras instituicbes particulares de solidariedade
social). As atividades desta tém a finalidade de prosseguir o interesse geral da sociedade,
quer diretamente quer através da prossecucdo dos interesses dos seus membros,
utilizadores e beneficiarios, quando socialmente relevantes (Decreto-Lei n°30/2013 de 8

de maio).

As entidades da economia social aplicam as suas atividades de acordo com principios
orientadores, o primado das pessoas e dos objetivos sociais; a adesdo e participacao livre
e voluntaria, o controlo democratico dos respetivos Orgdos pelos seus membros;
conciliacdo entre o interesse dos membros, utilizadores ou beneficiarios e o interesse
geral; respeito pelos valores da solidariedade, da igualdade e da ndo discriminacdo, da
coesdo social, da justica e da equidade, da transparéncia, da responsabilidade individual
e social partilhada e da subsidiariedade; gestdo autdnoma e independente das autoridades
publicas e outras entidades que ndo sejam da economia social e afetacdo dos excedentes
ao prosseguimento dos fins das entidades da economia social (Decreto-Lei n°30/2013 de

8 de maio).

Segundo o Conselho Nacional para a Economia Social, as Organiza¢Ges de Economia
Social detém de caracteristicas comuns, ndo sendo publicas; estdo organizadas

formalmente; possuem autonomia de decisdo; a filiacdo nelas € livre; a eventual
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distribuicdo de excedentes entre os filiados/ usuarios ndo € feita proporcionalmente ao
capital ou quotizacGes dos membros, mas sim em funcdo da sua atividade ou participacao
no seio da organizacdo; a atividade econdmica visa satisfazer as necessidades dos seus
filiados; o funcionamento interno rege-se por principios democraticos (Conselho
Nacional para a Economia Social, s.d.).

A Economia Social, ao longo dos anos tem sido uma area estratégica determinante em
Portugal. Mediante a conta satélite lancada em 2013, verificou-se que em Portugal ha
mais de 55 mil institui¢fes, contribuindo para cerca de 2.8% do Valor Acrescentado
Bruto, sendo superior a muitos outros setores, como por exemplo o setor das
telecomunicacgdes. Um ponto crucial destas instituicbes é que sdo, também, autores por
5,5 do emprego remunerado em Portugal, acabando por superar outros setores de
atividades considerados relevantes, como € exemplo o setor da saude ou area financeira

e de seguros (Valente, 2018).

Na atualidade, verifica-se a criagdo de medidas de inovacdo social e modernizacao
assentes nos principios de solidariedade, subsidiariedade, proporcionalidade e

participacdo, permitindo dar resposta aos desafios do presente e do futuro (Valente, 2018).

Apesar das organizacfes da economia social apresentarem principios comuns, como 0s
que foram referidos no paragrafo anterior, é importante realcar que todas as organizacoes
sdo detentoras de caracteristicas préprias que acabam por torna-las dnicas, e sdo um fator

de diferenciacéo entre as organizacdes (Namorado, 2017).

Em Portugal, a l6gica capitalista persiste num contexto social, onde a economia social se
encontra entre duas ldgicas: a logica do lucro e a logica de reciprocidade e
teleologicamente solidaria. As organizacfes de economia social para serem socialmente
uteis precisam do capital, sempre em consideracdo que cada organizacdo apresenta as

suas especificidades (Namorado, 2017).

O conceito de organizacdo foi por muitos autores definido e todos com linhas comuns,
mas aplicado de formas diferentes e talvez esta diversidade de defini¢cbes decorre da

propria complexidade do conceito.

As organizacOes formais sdo caracterizadas por serem contextos onde a a¢do individual
tem lugar; onde existe um conjunto de regras para a a¢do; e, comunidades histéricas, cuja
identidade se desenvolve ao longo do tempo. Acredita-se, também, que as organizacdes

sdo caracterizadas pela impessoalidade, hierarquia, dimensdo, objetivos, eficiéncia,
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fronteiras, controlo e trabalho e através destas caracteristicas podem ser distinguidas de
outras coletividades sociais (familias, fiéis da igreja, clube de futebol, entre outros) (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

11.3 — Emogdes

As emocdes desempenham um papel preponderante na vida psiquica humana. Contudo,
nem sempre a sua definicdo é assim tdo clara e precisa (Barros, 2018).

As emocdes sdo como um radar pessoal, fornecendo um fluxo constante de informagao
acerca de nos proprios, 0s membros da nossa equipa e 0 nosso ambiente (Rocha, Rohrich,
& Miguel, 2014).

A definicdo de emogdes ndo é exata, mas varios pesquisadores concordam acerca de um
conjunto basico de elementos para as caracterizar, acreditando que existem seis familias
de emocOes priméarias — medo, ira, tristeza, felicidade, excitacdo e compaixao e dentro
destas familias existem as emog¢des mais comuns (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).
S&o conhecidas algumas emocdes priméarias, 0 medo, a raiva, a surpresa, a tristeza, a
felicidade e, também, emocdes mais complexas consideradas emocgfes sociais ou
secundarias, a simpatia, 0 embaraco, a vergonha, a culpa, o orgulho, a inveja, a gratiddo,
a admiracdo e o despreza que vado sendo conhecidas com a aprendizagem ao longo da
vida (Damasio, 2012).

Segundo Damasio, todos 0s homens e mulheres sem qualquer excecdo (todas as idades,
culturas, graus de instrucao e de todos 0s niveis econémicos) tém emocdes, estdo atentos
as emocdes dos outros, cultivam passatempos que manipulam as suas proprias emocgoes
e vivem na procura de uma emocdo, a felicidade, evitando emocdes desagradaveis (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

As emoc0es sdo intrinsecas a natureza humana e como tal estdo também presentes na vida
organizacional e provém das situacdes vivenciadas atuando, também, sobre o bem-estar
das pessoas e sobre as interacGes pessoais, passando para a vida fora da organizacédo e
desta para o interior das organizac¢des (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Na vida organizacional encontram-se abundantes episddios emocionais, como 0s de
situacbes de empolgamento e de estimulacdo, de celebracdo e enamoramento, de
felicidade e esperanca, mas muitas vezes, também, de rancor e desencanto, de infelicidade

e desalento, de desesperanca e ressentimento (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).
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Assim, trabalho, vida pessoal, vida familiar e todas as emog0es a elas ligadas geram
complexas e vivas relagdes, onde a compreensdo escapa frequentemente aos esquemas
que a razdo proporciona (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Durante muito tempo as emogGes foram colocadas de lado dentro das organizacées, ou
seja, acreditava-se que a melhor forma de gerir as emogdes no trabalho era ndo as ter.
Contudo, a recuso de uma determinada realidade ndo elimina essa realidade, ou seja, 0
facto de existir esta recusa de vivenciar todas as emogdes quer as que nasciam em
ambiente laboral quer as que estavam ligadas a vida pessoal podia gerar alguma
“tranquilidade”, mas ndo significava que as emogdes nao seguissem O Seu Curso €
exercessem implicacdes sobre o trabalho (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

O termo emocéo derivado do latim emovere (“e” de fora e “movere” de movimento),
que se referia @ migracao ou transferéncia de um lugar para o outro e, também a estados
de agitacdo ou perturbacdo fossem eles de ordem fisica ou psicoldgica. Mas apenas
recentemente o termo emocdes foi aplicado aos estados afetivos, mais especificamente
apenas a partir do século XVIII (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Os motivos pelo qual as emoc6es foram colocadas em segundo plano pelos gestores e
investigadores passa pela compreensdo da inter-relacdo entre duas ordens de atuagdo: em
primeiro lugar, porque as organizacfes eram vistas como lugares mais propicios a
racionalidade (McLaren, 2021) e ndo a afetividade , em segundo lugar, os estados
emocionais eram frequentemente considerados fendmenos individuais ndo acessiveis
nem que se poderiam gerir do ponto de vista da organizacdo, ou seja, COmo nao era
possivel gerir os estados emocionais nem os controlar considerava-se ndo existir grande
razdo para estuda-los (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Atualmente, sustenta-se que este argumento é completamente falso, pois ndo s6 0s
proprios individuos conseguem gerir as suas emoc¢oes (pelo menos parcialmente), como
as préprias organizacdes o podem fazer, influenciando ativamente os estados emocionais
dos trabalhadores e/ou fomentando em sentido desejado a expressdo das emocdes (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Emocdes sdo tao indispensaveis quanto a racionalidade e ambas se devem complementar
na vida organizacional de forma ldgica e consciente (McLaren, 2021).

As emocdes ajudam-nos a entender-nos a nds proprios e aos outros e ajudam a perceber
determinados problemas e oportunidades que possam surgir. Estas sdo imprescindiveis
para tudo que vemos e tudo que fazemos, acabam por nos auxiliar a entender a

inteligéncia e energia que devemos ter para cada situacdo/problema (McLaren, 2021).
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Durante décadas, foi dito aos gestores e aos trabalhadores para deixarem 0s seus
sentimentos a porta, 0 que constituia um enorme erro dado que uma coisa era dizer que o
comportamento era mais acessivel aos gestores do que 0s sentimentos e outra coisa era
dizer que os sentimentos ndo tém lugar no local de trabalho. As organizaces que
pretendem que o0s seus trabalhadores contribuam com as mentes e 0s coragoes
(metaforicamente falando) tém que aceitar que as emocdes sao essenciais ao novo estilo
de gestdo. Antes, acreditava-se que apenas deveriam ser expressas emocoes, dentro de
uma organizacdo, consideradas positivas, atualmente afirma-se que gerir pessoas é gerir
sentimentos, sendo que a principal questdo ndo é perceber se as pessoas tém ou ndo tém
emocOes designadas negativas, mas sim saber lidar com elas (Pina, Rego, Cunha, &
Cabral, 2016)

A emocdo € vista como uma reacdo complexa desencadeada por um estimulo ou
pensamento envolvendo reacdes organicas e sensacfes pessoais, ou seja, € uma reacao
observavel, uma excitacdo fisiologica, uma interpretacdo cognitiva e uma experiéncia
subjetiva (Barros, 2018).

Quando nos referimos ao estudo das emogdes em contexto organizacional, pode ter
diferentes focos de andlise, a saber, a teoria dos eventos afetivos, a inteligéncia emocional
e o trabalho emocional. Nas ultimas deécadas, a tematica das emocgbes e como estas
influenciam no comportamento organizacional tém sido alvo de grande anélise, levando
ao surgimento de modelos explicativas desta tematica (Costa, 2015).

As emocdes desempenham um papel central no funcionamento psicolégico humano, do

ser humano, mas nem sempre a sua definicdo é precisa e clara (Barros, 2018).

11.4. Gestdo Emocional

Durante muitos anos o comportamento organizacional teve o seu foco numa abordagem
racional-cognitiva. Posteriormente, surge uma mudanca de paradigma em que se afirma
que as organizacBes ndo sdo vistas apenas pela sua vertente racional, mas também pela
vertente emotiva, dado que uma visdo racional ndo representa a totalidade do
comportamento humano e este, também, ndo pode apenas ser explicado por modelos
racionais-cognitivos, surgindo assim a imprescindibilidade do enfoque no estudo
emocional dos trabalhadores (Costa, 2015).

Segundo alguns autores, deve ser dada relevancia a uma visdo mais ampla e integradora

das emogdes no contexto laboral pois a produtividade e o comportamento dos



28

colaboradores sdo influenciados pelos seus proprios estados emocionais. Desta forma, o
estudo das emocbes dos colaboradores proporciona uma visdo mais abrangente e
diversificada da vida organizacional (Costa, 2015).

Na atualidade, considera-se que que as emogOes podem contribuir para a tomada de
decisBes mais racionais onde a razdo pode favorecer os individuos a terem uma
consciéncia mais apurada das suas emocdes e a lidarem com elas de forma positiva e
produtiva. Também, se percebeu que numa organiza¢do podem e devem existir 0s dois
modelos organizacionais, racional e emocional, pois ambos sdo necessarios para que seja
possivel a compreensdo do que realmente ocorre na vida organizacional (Pina, Rego,
Cunha, & Cabral, 2016).

De realcar ainda sobre este tema bindmio emoc¢édo-razdo, alguns autores questionaram-se
sobre 0 uso das emocdes para beneficio organizacional. Recorde-se, por exemplo, que
para Max Weber o trabalho deveria ser uma atividade calculista, fria, ou seja,
completamente desprovida de emocéo (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Autores como Damasio, referem exatamente o contrario, que a cognicdo e emogao nao
sdo processos independentes, mas com uma relagdo mutua muita forte. Segundo este
autor, ndo é possivel decidir de forma correta sem a intervencdo das emocdes; que 0
exercicio eficaz das atividades de gestdo exige a existéncia da razéo e da emocéo (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

A introducdo de uma gestao estratégica nas empresas é relevante pois deve ser percetivel
que se trata de gerir/liderar pessoas que detém as suas emocdes, que sdo muito proprias,
e que nao se igualam de uns para 0s outros sendo que cada um desses recursos humanos
provém de diferentes realidades, com diferentes vivéncias e com caracteristicas distintas
que os levam a executar as suas funcdes de diferentes formas.

Mas, ainda com maior relevancia nesta gestéo estratégica pensada nos recursos humanos,
€ nas organizacgdes sociais que se verifica 0 seu impacto, pois estes recursos humanos
fazem a sua intervencdo sobre seres humanos, 0 que na maioria das vezes coloca sérios
desafios pois trata-se da vida de pessoas, ou seja, qualquer intervencdo realizada pde em
causa, muitas vezes, o destino de vida dos clientes.

As organizacBGes sociais devem, assim, ter em conta uma lideranca atendendo as
caracteristicas dos seus recursos humanos e, sobretudo, deixa-los ter voz na organizacao
para que estes se tornem pessoas-funcionarios mais motivadas traduzindo-se num maior
comprometimento organizacional, gerando uma maior eficacia e eficiéncia que resultardo

em melhores servigos para os clientes gerando assim o0 sucesso organizacional. O



29

«comprometimento organizacional é compreendido como um vinculo de natureza afetiva
que se caracteriza pelo orgulho de pertencimento, uma identificacdo com normas e
procedimentos, afetividade pela organizacdo». (Milhome & Rowe, 2018).

Este comportamento organizacional relaciona-se com comportamentos desejados, como
o0 esforgo ativo que contribua para o alcance das metas e comportamento ode cidadania
organizacional (Milhome & Rowe, 2018).

O vinculo do trabalhador com a organizacdo apresenta processos de troca material e
simbdlica em que de um lado esta a organizacdo com as suas metas e razdes de existéncia
social e do outro o individuo com os seus desejos e anseios. Isto liga-se a varios elementos
importantes, como por exemplo: envolvimento, identificacdo, apego, satisfacao,
motivacao, centralidade e muitos outros (Milhome & Rowe, 2018).

A lideranga tem sido h&d muito abordada sob o prisma transacional, mas também, sob o
paradigma transformacional, onde os lacos afetivos entre os lideres e 0s seus seguidores
tém um papel preponderante. Tem sido incorporado a emocdo no seio das estratégias
competitivas para vencer os adversarios (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Gestdo ndo significa necessariamente que se tenha que liderar os outros, mas muitas vezes
trata-se da lideranca de nds proprios, pois é imprescindivel que em cargos de chefia se
compreenda de que forma é que iriam reagir em determinadas situacdes (Page, 2020).
Assim, é importante ter consciéncia das diferentes variaveis no ato da gestao, procurando
fazer uma “separacdo” de trés areas: liderar o negocio, liderarmo-nos a nds proprios e
liderar os outros, realcando que o mais importante sera a autoconsciéncia para nos
lidarmos a nos proprios (Page, 2020).

N&o € racionalmente possivel, melhorar o bem-estar de outra pessoa sem que as proprias
emocOes sejam encaradas primeiro. A distincdo do gestor com outros colaboradores,
normalmente, € (ou deveria ser) o nivel de inteligéncia emocional e as competéncias que
Ihe estdo associadas que determinam uma maior eficacia no desenvolvimento da lideranca
(Page, 2020).

A compreensdo do papel das emocGes no ambiente de trabalho distingue os bons lideres
dos demais ndo s6 em aspetos tangiveis, como melhores resultados empresariais e
retencdo de talentos, mas também nos importantissimos aspetos intangiveis, como moral
mais elevado, motivacéo e dedicacdo (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

Motivagdo é o que permite a todos, independentemente da faixa etéria, agir de
determinada forma para atingir a satisfacdo individual ou em grupo. Como veremos, a

motivacdo pode ser intrinseca e extrinseca (motivagdo intrinseca como a vontade de
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dentro de cada um e a motivacdo extrinseca passa pela realizacdo de tarefas com o
objetivo da obtencdo de resultados que sdo avaliados, habitualmente, através de valores
monetarios ou reconhecimento) (Barros, 2018).

A motivacao decorre da relagdo entre as caracteristicas das pessoas e do contexto, em que
diferentes praticas de gestdo poderdo resultar de melhores ou piores respostas
motivacionais dos colaboradores mediante as caracteristicas destes. Muitas vezes podera
ter que se adaptar diferentes tipos de fatores motivacionais a diferentes fases que cada
pessoa esta na vida, ou seja, ndo se deve abordar um jovem no inicio da carreira da mesma
forma do que uma pessoa com largos anos de experiéncia com filhos (Pina, Rego, Cunha,
& Cabral, 2016).

Alguns autores acreditam que existem quatro grandes alavancas da motivagao: sistemas
de recompensas, cultura, gestdo do desempenho e processos de afetacdo de recursos. As
organizacgdes que tendem a satisfazer estas necessidades estdo mais predispostas a obter
elevados desempenhos dos seus colaboradores (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

A satisfacdo com o trabalho resulta, sobretudo, da avalizacéo realizada pelas pessoas do
seu trabalho e da sua vida em geral. A satisfagio e a motivacdo ndo andam
necessariamente de maos dadas e podem- se distinguir ambos 0s conceitos dizendo que a
satisfacdo diz respeito as avaliacGes/afetos sobre objetos/condicdes/resultados, ou seja,
passa por uma relacdo afetiva com o trabalho ou funcéo e a motivagéo traduz-se no desejo
de fazer um esforco para obter bons resultados, ao passo que a motivacdo ndo apresenta
uma definicéo global pois pode ser abordado por multiplas perspetivas, mas uma possivel
definicéo, pode ser: «O conjunto de forgas energéticas que tém origem quer no individuo
quer fora dele, e que ddo origem ao comportamento de trabalho, determinando a sua
forma, direcdo, intensidade e duracdo»” (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Deve ser ainda incluido nesta definicdo quatro elementos indispensaveis que estdo
relacionados com a motivacao, a estimulacéo, a acdo e esfor¢o, movimento e persisténcia
e recompensa (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Podem ser abordados ainda dois tipos de motivacdo, a intrinseca e extrinseca. A
motivacdo intrinseca refere-se aos comportamentos de trabalho que sdo
desencadeados/estimulados pelo entusiasmo que o trabalho suscita naquele que o executa
0 que traz a vantagem de tender a manter-se por mais tempo. A motivacdo extrinseca é
algo que uma pessoa leva a cabo com a finalidade de obter alguma recompensa material
ou social; assim este tipo de motivagéo pode ndo ser duradouro pois logo que seja retirada

a recompensa o nivel de motivacdo pode baixar ou mesmo desaparecer. Ambas as
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motivagdes sdo importantes pois muitas vezes a existéncia de um elevado tipo de
motivacdo pode compensar o défice da outra (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

E possivel, assim, destacar a hierarquia das necessidades de Maslow, a teoria de Hezberg
e a Teoria da Equidade. Nas organizagdes existe processos que envolvem varias fases
distintas, mas o importante &, sobretudo, a criacdo de um bom ambiente de trabalho com
0 intuito de levar ao sucesso organizacional (Barros, 2018).

A teoria de Maslow (teoria da hierarquia das necessidades de Maslow), discute aquilo
que caracteriza o bom ser humano ou o ser mais plenamente humano em que se diz ser
aquele que mais se aproxima da autorrealizacdo, ou seja, mais do que dar relevancia
apenas a motivacao também se dedica a tentativa de compreender a natureza humana e
como criar condicfes para que o carater positivo do ser humano pode sobressair (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Maslow apresenta cinco categorias (de necessidades) nas quais colocou uma hierarquia
em que existem varios tipos de necessidades das mais béasicas as mais elevadas:
necessidades de autorrealizacdo, necessidades de estima, necessidades sociais ou de
amor, necessidades de seguranca e necessidades fisiologicas (Pina, Rego, Cunha, &
Cabral, 2016).

Segundo este autor, as necessidades ndo satisfeitas sdo o motivo principal do
comportamento humano, ou seja, se um individuo ndo estiver satisfeito com um tipo de
necessidades ndo tera motivacao para as outras necessidades; esta teoria sugere que 0s
lideres devem-se preocupar com a identificacdo do nivel de satisfacdo das necessidades
dos seus colaboradores para obterem a resposta de como motivar os colaboradores (Pina,
Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

No que diz respeito a teoria de Herzberg, mais propriamente designada por teoria
bifatorial, sugere que as pessoas tém dois grandes tipos de necessidades que podem ser
consideradas independentes e os seus efeitos distinguidos, a saber as necessidades
motivadoras, de natureza intrinseca ao trabalho em que obedecem a uma dindmica de
crescimento que conduz a satisfacdo de longo prazo e a felicidade, e o segundo grupo €
composto pelas necessidades higiénicas, de natureza extrinseca ao trabalho que procuram
a evitar a dor e ao alivio da insatisfacdo a curto prazo, ou seja, através da sua teoria o
autor refere que os fatores que provocam atitudes positivas face ao trabalho ndo sdo os
mesmos que provocam atitudes negativas (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

A teoria mostra-nos que acaba por ser mais importante atuar nas necessidades

motivadores pois acaba por gerar atitudes positivas perante o trabalho e s@o mais
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duradouras do que atuar apenas nas necessidades higiénicas que sdo aquelas necessidades
do ambiente de trabalho o que acaba apenas por evitar nos colaboradores atitudes
negativas perante o trabalho, mas ndo estimulam as atitudes positivas (Pina, Rego, Cunha,
& Cabral, 2016).

Em algumas organizagdes ainda se verifica apenas a atencdo prestada as necessidades
higiénicas e muitas vezes é colocado em causa os colaboradores ndo darem importancia
a uma adesdo de um seguro de salde; muitas vezes procura-se a mudanca do trabalho em
si mesmo e ndo (apenas) a mudanca do ambiente de trabalho (Pina, Rego, Cunha, &
Cabral, 2016).

A Teoria da Equidade de J. Stacy Adams desenvolvida nos anos 1960 surge, sobretudo,
pela necessidade de justica, ou seja, o termo equidade é sinbnimo de justica e embora
muitas vezes o termo igualdade lhe seja tambem associado, deve ser explicitado que
justica e igualdade ndo sdo sinonimos (por exemplo ha igualdade quando duas pessoas
recebem a mesma recompensa e existe equidade quando s&o recompensadas em fungéo
dos esforgos, mérito, empenho, competéncias, ou seja, dois trabalhadores que recebam a
mesma recompensa nao estdo a ser justamente tratados com equidade se um deles for
muito empenhado e dedicado e o outro negligente (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).
A equidade é um fendmeno subjetivo, mas real e € importante entender que as pessoas
reagem da forma como elas percecionam a realidade, pelo que aos olhos de cada um tudo
é diferente. Existe a equidade interna que se refere a comparacdo com outros membros na
mesma organizacao e a equidade externa refere-se a comparacdo com pessoas de fora da
organizacdo, como por exemplo um trabalhador de uma empresa se comparar com um
trabalhador da mesma funcédo de outra empresa (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

E bastante significativo numa organizacdo social a correlacdo entre a justica
organizacional e a satisfacdo no trabalho. Desta forma, lideres devem tomar decisfes com
precisdo e transparéncia através de atitudes ndo discriminatérias e igualdade de
oportunidades (Saadati, et al., 2016).

I1.5 — Inteligéncia Emocional

No inicio da década de 1990, o termo “Inteligéncia Emocional” foi formalmente definido
pela primeira vez, por Salovey e Mayer devido a publicacdo de artigos em jornais
académicos que posteriormente deram origem a publicagdo de um livro. Mas as suas

raizes situam-se, sobretudo, no conceito de “inteligéncia social” que se define pela
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capacidade de entender e gerir homens e mulheres, rapazes e raparigas atuando
sabiamente nas relagdes humanas (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Na definicdo de Salovey e Mayer, a Inteligéncia Emocional é uma vertente da inteligéncia
social, envolvendo a competéncia para percecionar e exprimir emogdes, compreende-las
e usa-las, e geri-las em si proprio e nas outras pessoas, ou seja, engloba quatro
competéncias, a capacidade de percecdo, avaliagdo e expressdo de emocdes; capacidade
para aceder e gerar sentimentos que facilitem as atividades cognitivas; capacidade para
compreender e analisar informagcdo emocional e para usar o conhecimento emocional,
capacidade de regular emocgfes para promover o desenvolvimento e o bem-estar

emocional e intelectual (Pina, Rego, Cunha, & Cabral, 2016).

Uma das primeiras definigdes a surgir no que diz respeito a inteligéncia emocional
passava pela capacidade de monitorizar os sentimentos e emocdes proprias e de outros,
com o objetivo de os distinguir e de usar essa informagdo para orientar 0 pensamento e a
acdo (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014), ou seja, inteligéncia emocional era vista como a
capacidade de reconhecer 0s nossos préprios sentimentos e 0s dos outros gerindo bem as

nossas emocoes e nas nossas relacdes (Goleman D. , 2012).

Na perspetiva de Goleman (2002), o tedrico Howard Gardner foi um dos mais influentes
no que concerne ao estudo da inteligéncia, pois assinala a diferenca entre capacidades

intelectuais e emocionais (Goleman D. , 2012).

Cada vez mais as empresas percebem que estimular as capacidades de inteligéncia
emocional constitui uma componente vital de qualquer filosofia de gestdo de uma
organizacgdo. Atraves de alguns estudos a varios gestores, Goleman menciona que muitos
deste afirmam que ja ndo se compete apenas com produtos, mas também na forma de
aproveitar o pessoal e, portanto, que a inteligéncia emocional é o principio subjacente a

toda a formacdo em gestdo (Goleman D. , 2012).

Comecou-se a entender também que néo é certa a ideia de se ter um emprego para toda a
vida como no passado se acreditava. No caso de trabalhadores mais velhos, estes foram
ensinados que as habilitacdes literarias e técnicas constituiam o acesso direto para o éxito.
Atualmente as pessoas comecam a aperceber-se que para a obtencdo do éxito é preciso
muito mais que a exceléncia intelectual ou competéncia técnica e que precisamos de outro

tipo de capacidade para sobreviver (num mundo cada vez mais competitivo) e, sobretudo,
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progredir. SA0 muito mais tidas em conta caracteristicas e/ou qualidades pessoais como a
resisténcia, a iniciativa, o otimismo e a adaptabilidade (Goleman D. , 2012).

Estdo igualmente relacionados com a Inteligéncia Emocional conceitos como a
motivacdo, emocdo, cognicdo e consciéncia que constituem 0s quatro processos basicos

de construcgéo da personalidade (Rodrigues & Gonzaga, 2018).

Quanto a motivacdo, trata-se de um processo interno basico que relaciona com
necessidades evolucionarias basicas (dgua, comida, seguranca, etc). A emocdo envolve
experiéncias internas que surgem para dar resposta a estimulos ou relagdes externas. A
cognicdo garante a satisfacdo da motivacdo e manutencdo das emocdes positivas através
da aprendizagem ou da comparacdo. A consciéncia acredita-se que € 0 processo
responsavel pela capacidade de mudancga criativa, interrupcdo e reorientagdo das
operagbes mentais. Posterior a estes quatro processos basicos existe 0s tragos da
personalidade, historia de vida, o conceito de si proprio, papel que desempenha e entre
outros que influenciam sempre os comportamentos de cada um e a forma como pensa e

como atua (Rodrigues & Gonzaga, 2018).

Através de inquéritos realizados a empregadores com o intuito de entender quais as
caracteristicas que estes procuravam estes nos trabalhadores, Goleman constatou que as
competéncias técnicas especificas de cada profissdo se revelavam menos importantes do
que a capacidade que cada um teria de aprender atraves de cursos/formacgdes ministrados
pelo empregador. Em seguida, na lista de preferéncias era dado destagque a capacidade de
ouvir e comunicacdo oral; capacidade de adaptacdo e respostas criativas a reveses e
obstaculos; autodominio, confianga, motivacao para trabalhar orientado para objetivos,
vontade de progredir na carreira; eficiéncia em grupo, nas relacdes interpessoais e na
organizacdo, capacidade de cooperar e de trabalhar em equipa, talento negocial em

desacordos; vontade de contribuir, potencial de lideranca (Goleman D. , 2012).

E possivel concluir, que muitas vezes o que descrevemos como um potencial
extraordinario com base num curriculo ou no conhecimento incrivel que alguém adquiriu
num curso ndo nos remete, atualmente, para uma pessoa capaz de integrar uma
organizacdo e ter bons objetivos naquilo que é o trabalho em equipa, as relacGes
interpessoais e 0 sucesso mas alguém ainda limitado a nivel do curriculo e nas notas que
obteve na sua formagdo com interesse em aprender, social, empético e predisposto a unir-

se aos colegas para um maior sucesso organizacional acaba por despertar maior interesse
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para um empregador, ou seja, S80 necessarias capacidades do foro pessoal que
complementem um quociente de inteligéncia (Ql) elevado.

A inteligéncia emocional deriva de quatro elementos basicos que constituem o seu ADN,
ou seja, aptiddes que em conjunto originam a inteligéncia emocional. Estes elementos séo
a capacidade de percecionar, avaliar e expressar emogdes; capacidade de gerar
sentimentos, quando facilitem a compreenséo de si proprio ou de outra pessoa; capacidade
de compreender emocdes e 0 conhecimento que delas deriva; capacidade de regular
emocOes para promover o crescimento educacional e intelectual (Rocha, Rohrich, &
Miguel, 2014).

Alguns autores acharam essencial definir quatro competéncias emocionais vistas como
imprescindiveis que um gestor com inteligéncia emocional deve possuir, que passam por
identificar a emocao, compreender a emocao, gerir a emocao e usar a emocao (Rocha,
Rohrich, & Miguel, 2014).

A competéncia emocional € imprescindivel no cargo de lideranca, papel que consiste em
levar compreensivelmente os outros a desempenhar um trabalho com maior eficiéncia. A
falta de inteligéncia dos lideres nas relacdes pessoais diminui o desempenho de todos, faz
perder tempo, cria atritos, corroi a motivacdo e o empenho, cria rivalidades e apatia
(Goleman D. , 2012).

Um gestor deve ter a capacidade de reter os melhores talentos de uma empresa e isso é
que pode definir um dirigente com competéncias emocionais. Alguém que lidera deve ser
alguém que em momentos mais tensos dos seus trabalhadores Ihes da a confianca

necessaria para continuar e saberem lidar com situacées emocionais.

Existe uma perspetiva tradicional de andlise estratégica que considera 0s recursos da
organizacdo (todos os ativos, capacidades, processos organizacionais, atributos e
informacao controlada pela propria organizacdo) como forgas que uma organizacédo pode
utilizar no sentido de implementar as suas estratégias permitindo, assim, uma melhor

eficiéncia e eficacia (Rodrigues & Gonzaga, 2018).

No que diz respeito a demonstracdo do impacto das politicas de recursos humanos tém
no desempenho organizacional acredita-se, em diversos estudos realizados, que é dada
menos relevancia ao desempenho e a recompensa pecuniaria do que a forma como o0s

trabalhadores sdo tratados na organizagdo. Outros estudos fundamentam que o sucesso
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depende da sua capacidade em identificarem e libertarem o potencial dos individuos que
as compde (Rodrigues & Gonzaga, 2018).

Considera-se que os colaboradores representam uma das componentes mais importantes
de uma organizacdo e que influenciam o sucesso operacional das organizagbes onde

realizam a sua atividade.

Com a globalizagdo, a inteligéncia emocional é ainda mais relevante quando se trata de
trabalno em equipa pois as equipas sdo cada vez mais interculturais e globais,
aumentando, a complexidade da interacdo das emocdes e como estas sdo expressas (Page,
2020).

A expressdao dos sentimentos tem uma forte relagdo na qualidade das transacoes
estabelecidas, na atratividade do clima interpessoal e na experiéncia de emocoes
(Rodrigues & Gonzaga, 2018).

A inteligéncia emocional € o uso inteligente das proprias emogdes, ou seja, usar as
emocOes para auxiliar a direcdo do nosso comportamento e a pensar de forma a melhorar
a eficécia e eficiéncia. No local de trabalho € muito importante a aplicacdo da inteligéncia
emocional, por exemplo, na resolucdo de um problema complicado com um outro
colaborador, no fecho de um negdcio com um cliente dificil e em inGmeros desafios que

vao afetando o proprio sucesso (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Considerou-se que a inteligéncia emocional se divide em duas competéncias, as
competéncias pessoais e competéncias de gestdo. Competéncias pessoais sdo atributos
gue uma pessoa exibe ao gerir-se a si propria na conducdo de negdcios e, sobretudo, no
controlo das suas acdes. Esta competéncia estabelece o suporte para a interacdo com o
outro quer no ambiente de trabalho quer no ambiente social. As competéncias de gestdo
sdo atributos que uma pessoa manifesta ao lidar com relacionamentos. As aptiddes
pessoais utilizadas para o alcance de uma lideranca eficaz, incluem a comunicacdo, a
gestdo de conflitos, a negociacdo e o desenvolvimento da equipa (Rocha, Rohrich, &
Miguel, 2014).

Gerir as proprias emocdes é assim, determinante; é importante encontrarmos 0 nOSso
proprio método para lidar e resolver os problemas no sentido de ser possivel estabelecer
0 melhor caminho para resolver uma determinada situagdo. Especificamente, gerir as

préprias emocoes significa conseguir compreendé-las e usa-las a seu favor, quer dizer,
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colocar emocional e favoravelmente as situagdes em seu beneficio (Rocha, Rohrich, &
Miguel, 2014).

Saber lidar com uma situagdo emocional exige capacidades de resolucdo de problemas,
ou seja, ser capaz de suscitar confianca e de criar lagos, saber ouvir e persuadir. Mais
propriamente sdo necessarias competéncias como a autoconsciéncia, capacidade de

aceitar varias perspetivas e a sua presenca ser respeitada e notada (Goleman D. , 2012).

Qualidades que também foram denominadas no estudo de Goleman sobre gestores e que
marcam a diferenca, passam pela capacidade de expor, falar e de ser ouvido e de se sentir
bem consigo préprio (Goleman D. , 2012)

E importante, também, que as pessoas consigam por si proprias dominar as diferentes
componentes (pensamentos, acdes fisiologicas, comportamentos) que fazem parte do seu
sistema emocional, de forma a obter 0 maximo desempenho. Deve assim, existir um
controlo destas componentes para que estas ndo coloquem em causa 0 desempenho

profissional e, por acréscimo, o desempenho pessoal (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Um individuo com inteligéncia emocional é alguém apto para lidar com estados de
espirito instaveis, mas para que isto seja possivel, tem que compreender esses estados e
apenas dessa forma se gera a aprendizagem e crescimento no dominio da inteligéncia e
da emocéo (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Deve, contudo, ser salientado que a posse de uma elevada inteligéncia emocional nao
garante por si S0 que uma pessoa ira adquirir as competéncias emocionais que importam
para o seu trabalho; apenas significa que tem um excelente potencial para as aprender.
Capacidades de inteligéncia emocional sdo vitais para quem quiser ter éxito na

aprendizagem das competéncias imprescindiveis para o sucesso no trabalho.

Para um desempenho excelente em qualquer tipo de trabalho como em qualquer area, a
competéncia emocional € muito mais imprescindivel do que as aptiddes puramente
cognitivas. Como sugere Goleman (2012), para que se obtenha éxito em posicdes de
lideranca (e ndo sd), a competéncia emocional explica praticamente a totalidade da

vantagem.

Acredita-se que 0s recursos humanos de uma organizacdo sdo a chave do sucesso da
organizacgdo e desta forma fazem parte da gest&o estratégica da organizagdo. Se individuos
estiverem estimulados e enquadrados ao nivel da inteligéncia emocional tém todas as

caracteristicas necessarias para conseguirem levar a organizacdo por um bom caminho.
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As organizacOes devem ter atencdo em determinadas praticas fundamentais na gestéo de
recursos humanos, mais especificamente um equilibrio entre aspetos humanos e
financeiros dos compromissos da empresa; empenho da organizagdo numa estratégica
fundamental; iniciativa para estimular melhoramentos de desempenho; comunicacgéo
aberta e estimulo da confianca entre todos os acionistas; colaboracdo, apoio e partilha de
recursos; inovagdo, aceitacdo de riscos e aprendizagem em conjunto; paixdo pela

competicao e pelo aperfeicoamento permanente (Goleman D. , 2012).

Como ja foi referenciado e como Goleman acredita, a inteligéncia emocional, s6 por si,
nao constitui um forte indicador de desempenho no trabalho, mas é antes o alicerce para
as competéncias que o sdo. Desta forma, o autor evidencia a diferenga entre inteligéncia
emocional e competéncia emocional em que esta se refere as aptidGes pessoais e sociais
que conduzem um desempenho de exceléncia no mundo do trabalho (Rocha, Rohrich, &
Miguel, 2014).

Nas organizacdes deve existir a preocupacéo de desenvolver determinadas competéncias
emocionais nos recursos humanos. A existéncia de um bom equilibrio cognitivo e

emocional gera uma melhor estabilidade e gestdo das outras competéncias.

Existem cinco aptiddes que contribuem de forma significativa para garantir o sucesso da
comunicagcdo com outros: autorrevelacdo, assertividade, escuta ativa, atitude critica e

comunicagdo com a equipa (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Autorrevelacdo é o ato consciente e inconsciente de revelarmos mais de nos proprios aos
outros, podendo ser pensamentos, sentimentos, aspiracfes, objetivos, sucessos e
insucessos, medos e sonhos, gostos, entre muitos outros. A comunicagdo envolve um dar
e receber e muitas vezes a melhor forma de manter estabilidade nas relacdes sociais e em
ambiente de trabalho passam por se conseguir expressar claramente o que se sente e pensa
(Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Deve-se ter especial atencdo no que concerne a autorrevelacdo pois podem estar
associados alguns riscos quando se fornece demasiadas informacGes, ou seja, deve-se
autorrevelar de forma estratégica na medida em que se escolhe cuidadosamente aquilo
que se revela, bem como quando e como o fazemos tendo sempre em consideracao qual
a natureza da relacdo com a pessoa e que informacéo estamos a partilhar podendo assim

maximizar os beneficios e minimizar os riscos (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).
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Assertividade passa pela capacidade de afirmarmos os nossos direitos, opinides, ideias,
crencas e desejos respeitando igualmente o dos outros, trabalhando assim para beneficio
matuo. A assertividade é a forma inteligente de satisfazer as suas proprias necessidades
pois é tido em conta todos 0s pensamentos, ideias e sentimentos Este conceito é contrario
ao da agressividade que ignora as necessidades da outra pessoa e ignora as suas proprias
necessidades (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

A escuta ativa € outra das aptiddes necessarias, mesmo que ouvir seja um sentido fisico
com que uma pessoa nasce, escutar é uma aptiddo que pode ser aprendida. A escuta ativa
traz um elevado grau de autoconsciéncia ao processo de compreender, reconhecer e
responder a outra pessoa. Esta autoconsciéncia advém da compreensdo do modo como
permitimos aos nossos filtros pessoais alterarem a informagdo que deveriamos estar a
receber, o que impede de perceber o substrato emocional das declaracdes de outras
pessoas influenciando, ndo apenas a quantidade, mas também o tipo de informacéo que
ouvimos (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

A critica é muito Util embora seja sempre dificil de ouvir, mas é importante sempre ter a
capacidade de a ouvir como uma forma de evoluir. As organizac6es beneficiam muito
com a critica como também os proprios individuos, mas deve ser tida em conta de que
forma a critica é esbocada e se a mesma sera produtiva. Assim devem ser asseguradas um
conjunto de condicdes: reconhecer que referir uma critica pode ajudar as pessoas;
assegurar que o local e 0 momento sdo os mais adequados; proteger a autoestima da outra
pessoa; destacar a melhoria; mostrar preocupacao; gerir as proprias emocdes (Rocha,
Rohrich, & Miguel, 2014).

Por ultimo, a comunicacdo em equipa € extremamente importante na vida organizacional.
Deve ser usada a inteligéncia emocional em reunies de equipa para encorajar a
autorrevelacdo e a escuta ativa para se obter um clima de resolucdo de problemas e para
se aplicar a assertividade e critica quando se revelar adequado. Uma melhor comunicacéo
na equipa permite ao grupo resolver problemas, gerar e gerir planos produtivos e
compreender melhor o modo de trabalhar mais eficazmente como grupo (Rocha, Rohrich,
& Miguel, 2014).

Na base da Inteligéncia Emocional estd a comunicacdo, uma vez que esta estabelece uma
ligag&o e posteriormente um relacionamento. E de extrema importancia possuir aptidées

de comunicacdo eficazes no local de trabalho; por exemplo, palavras utilizadas
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erradamente, gestos mal calculados ou significados mal interpretados podem levar a
resultados pouco satisfatorios, ou mesmo desastrosos (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Para 0 sucesso dos relacionamentos e interagdes € necessaria a existéncia da inteligéncia
emocional e isto é possivel pelo reconhecimento e resposta as emogdes e sentimentos dos
outros, pela orientacdo das emocdes para solucionar situacfes e, também, a utilizacdo

dessas emogdes na ajuda de si proprios e de outros (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Um outro aspeto da inteligéncia emocional muito importante para o sucesso é a
capacidade de gerir sentimentos e de lidar com o stresse, ou seja, a inteligéncia emocional
tem muito a ver, ndo s6 com o quanto e como exprimir determinada emocéao, mas também

ter a capacidade de a controlar.

11.6- Lideranga Organizacional

“Os grandes lideres emocionam-nos. Ascendem as nossas paixdes e inspiram o melhor
que hd em néds. Quando procuramos explicar por que somos téo eficazes, falamos de
estratégia, de visdo ou de ideias poderosas. Mas a realizada é muito mais basica: a Grande

Lideranca baseia-se nas emogdes.” (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

O sucesso de uma organizacdo depende, sobretudo, da forma como os lideres atuam, seja
a criar estratégias ou a mobilizar equipas para a acdo. Se os lideres ndo conseguirem atuar
corretamente na tarefa fundamental de encaminhar as emocgdes, nada funcionard bem
(Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A lideranca € vista como uma componente essencial no desenvolvimento e no sucesso
dos grupos de trabalho. E dada muito relevancia a uma boa estratégia cujo processo de
lideranca se traduza em bons resultados, ou seja, é considerado gque alcancar objetivos
cada vez mais ambiciosos é possivel através de uma lideranca eficaz (Rocha, Rohrich, &
Miguel, 2014).

O impacto emocional do que o lider diz ou faz € extremamente importante para as
organizacdes e é possivel distinguir os melhores lideres dos restantes através da
compreensdo que este da ao poderoso papel das emocdes no local de trabalho ndo se
baseando apenas a coisas tangiveis (lucros, capacidade para reter pessoas mais talentosas,
etc.) mas também, aspetos intangiveis (&nimo, motivacdo e o empenho) (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).
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Ao longo da histéria, por todo o mundo, verificou-se que os lideres de grupos humanos
sempre foram pessoas em se procurava seguranca e clareza em situagdes de incerteza ou
ameaca funcionando como guias emocionais dos grupos, ou seja, o0s lideres
desempenharam sempre um papel emocional primordial (Goleman, Boyatzis, & McKee,
2002).

Entende-se, assim, que em todos os grupos humanos os lideres tém o poder de encaminhar
as emocgOes de todos, ou seja, se as emocdes das pessoas forem empurradas para o
entusiasmo o0 desempenho das mesmas pode ser mais positivo, caso as emogoes das
pessoas sejam encaminhadas para o rancor e ansiedade acabam por ficar desorientadas e
paralisadas (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

E procurado pelos grupos, no lider, a empatia e uma relagdo de apoio emocional
mostrando assim outro aspeto muito relevante da lideranca primal, o objetivo de um lider
deve ser muito mais do que meramente assegurar que as tarefas sejam bem executadas.
Quando os lideres encaminham as emocdes de forma positiva conseguem o melhor das
pessoas, designa-se a este efeito ressonancia. Quando as emocdes séo encaminhadas de
forma negativa a este efeito é designado de dissonancia (Goleman, Boyatzis, & McKee,
2002).

Para que a lideranca primal traga a uma organizacao efeitos vantajosos, esta deve ser
baseada na inteligéncia emocional dos lideres e a forma como estes gerem as suas
emocoes e as relagdes com os outros (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

Dizendo de forma mais simples, como os lideres sdo capazes de gerir 0s sentimentos e 0s
conduzam para que 0S grupos atinjam 0s seus objetivos depende da inteligéncia
emocional. A ressonancia (vem da palavra ressoar que significa fazer eco ou, seja,
reforcar ou prolongar um som através da reflexdo) € um dom natural dos lideres
emocionalmente inteligentes. Mesmo que algo deixe o grupo zangado ou triste um lider
emocionalmente inteligente deteta essas emocdes e utiliza a empatia para que o grupo se
sinta compreendido e apreciado (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

Desta forma, quando se trata de um lider inteligente emocionalmente as pessoas sentem-
se apoiadas e em contrapartida apoiam existindo assim uma partilha de ideias, aprendem
umas com as outras, tomam decisdes em clima de colaboracéo fazendo as coisas avangar
positivamente e de forma muito mais completa. Assim, as pessoas tornam-se mais
motivadas naquele que é o seu trabalho querendo dar sempre o seu melhor em equipa,

pois tudo isto proporciona um sentimento de entusiasmo e éxito que muitas vezes apenas
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uma pessoa sozinha nédo teria capacidade de realizar (Goleman, Boyatzis, & McKee,
2002).

Quando um lider ndo tem ressonancia, as pessoas apenas executam as suas funcdes
fazendo apenas o habitual ou o mais essencial ndo colocando o melhor delas nessas
funces. Um lider que ndo coloque uma dose elevada de sentimentos na sua atuacao,
poderé ser capaz de dirigir, mas ndo seré capaz de liderar (Goleman, Boyatzis, & McKee,
2002).

Para se entender de que forma é que a Inteligéncia Emocional torna lideres capazes de
cumprir fungdes como: gerar entusiasmo, otimismo e paixdo pelo trabalho a realizar e,
também, cultivar um ambiente de cooperacdo e confianca, existem quatro dominios
designados: autoconsciéncia, autodominio ou autogestao, consciéncia social e gestao das
relages (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A autoconsciéncia € muitas vezes ignorada no mundo empresarial, mas segundo
Goleman, Boyatzis & McKee (2002) é a base de tudo, ou seja, se ndo tivermos
consciéncia das nossas emogdes ndo seremos capazes de as gerir e ndo seremos capazes
de assimilar e compreender as emocdes dos outros.

Lideres auto conscientes percebem como 0s sentimentos influenciam o seu préprio
comportamento e desempenho profissional. Nunca devem acumular sentimentos de
irritacao até chegar a um momento de ‘explodir’ gerando assim ainda mais sentimentos
negativos e descontrolo, mas sim devem detetar o aumento da tenséo, percebendo qual a
causa e intervir de modo construtivo (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A autoconsciéncia também é importante no que diz respeito ao sentimento de empatia,
Ou seja, na competéncia para perceber 0 que 0s outros estdo a sentir (se um lider nédo
compreender 0s seus proprios sentimentos, a partida ndo tera capacidade de se sintonizar
com os sentimentos dos outros) (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A consciéncia social é a base, se um lider for empético e estiver sempre sintonizado com
0s sentimentos dos outros, este pode dizer e fazer o mais apropriado em determinada
situacdo e, também, a consciéncia social permite que o lider tenha a capacidade para
partilhar valores e prioridades que determinem as acdes que o grupo deve ter (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).

Da autoconsciéncia deriva o autodominio ou autogestdo tratando-se do segundo dominio,
ou seja, se ndo conhecermos 0s N0SS0S sentimentos nunca 0s conseguiremos gerir. Lideres
que se deixem influenciar por emocGes perturbadoras ndo tém a capacidade para orientar

grupos humanos para atitudes positivas. Os lideres que mesmo sob pressdo, conseguem
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manter o otimismo irradiam nos outros sentimentos positivos. Também ¢é significativo o
autodominio das emocdes no que diz respeito a concorréncia, pois na atualidade verifica-
se no mundo empresarial diversas mudancas a toda a hora e um lider com autodominio e
controlo consegue adaptar-se a si e & propria organizacao a essas mudancgas (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).

No que concerne a Consciéncia Social esta remete-nos também para a empatia e como
esta € um ingrediente fundamental na liderangca emocionalmente inteligente, mas também
se refere a um outro ingrediente fundamental que é a capacidade dos lideres para
exprimirem mensagens de forma a obter a adesdo das outras pessoas. Estes lideres devem
transmitir emocdes positivas de forma a conquistar as pessoas com visdes causadoras de
otimismo, compaixd ou um sentimento de relacdo (Goleman, Boyatzis, & McKee,
2002).

Quando um lider tem a capacidade de sintonia este consegue perceber quais séo os valores
e as prioridades que sdo partilhadas pelo grupo e o que podera motiva-los, ou seja, um
lider em sintonia com o seu grupo consegue afinar adequadamente as mensagens de forma
a manter a sincronia entre todos. Contrariamente, quando um lider tenha falta de empatia
este esta desligado do seu grupo sem o préprio ter a percecao disso e acaba por falar e
agir de forma a criar reacGes negativas (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

N&o é possivel, também, um lider estar constantemente a querer ter sempre a mesma
opinido que 0 seu grupo sO para criar empatia ou manter o seu lugar; deve sim ter em
consideracdo 0s sentimentos de cada pessoa que faca parte da organizacdo e tomar
decisdes inteligentes que direcionem esses sentimentos para a reacdo que for necessario
adotar (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

“A empatia apoia-se na autogestdo das emogdes, mas isso significa expressar as emogdes
de forma adequada, em vez de as abafar. (...). Embora rea¢des contidas ndo signifiquem
necessariamente falta de emocdes, os lideres que reprimem a expressao de sentimentos

podem parecer emocionalmente distantes aos olhos das outras pessoas.” (Goleman,

Boyatzis, & McKee, 2002).

O Gltimo dominio identificado é a gestdo das relacdes que é onde se encontra 0s
instrumentos mais visiveis da lideranca: capacidade de persuasdo, gestdo de conflitos e

colaboracéo. Para uma gestdo das relagdes positiva € necessario que o lider lide bem com
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as emogdes dos outros, mas para que isto seja possivel este necessita também de ter
consciéncia das suas proprias emoc¢des (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A arte de gerir relacfes comega, sobretudo, com a autenticidade, ou seja, agir de acordo
com os seus valores e sentimentos e desta forma os lideres estardo apoiados em emocdes
positivas captando as emocdes do grupo (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

N&o é uma tarefa facil gerir relacdes e o objetivo fundamental numa organizagdo passa
por orientar pessoas para 0 caminho correto e quando isto se verifica um lider consegue
inspirar o seu grupo e guia-los para bens comuns proporcionando metas mais vastas do
que as tarefas do dia a dia (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A inteligéncia emocional de um grupo tem igual importancia e exige as mesmas
competéncias que sao expressas por uma pessoa emocionalmente inteligente, ou seja, a
autoconsciéncia a autogestdo, consciéncia social e gestdo das relagdes (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).

A autoconsciéncia dos grupos expressa-se pela atencdo que € prestada aos sentimentos
partilhados e as emocOes das pessoas que constituem o grupo. Assim, pode dizer-se que
as pessoas tém empatia umas com as outras havendo compreensdo muatua (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).

Os membros de um grupo sédo influenciados pelos sentimentos e emog6es dos outros quer
para 0 bem quer para o mal e neste caso se uma pessoa nao detetar sentimentos feridos de
um colega pode também desencadear sentimentos negativos (Goleman, Boyatzis, &
McKee, 2002). Por exemplo, numa tomada de decisdo, existindo autoconsciéncia no
grupo este tem a capacidade de tomar decisdes tomando em consideracao a opinido de
todos os membros e tem a consciéncia necessaria para entender quando um dos membros
necessita de apoio em determinada decisdo ou até tarefa podendo assim dar 0 merecido
apoio (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002)

Muitas vezes acaba por ndo ser o grupo completo emocionalmente inteligente, pode até
apenas ser um dos membros do grupo que sem ser o lider tem competéncias ajustadas a
inteligéncia emocional e quando necessario acaba por chamar a razdo todos os outros
membros em determinada situacdo conduzindo o grupo para a autoconsciéncia (Goleman,
Boyatzis, & McKee, 2002).

Segundo Goleman, Boyatzis e McKee (2002) a autogestdo do grupo é responsabilidade
de todos e passa também por um lider emocionalmente inteligente pois através disto uma

equipa pode aprender a gerir-se a si propria.
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Um lider capaz de continuamente transmitir regras positivas, interacdo entre todas as
partes e ser explicito (clareza) em todos os aspetos acaba por o grupo ter constantemente
isso delineado nas suas funcGes e se sentir motivado permitindo que quando o lider ndo
estiver presente eles atuem de igual forma (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).
Também muito importante numa equipa emocionalmente inteligente é a existéncia de
empatia de forma individual pois é a base de todas as capacidades de relacionamento. Isto
permite a percecdo das necessidades reais do sistema no seu conjunto e procurar satisfazé-
las de forma que todos obtenham mais sucesso e se sintam mais satisfeitos com 0s seus
resultados. Quando se verifica empatia entre todos, ou quase todos, 0s membros de um
grupo isto gera um ambiente emocional positivo em global numa organizagdo criando,
também, emocdes positivas em toda a equipa (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).
Existem empresas cujos métodos aplicados ndo vao ao encontro do que anteriormente foi
descrito e desta forma organizaces com grande potencial de sucesso acabam por ndo
obter resultados naquela que é a sua misséo e 0s seus objetivos. Assim, a maioria das
vezes 0 essencial é apostar em novos lideres com visdes distintas e que atuem de diferente
forma do que os anteriores.

Desta forma, quando existe momentos de mudanca numa organizacao os lideres devem
detetar qual o problema central e criar solu¢bes capazes de motivar os colaboradores a
continuar e trabalharem para que uma organizacdo renasca. Na maioria das vezes é
necessario perceber a visdo ideal para aquela organizacéo e fazer com que a organizacéo
e todos os que dela fazem parte se sintonizem emocionalmente com essa missao,
conseguindo assim obter os resultados desejados (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).
Diga-se que numa organizacgdo a inteligéncia emocional € mais complexa e objetiva e
passa por estimular a lideranca emocionalmente inteligente em toda a organizacéo
criando de forma sistematica normas/regras, uma cultura que apoie a verdade, a
transparéncia, a integridade, a empatia e as relacbes saudaveis. Isto parte,
maioritariamente, de lideres que procuram reconhecer a verdade, estar atentos a conhecer
a realidade emocional da empresa e que arrastam 0s outros para visoes interessantes sobre
o futuro (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

Assim, quando uma organizacdo desenvolve o tipo de lideranca emocionalmente
inteligente e quando os lideres encaram a realidade e a trabalham, esta tem condi¢des para
se transformar e obter maior sucesso (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

A lideranga relaciona-se, sobretudo com um processo cuja esséncia é a capacidade de

influenciar os seus trabalhadores, mas como se entende este processo ndo é assim tao



46

linear pois os lideres e os liderados influenciam-se mutuamente (por diversas razdes) que
muitas vezes uma estratégia ndo consegue simplificar (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).
Nas organizacbes a formacdo de chefias é uma necessidade fundamental e um
instrumento muito importante para a preparagdo do trabalhador mais especificamente
para 0 exercicio das suas funcGes, para 0 aumento de conhecimentos, para adquirir e
desenvolver competéncias e também, muito importante, para modificar atitudes e
comportamentos (Rocha, Rohrich, & Miguel, 2014).

Um lider deve ser capaz de gerir os seus trabalhadores e fazer com que mantenham uma
relacdo laboral de confianga para que exista sucesso de ambas as partes. O lider deve ser
alguém que se conhece bem para entender as suas fragilidades e atributos e como isso ode
influenciar o seu cargo. O lider deve ser alguém capaz de compreender e “usar a favor”
as fragilidades e atributos dos seus trabalhadores e sO é possivel se um lider tiver a
capacidade de se ajustar a todos os seus trabalhadores de forma que todos obtenham
sucesso.

Podemos assim referir, que grandes lideres mexem com as emocdes inflamando a paixéao
e inspirando o que ha de melhor nos seus recursos humanos (Goleman, Boyatzis, &
McKee, 2002).

Quando se tenta explicar o motivo de eles serem téo eficientes, fala-se em palavras-chave
como estratégia, visdo ou ideias poderosas, mas na verdade a realidade é que grandes

lideres lidam com emocdes (Goleman, Boyatzis, & McKee, 2002).

I1.7- Cultura Organizacional

Na atualidade ainda se verifica que, muitas vezes, as organizacdes sociais trabalham
mediante 0 modo como as pessoas que dela fazem parte pensam e interagem; acresce
ainda que quando se pensa em aplicar mudancas dentro de uma organizacao isso requer
a criacdo de condicbes que viabilizem a incorporacdo de novos valores, modelos e

padrdes de interacdo na cultura organizacional (Vieira, 2004).

A cultura organizacional pode ser mantida ou modificada nas pessoas e apenas através
delas, mas acaba por ter associada problematicas como conseguir mudar a mentalidade
dos membros da organizacdo e por onde e com quem comecar esta mudanca (Vieira,
2004).
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Na mudanca de uma cultura organizacional devera primeiramente comecar pela alteracéo
de atitudes, estratégias e relacionamentos. Quando se d& inicio a uma alteracdo deste tipo
deve-se ter em conta que j& existe procedimentos presentes numa organizagdo que sdo
tidos como corretos e é neste ponto que deve entrar a comunicacdo e como utiliza-la para
modificar ideais e mentalidades. SO atraves desta ferramenta imprescindivel é que é
possivel dar inicio a uma mudanca na cultura organizacional (Vieira, 2004).

Hé& poucos anos atras ainda ndo se ouvia falar de comunicacdo na empresa, sobretudo em
funcdes como a de gestdo e de marketing. Atualmente, em varias organizacdes a
comunicac¢do organizacional € vista como sendo uma estratégia que ocupa um dos lugares
mais importantes. A comunicacdo tem um papel de extrema importancia dentro de uma
organizagdo, caso numa organizacdo exista problemas neste sentido gera resultados

negativos em muitos aspetos organizacionais (Vieira, 2004).

Questdes como: como se deve parecer um ambiente de trabalho saudavel e funcional? O
que precisam as pessoas para se sentirem seguras e respeitadas no seu local de trabalho,
fazendo-as sentir motivadas e fazendo-as trabalhar em equipa? Como as emocdes
contribuem para a inteligéncia e de que forma € possivel criar um local onde exista
empatia? E muito importante como os locais de trabalho conseguem suportar estes

aspetos cruciais todos quando muitos so atrapalham ou até os apagam? (McLaren, 2021).

Estas questdes sao realmente importantes para qualquer pessoa. Se se trabalha a partir de
casa vivesse quase do trabalho, se se trabalha a tempo inteiro, é passado mais tempo a
trabalhar do que a fazer alguma coisa de outra area da vida, exceto dormir (McLaren,
2021).

Muitas vezes é passado mais tempo a trabalhar do que se passa tempo com a familia ou
com o/a companheiro/a. As relagdes sociais no trabalho ou 0 ambiente de trabalho sdo os
gue consomem a maior parte do tempo, energia, vida de algumas pessoas, mas as
organizagdes muitas vezes ndo entendem este ponto e acabam por ndo manter o ambiente

social e emocional saudavel (McLaren, 2021).

Ha estudos que nos indicam que muitos trabalhadores reportam vivéncias no trabalho
negativas e stressantes e que se traduzem em varios aspetos negativos na sua prépria vida
pessoal preferindo até, muitas vezes, trabalharem sozinhos acabando por se tornarem
pessoas mais isoladas essencialmente porque o ambiente social e emocional do seu

trabalho ndo é saudavel e motivador (McLaren, 2021).
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11.8 — Comunicagdo Organizacional

Comunicacdo é sobretudo o didlogo, compartilhamento e contradicdo. Quando uma
organizagdo pretende abrir processos de comunicagdo tém obrigatoriamente que estar
dispostos a ouvir e isto significa que poderdo ouvir elogios, criticas, controvérsias ou
debates (Titoce, 2012).

Nos dias atuais a comunicacdo assume uma importancia estratégica cada mais elevada
para 0 sucesso de uma organizagao, ou seja, uma comunicacgao interna que seja realmente

eficaz é imprescindivel para um bom funcionamento organizacional (Titoce, 2012).

A comunicacdo estratégica é parte do universo de comunicacdes de uma organizagdo e
aproxima-se muito daquilo que se designou chamar de comunicacgéo holistica ou integral,
que significa ser uma forma de unificar as diferentes agdes de comunicacgao no sentido de
alcancar metas estratégicas de uma organizacdo. A diferenca entre a comunicacao
holistica ou integral e a comunicacéo estratégica esta no conceito diferente que cada uma
apresenta, sendo que a comunicacao holistica ou integral baseia-se na incluséo de todas
as agOes possiveis (incluindo comunicacdo interna e externa) para alcancar as metes
desejadas da organizacdo e a comunicagdo estratégica detém-se, sobretudo, nas metas a
alcancar e nas decisfes a adotar para o efeito do que numa perspetiva das acdes a adotar
(Carrillo, 2014).

Recapitulando, a comunicacdo estabelece uma ligacdo e esta cria um relacionamento.
Possuiu aptidées de comunicacdo altamente eficazes, em ambiente de trabalho, é
imprescindivel, pois como ja se referiu, palavras erradas, gestos mal calculados ou
significados mal interpretados podem conduzir a resultados insatisfatérios (Rocha,
Rohrich, & Miguel, 2014).

A comunicacdo organizacional trata sobretudo de relaces humanas e é uma forma de
estratégia organizacional. Esta visa atender valores sociais, pois na sociedade comecam a
surgir novas mudancas e novas necessidades junto das pessoas e no seu contexto social
surgindo assim novos valores que comecaram a ser tidos em conta (0 meio ambiente,
sustentabilidade, responsabilidade social e entre outros). Assim, as organizacoes
necessitam de preocupar-se com 0 seu processo de comunicacdo de modo a adotarem
praticas ligadas primeiramente ao publico interno para que posteriormente o publico
externo as reconhega (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013): “A comunicagédo

institucional é considerada como um processo dindmico pela forma como as organiza¢ées
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se relacionam com o meio ambiente e como as varias componentes da organiza¢do no

geral se conectam entre si” (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).

Ao longo dos anos a comunicagdo organizacional foi ganhando importancia estratégica e
torna-se, assim, responsavel pela imagem da organizacdo com o objetivo de adquirir o

reconhecimento por parte da sociedade (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).

A comunicacéo interna numa organizacdo é um instrumento vital para uma melhor gestdo
e para ir ao encontro dos interesses da prépria organizacgdo e dos seus colaboradores por
meio da participacdo e do didlogo. As organizacBes devem entender a importancia do
processo de comunicacdo de forma que seja atingido o objetivo que se pretende. Esta
comunicagdo interna que deve existir em contexto organizacional deve beneficiar tanto a

organizagdo como os colaboradores (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).

A estrutura da comunicacdo infere que a organizacgéo do trabalho favoreca o trabalho em
equipa, o empenho e o desenvolvimento de todas as pessoas, a defini¢cdo de orientacbes

claras e um estilo de gestdo participativa (Titoce, 2012)

Sabemos que a esséncia do ser humano é comunicar e receber comunicagéo, ou seja, a
comunicacdo € algo natural do ser humano que nos torna seres sociais ligados por redes
de comunicacdo complexas, mas isso significa também que o processo de comunicagédo
ndo serve apenas como troca de informacGes, mas pode ser visto como um meio de poder

capaz de gerar reacdes e atitudes (Titoce, 2012).

Atualmente, a comunicacdo organizacional passa, sobretudo, pelas relacbes humanas
onde, também, ocupa espaco de funcdo estratégica. As organizacBes precisam de se
preocupar com a comunicacdo com todas as partes interessadas, através da adogdo de
praticas que devem ser primeiro interiorizadas a nivel interno para que possa ser

reconhecido pelas outras partes (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).

Como ja referido, a comunicacdo organizacional é vista como uma ferramenta estratégica
no contexto organizacional, que ultrapassa a perspetiva interna de dinamizacao de fluxos

das informac6es (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).

Cada vez mais as organizacGes necessitam de um planeamento organizacional eficaz na
area da comunicacdo, dando especial atencdo as causas sociais, preservar 0 meio
ambiente, a qualidade dos seus produtos entre muitas outras, pois o cliente cada vez mais
toma em consideragdo as organizagOes que se preocupam com esses fatores (Michel,
Porciuncula, & Michel, 2013).
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Percecionar a importancia da Comunicagdo Interna em todos os niveis hierarquicos como
instrumento da administracdo estratégica tornou-se uma exigéncia para atingir a eficacia
organizacional. Acredita-se que a comunica¢do interna € um instrumento para melhoria
da gestdo administrativa e para a crescente alianca daquilo que s&o 0s interesses
organizacionais e dos colaboradores através da participacdo e do didlogo em todos os
niveis (Michel, Porciuncula, & Michel, 2013).
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CAPITULO 11l - DESENHO METODOLOGICO E ANALISE DE
DADOS

I11.1 — Metodologia e métodos
Meétodos Utilizados

A atividade cientifica tem como finalidade a obtencdo do que é veridico, por meio da
comprovacdo de hipdteses ou objetivos que sdo pontes entre a observacdo da realidade e
a teoria cientifica que explica a realidade. Desta forma, existe necessidade de um método
de trabalho para que a pesquisa seja realizada e podemos definir método como o conjunto
de atividades sistematicas e racionais que, com maior seguranca e economia, permite

alcangar o objetivo- conhecimentos béasicos e verdadeiros (Rauen, 2018).

No pensamento de Popper, a ciéncia é vista como primeiramente o lancamento de
hipoteses que futuramente devem ser submetidas a técnicas de experimentagdo exaustivas
(Rauen, 2018).

Existem trés termos que surgem para designar os diversos meios que auxiliam e/ou
orientam o investigador na sua busca do conhecimento que séo a Metodologia, 0 Método
e as Técnicas (Coutinho, 2014).

Os métodos de investigacdo sdo o caminho para chegar ao conhecimento cientifico, ou
seja, sdo o conjunto de procedimentos que servem de instrumentos para alcancar os fins

da investigacdo (Coutinho, 2014).

As técnicas, sdo procedimentos de atuacgdo especificos e particulares, meios auxiliares do
método, pois dentro do mesmo método podem ser utilizadas variadas técnicas. Afirma-se

que 0 método é o caminho e as técnicas a forma como percorré-lo (Coutinho, 2014).

Por fim, a metodologia apresenta a funcdo de zelar pelos métodos assinalando os seus
limites e alcance, esclarecer e valorizar os seus principios, procedimentos e estratégias
mais adequadas para a investigacdo. Entende-se, entdo, que a metodologia tem sempre
um sentido mais amplo que o “método”, pois questiona 0 que esta por trds, os
fundamentos dos métodos, as filosofias que lhes estdo subjacentes e que, como ja vimos

anteriormente influenciam as decisdes que o investigador toma (Coutinho, 2014).

A metodologia atenta as técnicas e principios designados por métodos. Os métodos, sdo

técnicas demasiado gerais para serem vistas como comuns a ciéncias distintas ou a uma
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parte delas. A metodologia procura a descricdo e anélise dos métodos, alertar para 0s seus
limites e recursos, clarificar 0s seus pressupostos e consequéncias, narrar as suas
potencialidades nas zonas mais escuras do conhecimento. O grande objetivo da
metodologia passa por auxiliar na compreenséo, no sentido mais amplo do termo, n&o 0s

resultados do método cientifico, mas o préprio processo em si (Coutinho, 2014).

A maioria dos estudos realizados coincide em duas grandes variacdes metodoldgicas dos
paradigmas de investigacdo que podem ser perspetiva quantitativa ou perspetiva
qualitativa. Ainda, na ideia de varios autores existe uma terceira perspetiva denominada
de perspetiva orientada para a pratica (mais aplicada em investigacdes ligadas as Ciéncias
da Educacéo, Psicologia e Sociologia (Coutinho, 2014).

No presente estudo ird relevar-se a perspetiva qualitativa, que embora ndo esteja
totalmente esclarecida quanto a sua definicdo em muitos manuais defende-se que é aquela
perspetiva contraria a quantitativa e que descreve os fendmenos por palavras em vez de

nameros ou medidas (Wiersma, 1995).

No que diz respeito ao nivel conceptual, na perspetiva qualitativa, o objeto de estudo na
investigacdo ndo sdo os comportamentos, mas sim as intencdes e situacdes, trata-se de
investigar ideias, descobrir significados nas ac¢des individuais e nas interagcdes sociais a

partir da perspetiva dos atores intervenientes no processo (Coutinho, 2014).

Pretende-se perceber dois lados distintos dentro de uma organizacao, os lideres que tém
como funcdo numa organizacdo chefiar um conjunto de pessoas que se regem pelas
regras/principios que este anuncia e os trabalhadores/colaboradores que sdo as pessoas
que séo lideradas. Ambos os lados séo de grande interesse no estudo da gestdo emocional
pois todos terdo as suas proprias diferencas e essas acabam por gerar pensamentos

distintos.

Numa investigacdo qualitativa ndo é aceitavel a padronizacdo dos comportamentos, mas

sim a riqueza da diversidade individual (Coutinho, 2014).

Como acima referido, o importante ndo é perceber se todos detém os mesmos
pensamentos e comportamentos (até porque isso ndo passaria de um exercicio
especulativo), mas entender as diferencas e de que forma essas ajudam igualmente uma

organizagao a obter sucesso.



53

111.2 — Delimitacédo do universo e amostras

Permitimo-nos destacar, para o intuito deste trabalho os seguintes termos, comecando
com universo/populagdo que é definido como: «Um conjunto de elementos que possuem
determinadas caracteristicas. Comumente fala-se de populacdo como referéncia ao total
de habitantes de terminado lugar” (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

A amostra é definida como: «Subconjunto do universo ou da populacao, por meio do qual
se estabelecem ou se estimam as caracteristicas desse universo ou populagéo». (Gil,

Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

Para que uma amostra seja significativa e demonstrativa devem ser fidedignas as
caracteristicas do universo, sendo sempre importante a existéncia de um numero

suficiente de casos (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

Pretende-se que o estudo seja realizado nas Organizacdes de Economia Social do
concelho de Esposende e do concelho de Lamego. Desta forma, o universo para o presente

estudo serd a totalidade das organizagdes Sociais de ambos os concelhos.

O objetivo sera aplicar um questionario em cada organizacao tanto a um elemento da

direcdo como a um elemento dos recursos humanos e serao estes a nossa amostra.

A finalidade da aplicacdo destes questionarios nesta amostra passa por percecionar quais
0s conhecimentos acerca da importancia da gestdo emocional e como esta pode ser um
elemento fundamental na gestéo estratégica da propria organizacéo aplicando a um gestor
dos recursos humanos ou alguém que tenha designada essa funcdo e o questionario a um
dos recursos humanos no sentido de perceber se estes se sentem motivados e parte
integrante na sua organizacao; também verificar se na opinido destes aquela que é a forma
adotada pela sua organizacdo vai ao encontro das suas necessidades ou se caso tivesse 0

poder de modificar o faria.

111.3 — Técnicas de recolha de dados e de apresentacdo dos mesmos

A recolha de dados consiste no recolher ou reunir, de forma concreta, as informagoes

determinadas junto da amostra apresentada (Quivy, 1998).
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Existem varios tipos de técnicas de recolha de dados, mas nem todas se adequam a todo
0 tipo de estudos e desta forma, é importante perceber qual o que apés a sua aplicacao
nos ira oferecer respostas mais especificas e veridicas (Quivy, 1998).

A técnica de recolha de dados que sera aplicada no estudo, designa-se Inquérito por

Questionario que consiste em:

“Colocar a um conjunto de inquiridos, geralmente representativo de uma populagdo, uma
série de perguntas relativas a sua situacdo social, profissional ou familiar, as suas
opiniBes, a sua atitude em relacdo a opcBes ou a questdes humanas e sociais, as suas
expetativas, ao seu nivel de conhecimentos ou de consciéncia de um acontecimento ou de

um problema, ou ainda sobre qualquer outro ponto que interesse os investigadores.”
(Quivy, 1998).

Existem dois tipos de formas de aplicacdo dos questionarios, sendo a forma mais comum
a que se verifica na aplicacdo dos questionarios em que Sao propostos por escrito aos
inquiridos a colaboracao que s@o designados como questionarios autoaplicados. Quando
as questdes sdo formuladas de forma oral pelo pesquisador sdo designados de
questionarios aplicados com entrevista ou formularios (Gil, Métodos e Técnicas de
Pesquisa Social, 2008).

Assim, existe muitas vezes a comparacao entre o0 questionario e a entrevista (muitas
pessoas acabam por confundir 0s processos), pois trata-se muitas vezes da forma como
estes sdo aplicados.

Também, pode existir confuséo pela forma como estes sdo elaborados, ou seja, o facto de
se caracterizarem pela existéncia de perguntas abertas, em que as pessoas que respondem
tém liberdade para realizarem as suas proprias respostas ao contrario do questionario as
perguntas fechadas sdo dadas as respostas e a pessoa que esta a responder apenas escolhe
uma alternativa (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

Num questionario, no que diz respeito a sua elaboracao, as questdes sdo maioritariamente
fechadas (como ja referido anteriormente) por uma razdo plausivel, pois este tipo de
questdes permite uma maior uniformidade as respostas e podem mais facilmente ser
processadas, apesar de se correr sempre o risco de ndo incluirem todas as alternativas
relevantes dado que um dos aspetos mais importantes na realizacdo de um questionario é
realiza-lo de acordo com as caracteristicas das pessoas a quem serdo aplicado (Gil,

Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).
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Apos o referido anteriormente, 0s questionarios tém a necessidade de ser desenvolvidos,
atendendo a varios aspetos importantes pois podem, posteriormente, influenciar no
tratamento dos dados adquiridos. Assim, para que os dados recolhidos sejam altamente
fidedignos, acredita-se e recomenda-se que antecipadamente sejam realizadas entrevistas
individuais ou coletivas antes da construgéo definitiva das alternativas, contribuindo néo
apenas para a definicdo de um namero razoavel de alternativas plausiveis, mas também
muito importante, redigir essas alternativas de forma coerente com os destinatérios (Gil,
Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

Assim, deve existir o designado pré-teste do questionario, ou seja, depois do questionario
estar finalizado este deve passar por uma prova preliminar, com a finalidade de evidenciar
possiveis falhas na redacdo do questionario, como por exemplo: a complexidade das
questdes, imprecisdo na redacdo, desnecessidade das questdes, constrangimentos ao
informante, exaustdo, entre outros (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).
A forma como as questdes sdo formuladas deve ter especial atencdo, pois a resposta
relaciona-se diretamente a forma como foi formulada a pergunta, dando especial
relevancia a caracteristicas como, as perguntas devem ser elaboradas de forma clara,
concreta e precisa; deve-se ter em consideracdo o sistema de referéncia do destinatario, e
também o seu nivel de informacéo; a pergunta apenas deve proporcionar uma unica
interpretacéo; a pergunta ndo deve nunca sugerir respostas; as perguntas devem referir-se
a uma Unica ideia de cada vez (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

De referir que os dois questionarios aplicados neste estudo foram ambos estruturados de
raiz sem base em qualquer outro instrumento ja utilizado.

Foram realizados consoante as necessidades que ia sendo encontrada através da literatura
e que através da experiéncia pessoal de cada inquirido foi possivel entender e até
correlacionar.

Para que fosse compreendido por qualquer pessoa foi elaborado com uma linguagem
adequada e simples e inicialmente existia uma introducdo que explicava para que efeito
servia 0 questionario juntamente com um consentimento informado para que nunca
ninguém se sentisse obrigado a responder.

As questdes em ambos 0s questionarios foram ordenadas por trés partes, como
mencionado anteriormente. Numa primeira parte existe uma introducdo que explica qual
a razdo da elaboragdo do questiondrio e um consentimento informado com todas as
informacdes necessarias que protejam cada pessoa e apenas passam para a fase seguinte

se concordarem com 0 mesmo.
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A segunda parte é sobretudo dedicada com questBes pessoais, como por exemplo, 0 sexo,
idade, habilitacdo literéaria, qual a funcdo que exerce na organizacdo e ha quantos anos
com o intuito de percebermos se existe semelhanca entre todas as organizacfes dos
requisitos que utilizam para recrutar um colaborador e no caso da chefia para entender,
por exemplo, se estamos perante lideres com mais experiéncia e formagdo mais antiga ou
pelo contrario.

Por ultimo, as questdes efetuadas sdo para perceber qual a dindmica da organizacéo e de
que forma s&o vistas, nas duas perspetivas, as emo¢oes em contexto organizacional.
Apos a estruturacdo do inquérito por questionario, este foi para avaliagdo da Comissdo de
Etica para existir comprovacio de que os questionarios realizados tinham previstas todas
as normas/regras e ndo violavam qualquer direito dos inquiridos.

Posteriormente aos questionarios serem aprovados as Organiza¢fes Sociais foram
convidadas a participar no estudo através de um e-mail redigido de forma formal onde
tinha explicito o que era pretendido e para que finalidade, mas também, uma breve
explicacdo do que se pretendia perceber com o questionario, a quem deveria ser aplicado
e de que forma deveria ser aplicado.

Depois da aprovacdo na participacdo dos questionarios estes foram enviados, também,
via e-mail em formato Google Forms para que fosse mais rapido e ndo tirasse muito
tempo as pessoas, pois logo que realizado e submetido a investigadora teria logo acesso

ao mesmo, sem existir a necessidade de enviarem todos os questionarios via e-mail.

I11.4 - Técnicas de Analise de Dados

Ap0s o procedimento da aquisicdo dos dados, a fase seguinte € a de analise desses dados
e a sua interpretacdo. Estes dois procedimentos apesar de distintos estdo sempre
relacionados (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

A analise tem como objetivo a organizacdo dos dados possibilitando o fornecimento de
respostas ao problema proposto para investigacdo. A interpretacdo tem como objetivo a
procura do sentido mais vasto das respostas, 0 que é feito através da sua ligacdo a
conhecimentos obtidos anteriormente (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social,
2008).

Os processos de analise e interpretacdo variam consideravelmente em funcdo do plano de

pesquisa. Quando se trata do levantamento dos dados € facil identificar e ordenar os
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passos a serem seguidos, mas nos estudos de caso ndo se pode falar num esquema rigido
de analise e interpretacdo (Gil, Métodos e Técnicas de Pesquisa Social, 2008).

Neste estudo ird ser utilizada a andlise descritiva para a realizagdo da andlise dos
questionérios apresentado as Organizacgdes Sociais.

A andlise descritiva tem como vantagem a possibilidade de aquisi¢do dos dados, através
dos questionérios apresentados, que apos todos realizados s@o organizados os dados, e em
que todas as respostas iguais sdo contabilizadas; por Gltimo permite a criacéo de gréficos
e tabelas que permitem perceber quantas respostas iguais existirem e conseguir relacionar
as respostas com a matéria estudada.

A analise quantitativa quem como caracteristicas a possibilidade de quantificar, através
de nimeros, as respostas e a partir destes ser facilmente possivel a realizacdo de

comparagdes entre 0s Varios questionarios.
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CAPITULO IV — INTERPRETACAO DOS RESULTADOS

INTERPRETACAO GENERICA/DISCUSSAO DOS DADOS

Foram realizados dois questionarios diferentes em cada Organizacdo Social incluida no
estudo. Um dos inquéritos por questionario foi aplicado a pessoa responsavel pela gestdo
dos recursos humanos, mesmo que dentro da organizacdo detenha, também, outras
funcdes e foi aplicado também inquéritos por questionario a todos os colaboradores que
fizessem parte dessa organizacdo social, ou seja, aplicou-se dois questionarios distintos
em cada organizacao social estudada.

O principal propdsito de aplicar dois questionarios diferentes a pessoas com cargos
distintos dentro da organizacdo social foi, sobretudo, para entender a opinido de cada uma
das partes acerca da importancia dada a gestdo emocional dentro da sua organizacéo e

verificando se essas opiniGes eram coerentes.

QUESTIONARIO 1- CHEFIA
Nos inquéritos por questionario referentes a chefia/gestor de recursos humanos verificou-

se 8 respostas.

Sexo

B respostas

Faminino B (75%)

Masculino 2 (25%)

Gréfico 1- Sexo dos Inquiridos

No que diz respeito ao sexo destes inquiridos existe elevada predominancia no sexo
feminino o que, de alguma forma, ja era esperado, visto verificarem-se nesta area mais
pessoas do sexo feminino do que masculino a exercer funcBes dadas as diversas
caracteristicas que as mulheres sdo detentoras (protetoras, sensiveis, etc) que acabam por

levar a exercer mais facilmente este tipo de funcdes de cariz social do que os homens.
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Idade

8 respostas

18-25 anos 1(12,5%)

26-30 anos 1(12,5%)
31-35 anos
36-45 anos 4 (50%)
46-50 anos 1(12,5%)

Mais de 50 anos 1(12,5%)

Grafico 2- Idade dos Inquiridos

No que diz respeito a idade dos inquiridos existe maior nimero de pessoas com idades
compreendidas entre 0s 36-45 anos existindo assim quatro inquiridos com estas idades e
outros quatro com idades distintas, um com idade entre os 18-25 anos, outro com idade
entre 26-30 anos, outro com idade entre 46-50 anos e outro com mais de 50 ano. Assim,
é possivel verificar que as pessoas que exercem este tipo de funcdes que detém uma
grande importancia dentro de uma organizacgéo social sdo pessoas com maior idade, com
outra visdo da vida que jovens adultos ainda ndo tem talvez com mais anos de experiéncia

0 que pode remeter para mais competéncias neste meio.

Qual a sua fungé@o na organizagao?
8 respostas

Presidente 1(12,5%)

Gestor Financeiro

Gestor de Recursos Humanos 1(12,5%)

Secretario

Diretora técnico/pedagégica

Diretora Técnica de CACI

Técnica de Desporto

Diregao Tecnica

1(12,5%)
1(12,5%)
1(12,5%)
1(12,5%)
1(12,5%)
1(12,5%)

Assistente Social
Vice-Presidente

Gréfico 3- Fungdo na Organizacdo dos Inquiridos

No que diz respeito & fun¢do que cada inquirido que se responsabiliza pela gestdo dos
recursos humanos detém, é notoria a variedade existente e apenas um dos inquiridos é
apenas o0 gestor dos recursos humanos. Os inquiridos que se responsabilizam por esta
fungdo na sua organizacao detém o cargo de presidente, gestor de recursos humanos, trés
enquanto diretoras técnicas, técnica de desporto, assistente social e vice-presidente. Desta
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forma, podemos verificar que muitas vezes ndo h4 formacdo especifica na gestdo dos
recursos humanos nas pessoas que exercem estas fungoes e que isto pode ser um fator que

leva a ndo aplicarem algumas estratégias importantes a fomentar nos recursos humanos.

Qual a sua habilitagao académica?

8 respostas

Ensino Basico (até ao 9° ano)|—0 (0%)

. - . o
Ensino Secundario (até ao 12 1(12,5%)
ano)
Licenciatura 7 (87,5%)

Mestrado[—0 (0%)

Doutoramento|—0 (0%)

@
=]

0 2 4

Grafico 4- Habilitacdo Académica dos Inquiridos

No que diz respeito a habilitacdo académica dos lideres inquiridos é notério que existe
uma grande predominancia nos que detém uma licenciatura, em que das oito pessoas
apenas uma tem apenas 0 12° ano. Estes dados podem levar-nos a percecdo de que para
integrar cargos de grande responsabilidade e conhecimentos € necessario obter uma
instrucdo mais especifica e profunda sobre a area de atuacdo que cada organizacdo social

tem.

Ha quantos anos atua na organizagao?
7 respostas

Ha menos de 1 ano |0 (0%)

Entre 4 e 6 anos |0 (0%)

0 1 2 3 4

Gréfico 5- Anos de Atuagdo na Organizacdo dos Inquiridos

No que diz respeito a area de atuagdo nas organizagdes existe quase uma igualdade entre
lideres ainda recentes e aqueles que ja desempenham fung¢des num periodo mais longo na
organizacgdo, verificando assim trés inquiridos a exercer func@es entre 1 e 3 anos e quatro

inquiridos a desempenhar fungdes & mais de 6 anos.



61

Ha quantos anos a organizagao esta em atividade?
8 respostas

@ Ha menos de 1 ano
@ Entre 1a 3 anos

@ Entre 4 e 6 anos

@ Mais de 6 anos

Grafico 6- Anos de Atividade da Organizacao

Todas as organizac6es sociais estudadas estdo em atividade ha mais de 6 anos, sendo que
todas ja tém bastantes anos de servico a comunidade. Quando se trata de organizacdes
que j& tém alguns anos de atividade acabam por existir mais experiéncia e terem-se
reestruturado mais vezes permitindo que através dos obstaculos que tém ultrapassado véo

melhorando e criando mais capacidades de os contornar com facilidade.

Qual o niumero de funcionarios da organizagdo?
8 respostas

Até 5 funcionarios 0 (0%)

Entre 5 a 10 funcionarios - 1(12,5%)

Entre 11 e 15 funcionarios 0 (0%)

0 2 4 6 8

Gréfico 7- Numero dos Funcionarios na Organizacao

No que diz respeito ao nimero de funcionarios da organizacao verifica-se que € bastante
predominante a existéncia de mais de 15 funcionarios o que nos pode indicar que sejam
organizacdes maiores e com grande atividade que necessitem de colaboradores para
executar todas as funcbes. Apenas uma organizacdo estudada detém entre 5 a 10

funcionarios o que, também, ja é um nimero consideravel de funcionarios.



62

Concorda que existe correlagao entre as emogdes e o contexto organizacional?

8 respostas
Goncordo _ ° (100%)

N&o concordo nem discordo |—0 (0%)

Discordo |0 (0%)

Grafico 8- Correlagdo entre Emocgdes e Organizacédo

No que diz respeito a relacdo que existe entre as emocgdes e 0 contexto organizacional
todos os inquiridos responderam que concordam com a existéncia desta. Assim, dada a
posicdo que os inquiridos tém na organizacdo é de extrema importancia existir a nocao
desta relacdo e talvez se possa perceber que num futuro préximo ja seja possivel, cada
vez mais, o0 trabalho nas emocgbes dentro das organizacbes sociais como algo

imprescindivel.

Na organizagéo existe um gestor de recursos humanos ou alguém cujas fungdes sejam
exclusivamente direcionadas para a gestao dos colaboradores?
8 respostas

Sim

Sim, mas exerce também
outras fungdes na
organizagao

6 (75%)

Nao existe um profissional a

© a 1(12,5%)
realizar essas fungoes

Gréfico 9- Existéncia de Gestor de Recursos Humanos na Organizacéo

No que diz respeito a existéncia de um gestor de recursos humanos nas organizacdes, a
maioria das respostas foi afirmativa, isto é que ha alguém que tem a funcdo de gerir o0s
recursos humanos, mas que exerce outras fungdes dentro da organizacdo. Muitas vezes,
nestas situacdes estdo responsaveis pessoas que nenhumas formagdes tiveram acerca da
gestdo de recursos humanos e ndo tém competéncias consideradas importantes que podem
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fazer a diferenca. De salientar que apenas uma organizacao social ndo tem um profissional

a realizar a gest&o dos recursos humanos.

Na sua organizagao é dada relevancia as emogbes de todos os recursos humanos?

8 respostas

Né&o, cada um deve apenas
realizar as suas fungdes sem
que nada interfira.

1(12,5%)

Sim, porque as emogoes
influenciam o desempenho
de cada um.

7 (87,5%)

Nao se estabelece qualquer

. 1 0 (0%)
relagdo com as emogdes.

Grafico 10- Relevancia dada as Emog6es do RH na Organizacédo

No que diz respeito a relevancia dada as emocdes de todos 0s recursos humanos nas
organizacdes sociais a grande maioria dos inquiridos respondeu que as emocdes
influenciam o desempenho de cada um, onde apenas 1 inquirido respondeu de forma
negativa e que é da opinido que cada um deve apenas realizar as suas funcdes sem que
nada interfira. Estariamos a comparar as pessoas a maquinas se estas nao influenciassem
0 seu trabalho com o estado emocional em que se encontram, mas na verdade acaba por
ser quase impossivel isto acontecer tratando-se de seres humanos que desempenham a sua
vida consoante as suas emoc6es. Um lider com este pensamento podera estar a colocar

em causa a sua propria organizacao.

Na gestao estratégica organizacional deve ser tida em conta a gestdo emocional?
8 respostas

Sim, é considerado

0,
fundamental 8 (100%)

N&o é considerado relevante [—0 (0%)

Gréfico 11- Gestdo Estratégica e Gestdo Emocional
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No que diz respeito a gestdo emocional estar implementada na gestéo estratégica, todos
os inquiridos concordaram que é fundamental isto acontecer. Assim, indo ao encontro da
questdo anterior quando se tem em conta as emocdes dentro da organizacgao social pode

ate tirar-se proveito delas e até utiliza-las de forma a obter sucesso organizacional.

A gestao estratégica da organizagao é elaborada tendo em conta as

especificidades de todos os colaboradores?
8 respostas

E tida em conta as opinides o
de todos os funcionarios. 6 (75%)

A gestdo estratégica esta
pensada apenas para o0 (0%)
publico-alvo.

Colaboradores envolvidos
na eStmtégia Ol’ganiZGCional_ 4 (50%)
permite um maior sucesso.

Nao. |0 (0%)

o
N
w
~
[
=3

Gréfico 12- Gestdo Estratégica e Colaboradores

No que diz respeito a forma como era elaborada a gestdo estratégica das organizacdes
sociais estudadas, sobretudo, se era pensada consoante as especificidades de todos os
colaboradores todas as respostas confirmaram que sim, ou seja, 6 inquiridos responderam
que é tida em conta as opinifes de todos os funcionarios e 4 inquiridos responderam que
colaboradores envolvidos na estratégia organizacional permite um maior sucesso sendo
que 2 destes inquiridos selecionaram ambas as opgdes.

De facto, cada vez mais & percetivel que quando é desenvolvida uma estratégia
organizacional em que os colaboradores fazem parte e estdo diretamente envolvidos
nesta, existe maior possibilidade de estes se sentirem mais motivados para executarem as
suas fungdes e se sentirem parte integrante do “plano de agdo” da organizagdo. Assim, a
probabilidade de existir um maior sucesso da organizacao (como um todo) passa a ser

mais elevado.
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Concorda que liderar pessoas passa, somente, por definir tarefas/fungdes?
8 respostas

Concordo [0 (0%)

N l:;Oncnrdo_ ? (100%)

N&o tenho opinido/nao

OO0 (0%)
pensel nisso

0 2 4 6 8

Graéfico 13- Lideranca

No que diz respeito ao ato de liderar, todos os inquiridos sdo da opinido que um lider ndo
deve apenas definir tarefas/funcdes, mas que esta funcdo exige outras competéncias e
funcoes.

Concorda que necessidades pessoais interferem com o ambiente organizacional?
8 respostas

Concordo 7 (87,5%)

Nao concordo nem discordo|—0 (0%)

Discordo 1(12,5%)

Grafico 14- Necessidades Pessoais e Ambiente Organizacional

No que diz respeito a influéncia que os estados pessoais tém no ambiente organizacional
7 inquiridos concordam que existe interferéncia e apenas 1 discorda. Quando alguém se
encontra com algum problema pessoal o grau de predisposicdo para o trabalho é possivel
que ndo esteja 100% pois a atencdo vai quase sempre estar dedicada para esse problema.
De facto, é importante manter o foco direcionado para as fungbes que se tem que

desempenhar, mas faz parte do ser humano ndo conseguir desviar as emog¢des como quer.



66

Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados tanto a nivel
pessoal como para a propria organizagao?

8 respostas
concor‘10_ ’ (100%)

N&o concordo nem discordo [0 (0%)

Discordo [0 (0%)

Grafico 15- Motivacdo dos Colaboradores

No que diz respeito a motivacdo dos colaboradores todos os inquiridos concordam que
colaboradores motivados obtém melhores resultados pessoais e organizacionais. Os
resultados terdo tudo para ser mais favoraveis e a propria organizacdo acaba por tirar
maior partido disso pois o colaborador ao executar as suas funcdes esta a representar uma
instituicdo e esta é que sera considerada pelos clientes.

Sao realizadas reunides entre os responsaveis pela lideranga e os seus

colaboradores?
8 respostas

Sim 7 (87,5%)

Nao

Nao sei

Gréfico 16- Reunides na Organizacéo

No que diz respeito a realizagdo de reunides entre os responsaveis pela lideranca e 0s seus
colaboradores dos oito inquiridos apenas um respondeu que ndo existem esse tipo de
reunides dentro da sua organizagdo. Provavavelmente caminhamos para que a
importéncia destas reunides seja cada vez mais notada dentro das organizacfes, 0 que

pode justificar com a elevada percentagem das organizagdes que j& detém essa estratégia
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Se aresposta anterior foi sim, qual a frequéncia que sao realizadas as reunides?
7 respostas

Semanal
3 (42,9%)

Mensal

Trimestral 3 (42,9%)

Anual 0 (0%)

Grafico 17- Frequéncia de Reunifes na Organizacdo

Notoriamente ainda sdo escassas as reunides frequentes nas organizacgdes verificando que
apenas 1 inquirido respondeu que existem semanalmente reunides. Reunibes mensais e
trimestrais estdo em igual nimero com 3 inquiridos em cada. Ao se realizaram reunides
mais frequentes é possivel solucionar mais eficazmente problemas que vao surgindo na
organizacdo e, também, reformular algumas questfes que possam estar em determinado

momento a serem menos objetivas.

Na organizagéo existe alguma estratégia de motivagao implementada?
8 respostas

2 (25%)

Sim
4 (50%)

Desconhego

Gréfico 18- Estratégias de Motivacao na Organizacdo

No que diz respeito as estratégias de motivagdo implementadas nas organizagGes apenas
2 inquiridos afirmam existir, 4 inquiridos ndo detém estratégias de motivagdo na
organizacdo e 2 inquiridos desconhecem. Tal como apresentado na literatura desta

dissertacdo, existem ja vérias referéncias de que estratégias de motivacdo numa
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organizacdo sdo imprescindiveis para a existéncia de recursos humanos empenhados e até

mais comprometidos com a sua organizacao.

Quais os principais incentivos oferecidos aos colaboradores ?
6 respostas

Remuneragao
Formagéo periddica 4 (66,7%

Palestra, congressos,

N 1(16,7%)
simposios, etc...

Dias de Férias 3 (50%)

Antes do Covid 19
faziamos atividades de...

Grafico 19- Incentivos Oferecidos aos Colaboradores

No que diz respeito aos principais incentivos oferecidos aos colaboradores o que se
verifica em maior nimero é a formacdo periddica e dias de férias. Ainda existem
incentivos como a remuneracao, palestras/congressos/simposios e ainda antes do Covid-
19 realizam outras atividades.

E medida a satisfagio com o ambiente de trabalho (por exemplo as condicdes

de trabalho ou recompensas)?
8 respostas

Frequentemente
As vezes 3(37,5%

Raramente

Nunca 1(12,5%)

Gréfico 20- Satisfagdo no Ambiente de Trabalho

No que diz respeito a medicao da satisfagdo com o ambiente de trabalho dos 8 inquiridos
2 responderam que existe esta avaliacdo frequentemente e 3 responderam as vezes. Numa
organizacdo onde é realizada a satisfacdo com o ambiente de trabalho é onde se pode estar
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sempre em constante melhoria e a caminhar para o sucesso a todos os niveis (na chefia,

nos colaboradores e na organizagéo em geral).

Indique o grau de concordancia

O estado emocional A organizagdo deve ser A produtividade e o A gestdo estratégicada O comprometimento
dos colaboradores sdo  vistacomo um lugar comportamento dos organizagdo pensa nos dos colaboradores com

O P, N W b U1 O N ©

situagdes particulares mais propicio a colaboradores sdo  seus recursos humanos a organizagdo gera
na qual a organizagdo racionalidade e ndo a influenciados pelo seu como sendo estes os maior eficacia e
ndo pode aceder ou emotividade? estado de espirito? responsaveis pela  eficiéncia traduzindo-se
gerir? intervengdo direta com em melhores servigos
o cliente? para os clientes?
m Concordo N3do concordo nem discordo M Discordo

Gréfico 21- Organizagdo e Emocao

Ao longo do questionario foi notdrio que a maioria dos inquiridos sdo da opinido que as
emoc0es sdo parte influente de uma organizacao, seja qual for o tipo ou até que missao
visa atingir na comunidade. A verdade é que se a parte emocional dos seres humanos for
tida em conta naquele que € o seu trabalho pode ser meio caminho andado para que estes
se sintam mais “compreendidos” e isso possa gerar motivagcdo, empenho, dedicacao,
sucesso, produtividade, responsabilidade, comprometimento, emotividade e muitas
outras palavras que dentro de uma organizacdo todos querem ouvir e presenciar.

Ainda assim, existem alguns inquiridos que ainda colocam de parte as emoc¢Ges quando
se trata do contexto organizacional, o que talvez seja justificado pela historia das
organizacbes passadas e como estas eram encaradas (muitos ainda podem estar
formatados nesse sentido), ou seja, afirmava-se que a organizacdo deviam ser um espaco
onde existia somente a racionalidade ndo dando espaco a emotividade.

O certo € que com o tempo e com 0s estudos realizados até aos dias de hoje pode-se
considerar que o ser humano ndo tem a capacidade de desligar as suas emoc¢6es. Podem
existir pessoas que consigam distanciar determinado acontecimento e as suas emogdes
para a certa altura (a forma como alguém vé esse acontecimento é sempre muito propria-

subjetiva-, e relaciona-se com a personalidade de cada pessoa.



70

O que considera mais relevante no ato da gestéo?
7 respostas

Liderar o negdcio

Liderar-se a si proprio

1(14,3%)

Liderar os outros

Todas as respostas anteriores. 6 (85,7%)

Grafico 22- Gestéo Organizacional

No que diz respeito ao ato da gestdo, 6 inquiridos responderam que a funcdo de um lider
passa por liderar o negdcio, liderar-se a si préprio e liderar 0s outros, ou seja, deve ter-se
presente no ato de liderar varios aspetos além de, apenas, estipular ordens e regras aos
outros. Apenas 1 inquirido respondeu que no ato de liderar o mais relevante é liderar os

outros e 1 inquirido ndo respondeu a esta questao.

QUESTIONARIO 2- COLABORADORES
Nos inquéritos por questionario referentes aos colaboradores verificou-se 31 respostas.

Sexo
31 respostas

Feminino 28 (90,3%)

Masculino —3 (9,7%)

Gréfico 23- Sexo dos Colaboradores Inquiridos

No que diz respeito ao sexo dos inquiridos, tal como no questionario anterior o sexo mais
predominante é o feminino. Neste caso 28 inquiridos sdo do sexo feminino e 3 inquiridos

sao do sexo masculino.
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Idade

31 respostas

18-25 anos

26-30 anos 2 (6,5%)

31-35 anos 2 (6,5%)

36-45 anos 14 (45,2%)

46-50 anos 8 (25,8%)

Mais de 50 anos 5(16,1%)

Grafico 24- Idade dos Colaboradores Inquiridos

No que diz respeito a idade dos inquiridos, existe 14 colaboradas na faixa etaria dos 36-
45 anos, 8 colaboradores nos 46-50 anos, 5 colaborados com mais de 50 anos, 2
colaboradores entre os 26-30 anos e, por ultimo 2 colaboradores entre os 31-45 anos.
Conclui-se que a maior percentagem de colaboradores tem idades compreendidas entre
0s 36-45 anos e, ainda, € possivel verificar que nas organizacGes estudadas grande parte
dos colaboradores séo pessoas ja com idades mais avangadas e ndo existe muitos jovens

a integrar estas organizacgoes.

Qual a sua fungédo na organizagao?
31 respostas

Gestor de Recursos Hu...
Técnico Superior
Assistente Técnico
Assistente Operacional
Ajudante de agdo educat...
Educadora de infancia
educadora de infancia
Educadora

educadora de infancia
Funcionaria

Educadora de Infancia
Educadora de infancia
Auxiliar de educagéo

7 (22,6%)

2 (6,5%)
11 (35,5%)

2 (6,5%)
2 (6,5%)
1(3,2%)
1(3,2%)
1(3,2%)
1(3,2%)
1(3,2%)
1(3,2%)
1(3,2%)

Gréfico 25- Fung¢do na Organizacdo dos Colaboradores Inquiridos

Através deste gréafico é possivel verificar a discrepancia de cursos, mas que desempenham
a mesma funcdo nas organizacgdes. Deve-se, também, ter em conta o tipo de organizac6es
onde estdo inseridos, pois aléem de todas se designarem como organizacdes sociais hem
todas tém a mesma finalidade. Mas, € bom relembrar, o questionario ¢é direcionado para

a fungdo designada como “Gestor de Recursos Humanos” e nenhum tem esse nivel
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académico. Parece poder ler-se que as organizagdes ndo detém alguns conhecimentos

considerados relevantes no que diz respeito a gestao.

Qual a sua habilitagéo académica?
31 respostas

Ensino Basico (até ao 8°

6 (19,4%
ano) ( %)

Ensino Secundério (até ao

o
12° ano) 12 (38,7%)

Licenciatura 12 (38,7%)

Mestrado

Doutoramento[—0 (0%)

Grafico 26- Habilitacdo dos Colaboradores na Organizacédo

Através deste grafico ainda se verifica que existem, dentro das organizagdes, muitos
profissionais que detém apenas 0 ensino secundario neste caso especifico até com a
mesma percentagem de colaboradores que detém o grau de licenciatura. Comparando
estes dados com os dados do gréafico anterior é possivel verificar que, possivelmente, as
pessoas com cargos como Assistente Operacional podem ter como escolaridade o ensino
secundario pois adquirem as competéncias necessarias através deste grau. O que ndo quer
dizer que pessoas com niveis académicos mais elevados nao executem funcbes deste

género e 0 mesmo acontece ao contrario.

Ha gquantos anos trabalha na organizagéo?
31 respostas

Ha menos de 1 ano 2 (6,5%)

Entre 1 e 3 anos

6 (19,4%)

6(19,4%)

Entre 4 e 6 anos

Mais de 6 anos 17 (54,8%)

0 5 10 15 20
Gréfico 27- Anos de Atuacdo dos Colaboradores na Organizacao
No que diz respeito aos anos de atuacgdo dos inquiridos na organizagéo, 17 colaboradores

estdo ha mais de 6 anos na organizagdo, com 6 colaboradores cada um entre 1 e 3 anos e

entre 4 e 6 anos e 2 colaboradores estdo ha menos de um ano na sua organizagdo. Desta



73

forma, a maior percentagem é de 17 colaboradores que estdo na sua organizacao ha mais
de 6 anos.

Ha quantos anos a organizagao esta em atividade?
31 respostas

@ Ha menos de 1 ano
@ Entre 1 e 3 anos

Entre 4 e 6 anos
@ Mais de 6 anos

Grafico 28- Tempo de Atividade da Organizacao

No que diz respeito ao tempo de atividade da organizacao 96,8% estdo ha mais de 6 anos
em atividade e apenas 3,2% estdo em ativada ha menos de 1 ano.

Qual o nimero de funcionarios da organizagao?
31 respostas

Até 5 funcionarios 4 (12,9%)
Entre 5 e 10 funcionérios
Entre 11 e 15 funcionarios

9 (29%)

Mais de 15 funcionarios 18 (58,1%)

0 5 10 15 20

Gréfico 29- Numero de Funcionérios da Organizacéao

No que diz respeito ao nimero de funcionarios, 18 inquiridos responderam que existem
mais de 15 funcionarios na sua organizagdo, 9 inquiridos responderam que existe entre
11 e 15 funcionarios e 4 inquiridos responderam que existe até 5 funcionarios. No entanto,
comparando ao questionario aplicado a chefia apenas existia uma organizacdo com 5 a
10 funcionéarios e 7 com mais de 15 funcionarios. Desta forma, verifica-se que existe uma

incoeréncia nas respostas apresentadas.
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Concorda que existe correlagao entre as emogdes e o contexto organizacional?
30 respostas

Concordo 28 (93,3%)

Nao concardo 0 (0%)

Nao sei 2 (6,7%)

Grafico 30- Relagdo entre Emogéo e Organizacdo

No que diz respeito & correlacdo entre a emocgdo e organizacdo a grande maioria dos
inquiridos respondeu que concordava, apenas dois inquiridos responderam que nao sabia
e um inquirido ndo respondeu. Percebe-se que a maioria é da opinido que as emocdes

devem estar presentes no contexto organizacional.

Na organizagéo existe um gestor de recursos humanos ou alguém cujas
fungoes sejam exclusivamente direcionadas para a gestéo dos colaboradores?
31 respostas

12 (38,7%)

Sim, mas exerce também
outras fungdes na
organizagd@o

13 (41,9%)

Nao existe um profissional
a realizar essas fungdes

Gréfico 31- Gestor de Recursos Humanos na Organizacdo

No que diz respeito as funcdes do gestor dos recursos humanos, contrariamente ao grafico
2, doze inquiridos referem que existe alguém cujas funcées sdo exclusivamente as de gerir
0s recursos humanos. Treze dos inquiridos referem que além de gerir 0s recursos humanos
exercem também outras funcdes e seis inquiridos referem que ndo existe na sua

organizacdo alguém que desempenhe essas funges.
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Na sua organizagao € dada relevancia as emogdes de todos os recursos
humanos?
31 respostas

Nao, cada um deve
apenas realizar as suas 2 (6,5%)
fungoes sem que nada in...

Sim, as emogoes

influenciam o desempenho 29 (93,5%)
de cada um.
Nao se estabelece
qualquer relagao com as 1(3,2%)
emogoes.
0 10 20 30

Grafico 32- Relevancia dada as EmocgGes na Organizacao

No que diz respeito a relevancia dada as emocdes nas organizacGes estudadas, em 31
inquiridos 3 sdo da opinido que as emocGes ndo tém qualquer ligacdo com o contexto
organizacional enquanto 29 inquiridos referem que as emocgdes influenciam o
desempenho de cada um.

Na gestdo estratégica organizacional deve ser tida em conta a gestao
emocional?
31 respostas

Sim, é considerada

9
fundamental 29 (93,5%)

Nao é considerada

o
relevante 2(6.5%)

Gréfico 33- Importancia da Gestdo Emocional na Gestdo Estratégica da Organizacao

Ainda dentro do tema da questdo anterior a maioria das respostas dadas consideram que
é fundamental considerar a gestdo emocional na estratégia da organizacdo. Apenas dois
inquiridos ndo sdo desta opinido considerando que ndo é relevante para as organizacdes
as emocoes.
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A gestao estratégica da organizagao é elaborada tendo em conta as

especificidades de todos os colaboradores?
31 respostas

Sé&o tidas em conta as
opinides de todos os
colaboradores.
A gestao estratégica esta
pensada apenas para o
publice-alva.
Colaboradores envolvidos
na estratégia 9 (29%)
organizacional permite u...

23 (74,2%)

1(3,2%)

Néo. 2 (6,5%)

Grafico 34- Importancia dos Colaboradores na Gestao Estratégica da Organizacéao

No que diz respeito a forma como as organizacdes realizam a sua estratégia
organizacional tendo em conta as especificidades de todos os colaboradores,
maioritariamente das respostas dos inquiridos (32) sdo em concordancia que na sua
organizagdo estd implementada uma estratégia que vai ao encontro de todas as
caracteristicas/ necessidades/ especificidades dos colaboradores. Enquanto um inquirido
refere que a sua organizacao realiza a sua estratégia organizacional com base no publico-
alvo e 2 inquiridos referem que a sua organizacao nao tem por base os colaboradores na

sua estratégia.

Concorda que liderar pessoas passa, somente, por definir tarefas/fungdes?
31 respostas

Concordo 4 (12,9%)

Nao concordo

25 (80,6%)

Nao sei

2 (6,5%)

Gréfico 35- Lideranc¢a na Organizacéo

No que diz respeito ao ato de liderar, 25 dos inquiridos ndo concordam que liderar passa,
somente, por definir tarefas/ funces que possivelmente um lider deva ter muitas mais
coisas tidas em conta quando se trata de gerir pessoas. Ainda existem 4 inquiridos que

concordam com esta afirmacéo e que possivelmente na sua propria organizacao funcione
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este método e desta forma ndo se questionarem sobre ele. Ainda 2 inquiridos ndo tém

opinido acerca deste tema.

Concorda que necessidades pessoais interferem com o ambiente

organizacional?
31 respostas

Concordo 25 (80,6%)

N&o concordo 4(12,9%)

N&o sei 2 (6,5%)

Grafico 36- Necessidades Pessoais e Ambiente Organizacional

No que diz respeito a interferéncia que as necessidades pessoais tém com o ambiente de
trabalho, os valores sdo idénticos & questdo anterior, 25 inquiridos confirmam esta
afirmacdo, 4 inquiridos ndo concordam e 2 inquiridos ndo sabem. E possivel refletir que
0s mesmos inquiridos que ndo sao da opinido que as emocgdes devem estar presentes nas
organizagdes, possivelmente concordam que uma organizacao devia ser um lugar mais

propicio a racionalidade e ndo a emotividade.

Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados tanto a
nivel pessoal como para a propria organizagao?
31 respostas

Concordo 31 (100%)
Nao concordo 0(0%)

Nao sei 0 (0%)

Gréfico 37- Motivacdo dos Colaboradores e Influéncia nos seus resultados

No que diz respeito a afirmacdo apresentada os 31 inquiridos concordam que
colaboradores motivados sdo aqueles que obtém melhores resultados quer a nivel pessoas
quer para a propria organizagdo. Importante serd numa organizagao existir a preocupagdo

de implementar estratégias de motivacéo.
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S&o realizadas reunides entre os responsaveis pela lideranga e os seus

colaboradores?
31 respostas

Sim 31 (100%)

N&o |0 (0%)

Desconhego 0 (0%)

Grafico 38- Reunides entre Lideres e Colaboradores

No que diz respeito as reunibes entre lideres e colaboradores os 31 inquiridos
responderam que existem nas suas organizagdes essas reunides. A existéncia destas
reunides nas organizagdes permite com que exista a possibilidade da existéncia de um

maior trabalho em equipa.

Se aresposta anterior foi sim, qual a frequéncia que sao realizadas as reunides?
30 respostas

Semanal

Mensal 14 (46,7%)

Trimestral 9 (30%)

Anual

Gréfico 39- Frequéncia na Realizacdo das Reunides

Estas reunides qualquer que seja a frequéncia com que sdo realizadas sdo de extrema
importancia pois um colaborador consegue percecionar outro tipo de coisas que muitas
vezes um lider ndo tem acesso. Assim é possivel que os colaboradores possam transmitir
as suas ideias, as informacdes e até a sua opinido sobre o que vai acontecendo. Assim, é
possivel existir uma troca de informacdo que ir4 acrescentar valor a atuacdo da

organizacdo e de todos os seus profissionais.
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Na organizagao existe alguma estratégia de motivagé@o implementada?
31 respostas

Sim 9 (29%)
Nzo

12 (38,7%)

Desconhego —10 (32,3%)

Grafico 40- Estratégia de Motivacdo na Organizagdo

Ja referida anteriormente e a importancia da motivacdo no local de trabalho, algumas
organizacgdes ja detém estratégias nesse sentido, mas neste caso, tal como se verifica no
gréfico, apenas 9 inquiridos responderam que existe enquanto 12 responderam néo existir
qualquer estratégia de motivacdo na sua organizagdo e 10 desconhecem (ou seja, mesmo

que exista possivelmente, nos colaboradores, ndo provoca o efeito desejado).

Quais os principais incentivos oferecidos aos colaboradores ?
26 respostas

Remuneragdo 9 (34,6%)

Formag&o periodica 8(30,8%)
Palestra, congressos, si...|—0 (0%)
Dias de Férias 11 (42,3%)
Nenhum 2 (7,7%)
Dia do aniversario

nao sei

Convivios, oferecem-nos... 1(3,8%)

Dia de aniversario 1(3,8%)

Gréfico 41- Principais Incentivos Oferecidos aos Colaboradores

No que diz respeito aos principais incentivos oferecidos aos colaboradores, em maior
namero sao os dias de férias, remuneracdo e formacéo periddica. Alguns destes podem
ser utilizados, também, como motivacdo para os seus colaboradores pois a grande maioria
das pessoas desejam estes 3 tipos de coisas que sdo favoraveis quer para a sua vida pessoal

(dias de férias e remuneracdo) quer para a sua vida laboral (formacao periddica).



80

Indique o grau de concordancia

25

20

15

10

5

0

‘oeSezjuesIo eU WA B|NJJID [BWJOUl OBSEDIUNWOD Y

‘s;aAephes oes oedezjuedio
ep 0J1udp 0B5ed1uNWod e 3 ojuawepodwod O

‘[9ABOZRI 3 S31012dNS snaw sop oesiAIadNS
"Sepeziueslo waq OBs S90IUNSJ SESSOU Sy
‘[9AEI|19U02 9 oy|eqedy ap odnid naw Q

"Selapl seyulw se so}age 0elsa saJoladns snaw sQ

‘oeez|uesio eu SOAIlE 0BISS S01e0q SO

‘sopelidoide oe5eajunwod ap sieued
9p saAelie epenbape ewJo) 9p SOpeIeI} OBS SO}|JU0D SO
‘oyjeqesy
naw o Jazej eled elIESS3I3U OBIEWIOU] B 0C2I9Y

"WIW W3 Weyuod salouadns snaw sQ

‘e[9p e} 31ed eluls aw @ anbyuapl
aw anb wod zey oedezjuedio eu 0E5LIIUNWOD Y

‘9juepodwi olinw 9 oedezjuedio eu 0E5LIIUNWOD i

"0y|eqeJ3 NaW O WOod sopeuoide|aJ sewa|qold so
J9A|0S3J esed S205L1UILI0 dW-0EpP $2J0SIAIRANS Shaw SO
'SeJOpPEeIIUNWO0D
seoq oes oeezjuedlo eyuiw eu seossad sy

‘oeduale sw-welsald 3 aw-wWaANo satoladns snaw sO

*'SOAI33[qo snhaw so Jludwind esed owse|sniud

0 B|NWIIS3 9 BAI3OW OBSez|ue8J0 BU OBSEIIUNWOD Y
*saJopeJoqe|od sojad sopejuayus sewajqod

SO WapuaaJdwod 3 WaIayuod sasoladns snaw sQ

Discordo
Discordo

M Discordo Totalmente
m Concordo

B N3o concordo Nem
W Concordo Totalmente

Gréfico 42- Contexto Organizacional

Maioritariamente as respostas mais frequentes dadas pelos inquiridos foram positivas e

demonstraram um ambiente organizacional, também, positivo nas organizacGes

estudadas.

No entanto algumas respostas demonstram que o clima organizacional para alguns

inquiridos ndo é satisfatério. Ainda assim, é bastante favoravel entender que as

oes

do a ser sensibilizadas para quest

&m vin

A

longo dos anos t

organizacdes sociais ao

ligadas com as emoc¢Oes e que estas ndo devem ser encaradas somente como um lugar

com uma atuacdo mais racional, mas relacionar esta com a emotividade e tirar o melhor

dos dois mundos para a organizagéo social.
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A forma como os lideres encaram os seus colaboradores, muitas vezes, € a chave para que
estes se sintam motivados, comprometidos e continuem a colocar todo o entusiasmo no
seu trabalho para assim obterem resultados bastante favoraveis.

Quando isto ndo se verifica os colaboradores irdo apenas realizar as fungdes estritamente

necessarias e ndo irdo ter interesse em obter resultados positivos.

E medida a satisfagdo com o ambiente de trabalho (por exemplo as condigdes

de trabalho ou recompensas)?
29 respostas

Frequentemente
As vezes

13 (44,8%)

Raramente

Nunca 4 (13,8%)

0 5 10 15

Graéfico 43- Medigdo da Satisfacdo com o Ambiente de Trabalho

No que diz respeito a medicdo da satisfacdo com o ambiente de trabalho é notorio que
ainda ndo se encontra estabelecida com frequéncia este tipo de métodos. Ou, também, os
colaboradores podem néo estar familiarizados com este tipo de procedimentos e nao
sejam envolvidos neles quando realizados, ou seja, pode ser realizado esta avaliacédo pela
chefia. Ainda assim 6 inquiridos responderam que frequentemente é realizada esta
avaliacdo, 13 inquiridos responderam que apenas é realizada as vezes, 6 inquiridos
responderam que raramente é realizada, 4 inquiridos responderam que nunca € realizada

e 2 inquiridos ndo responderam a esta questao.

Conclusdes dos dois questionarios

Perante os dados analisados, é percetivel que as organizacfes sociais no ambito deste
estudo apresentam resultados bastante idénticos quer nos colaboradores estudados quer
na parte da chefia, revelando que atualmente ja se verificam organizagdes com técnicas
implementadas assentes na preocupacao pela vertente emocional.

Algumas ainda estdo moldadas aos pensamentos mais antigos, a modelos de gestdo
desadequados, ndo trabalhando na sua organizagdo a vertente emocional, tendo ainda

métodos formatados acerca da estruturagdo de uma organizacao.
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Atualmente muitos abordam as emogOes em contexto organizacional como
imprescindiveis tanto para o seu bom funcionamento como para a execugdo da sua
principal missdo com mais qualidade, tendo verificado isso na literatura apresentada
acima. Ainda assim, teremos que ter sempre presente que ainda existe um largo caminho
a percorrer.

O certo é que talvez nunca se chegard a um consenso no que diz respeito a algumas
questBes que vao acontecendo em contexto organizacional pois a verdade é que quando
se fala de pessoas/seres humanos nunca se podera “agradar” a todos e existird sempre
ideias, valores e pensamentos que se distinguem e desta forma sempre havera conflitos
de personalidades.

Também, ndo se pode negar que as emocdes sdo algo que cada pessoa tem e vive de forma
muito particular e ira se distinguir da outra pessoa, podendo existir assim formas de
abordar cada questao, problema, ou situacdo de maneira distinta e ajustada. Ainda assim,
existem situagbes que ndo podem fugir muito a regra, quer dizer, a estratégia
organizacional e que ndo se podera estar a criar preocupagdo se um ou outro trabalhador
podera nao concordar.

A verdade € que uma organizacdo sO podera ser duradoura se estudar diversas situacdes
e aplicar vérias estratégias.

Uma organizacgdo social com uma estratégia bem elaborada e, sobretudo, estudada a partir
dos seus recursos humanos nao tem muito por onde “falhar”, pois quando se atende as
necessidades das pessoas e € notorio que todos os elementos de uma organizacdo Sao
escutados ativamente havera mais satisfacdo e prontiddo na execucéo de tarefas. Quando
todas estas preocupaces estiverem a ser atendidas a probabilidade de sucesso
organizacional ird aumentar.

No primeiro questionario realizado a chefias/ gestores de recursos humanos,
maioritariamente apresentam conhecimentos acerca da importancia dos seus
colaboradores nas organizacfes e mantém um clima organizacional positivo e com
consciéncia que estes sdo uma parte muito importante de uma organizacdo social, pese

embora a gritante falta de formacéo na area.
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CONCLUSAO

As emocgdes durante muitos anos foram vistas nas organizagdes sociais como
insignificantes e sempre associadas com o pensamento de que ndo poderiam e nem
deviam influenciar o comportamento dos profissionais. Isto significava também que as
préprias organizagdes eram vistas segundo uma abordagem racional e ndo emotiva.

Hoje sabemos mais sobre as emocdes. As emocdes sdo capazes de influenciar a vida de
todas as pessoas em inimeros contextos, nomeadamente pessoal e profissional (e é
inegavel a sua relevancia no ambito cognitivo). No ambito do contexto profissional as
emogdes sdo muitas vezes vistas como negativas e encaradas como um contratempo a
funcéo que é desempenhada. Naturalmente, as emogdes fazem parte do ser humano e ndo
podem simplesmente ser “desligadas” s6 porque estdo em contexto laboral.

Atualmente comecam a ver-se sinais bem mais positivos, quer dizer, ja se percebeu a
indiscutivel e proxima ligagéo entre racionalidade e emotividade, isto é, que devem andar
de méos dadas nas Organizag¢Ges Sociais € com isso, procurar tirar 0 maior proveito de
ambas, interligando-as entre si.

Deve-se, contudo, ter sempre presente de que as pessoas sao todas distintas e cada uma
tem as suas caracteristicas, e que embora a trabalharem para um bem comum, elas ndo
podem nem devem ser consideradas “maquinas” de produgdo de servigos, ainda que
muitas vezes o0 sejam como a intervencdo realizada acaba por colocar em causa (muitos
fatores estdo aqui em jogo como se percebeu).

Assim, é necessario existir uma cultura de sensibilizacdo para as emocdes (especificas ou
ndo) que nos permitam ter empatia pelo proximo significando isto um encontro com um
reflexo do altruismo das nossas acGes e realgcando a importancia do cuidar (como
dimensdo humana) e dos cuidados na prestacdo de servigcos, sobretudo com os mais
debilitados ou desfavorecidos.

Também, no contexto organizacional é muito importante existir a preocupacdo pelas
emocOes por parte da lideranca, isto é, por parte de um lider para com 0S seus
colaboradores. Colaboradores motivados e com o sentimento de que fazem parte de algo,
tém uma opinido favoravel da organizacéo e do préprio trabalho que desenvolvem (se a
sua opinido é tida em conta, irdo mais facilmente estar comprometidos com a sua
organizacdo e trabalharem para o sucesso da mesma). De notar que os colaboradores
demonstraram assim uma consciéncia clara ndo s6 da sua atividade que desenvolvem

como da necessidade de compreensdo das suas emocdes e necessidades. Naturalmente
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seria importante, uma agenda mais alargada (leia-se, uma dissertacdo mais extensa) para
cuidar de temas que poderiam ainda sugerir e fortalecer este tema como a apreciacéo e ou
medicdo de elementos como a satisfacdo e o comprometimento no trabalho enquanto
indicadores emocionais de uma gestao eficaz e eficiente. Infelizmente, ndo foi possivel
neste lugar esse alargamento do estudo, mas fica o apontamento.

O tema da gestdo emocional pode ser visto também segundo um outro tépico, o do
descuido. Descuidar o impacto das emocdes no trabalho pode levar a uma ruina prematura
das relacdes laborais e em ultima anélise, ao insucesso da organizacao; o descuido para
com os funcionarios poderd ser fulcral para que percam 0 compromisso com a
organizagéo e ndo se sintam motivados para serem eficazes e eficientes nas suas fungdes
levando ao insucesso de toda a organizacédo social.

Desta forma, as emocOes de cada colaborador devem ser trabalhadas em proveito da
propria organizacdo fazendo com que estes se mantenham motivados e satisfeitos para
atraves das suas competéncias contribuirem para o sucesso organizacional.

Na sabedoria popular costuma dizer-se que “Trata o outro como gostavas que te tratassem
a ti”, mas na verdade devemos “Tratar o outro como ele gostava de ser tratado”.

A presente dissertacdo foi realizada, sobretudo, pela necessidade de um maior
conhecimento acerca de questdes ligadas a gestao estratégica das organizacGes e como
questdes acerca da gestdo emocional, inteligéncia emocional e comunicacao
organizacional podem influenciar os objetivos a tracar e 0s resultados obtidos.

As necessidades das pessoas, em geral, sdo diferentes e cada vez com mais
especificidades, ou seja, devido a surgirem novas necessidades na sociedade isto transpde
para a organizacdo tanto a nivel dos clientes como dos recursos humanos.

Foi percetivel ao longo do desenvolvimento desta dissertacdo que uma organizacao
social deve ter a preocupag¢ao com todos os seus colaboradores e muitas vezes darem-
se autonomia para a realizagdo de certas atividades para lhes ser transmitida a confianga
gue eles necessitam para serem pessoas mais motivadas e desenvolverem o seu nivel
de comprometimento com a organizagao.

E importante que muitas vezes a organiza¢do no processo de recrutamento e selecio dé
prioridade a pessoas com caracteristicas proprias que as diferenciam das demais pois
atualmente as competéncias que cada pessoa tem é que fazem a diferenca na forma como

desempenham as suas atividades.
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Assim, é importante estar presente em contexto organizacional a inteligéncia emocional
para um uso inteligente das proprias emocbes e, também, auxiliar a guiar 0s
comportamentos, por exemplo, quando se trata de uma resolugdo de um problema
complicado entre colaboradores, ou a finalizar um negdcio importante com um cliente.
Um individuo com inteligéncia emocional é alguém que se encontra apto para lidar com
estados de espirito instaveis.

Uma das bases da inteligéncia emocional €, também, a comunicagao pois deve-se sempre
entender de que forma se deve comunicar para que a outra pessoa compreenda a
informagdo que estamos a querer passar € nio o contrario. E importante existir a
preocupacao da organizacdo fomentar uma boa comunicacao nao sé entre colaboradores,
mas, também, entre a chefia e os colaboradores.

Concluindo, a presente dissertacéo foi bastante enriquecedora, devido a percecdo de como
as organizagdes encaram conceitos como a gestdo emocional ao longo dos tempos até a
atualidade, verificando que ainda ha necessidade de transmitir ao nivel estratégico das
organizag0es a relevancia de desenvolver estas tematicas e como estas podem levar ao

sucesso organizacional.
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APENDICES

DECLARAQAO DE CONSENTIMENTO INFORMADO
Este estudo decorre no ambito da redacdo da Dissertacdo de Mestrado em Gestéo das
OrganizacOes Sociais da Escola Superior de Tecnologia e Gestdo de Lamego, na qual se
pretende validar o estudo da “Gestao Emocional nas Organizagdes Sociais” que tem como

principal propdésito perceber a importancia das emocdes em contexto organizacional.

Assim, é necessario a aplicacdo de um inquérito por questionario para uma analise e
compreensdo mais apurada deste tema de forma a gerar informacdo mais conclusiva.
Apds ser concluido o estudo todo o material recolhido sera destruido apds ser utilizado

na dissertacao.

Declaro que os objetivos e os procedimentos desta investigacdo me foram explicados e
as razdes por tras de cada questdo me foram igualmente esclarecidas, bem como pretendo
participar voluntariamente no estudo.

Atesto que estou inteirado dos meus direitos incluindo o de parar o inquérito quando
quiser sem quaisquer consequéncias e de recusar a participagdo no mesmo sem ter que
dar justificacGes.

Desta forma, declaro que aceito participar nesta investigacdo com a reserva do anonimato

e confidencialidade e sem dano ético e/ou moral.

Investigador

(assinatura)

Participante

(assinatura)

Bruna Daniela Caseiro Marques (e-mail: brunadcmarques@gmail.com)

Lamego, , de de 2021
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QUESTIONARIO TESE DE MESTRADO COLABORADORES

O presente questionario insere-se num estudo que esta a ser realizado no &mbito do
Mestrado em Gestéo das Organizagdes Sociais da Escola Superior de Tecnologia e Gestéo
de Lamego.

As respostas sdo confidenciais ndo existindo respostas certas ou erradas. Os dados
recolhidos destinam-se exclusivamente para a investigacdo em curso.

Para que seja possivel obter resultados fidedignos e que representem a realidade, as
respostas devem ser sinceras e rigorosas.

Leia atentamente cada uma das questdes e responda assinalando um X,

Por favor, responda a todas as questdes.
Obrigada pela sua colaboracao.

1- Sexo:
D Feminino.
D Masculino.

2- ldade:
W) 18-25 anos.
W) 26-30 anos.
W) 31-35 anos.
W) 36-45 anos.
D 46-50 anos.
O Mais de 50 anos.

3- Qual a sua funcdo na organizacao?
Gestor de Recursos Humanos
Técnico Superior.

Assistente Técnico.
() Assistente Operacional.
Outra opgéo...

4- Qual a sua habilitacdo académica?
Ensino Basico (até ao 9° ano).
Ensino Secundario (até ao 12° ano).

OJ Licenciatura.
Mestrado.
d Doutoramento.

5- HA& quantos anos trabalha na organizacdo?
Ha menos de 1 ano.
D Entre 1 e 3 anos.
Entre 4 e 6 anos.
O Mais de 6 anos.
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»
1

H& quantos anos a organizacao esta em atividade?
Ha menos de 1 ano.

W) Entre 1 e 3 anos.

W) Entre 4 e 6 anos.

(J Mais de 6 anos.

7- %J&U 0 numero de funcionarios da organizacao?
Até 5 funcionarios
(J Entre 5 e 10 funcionérios.
W) Entre 11 e 15 funcionarios.
(J Mais de 15 funcionarios.

(0 0]
1

Concorda que existe correlacdo entre as emocdes e 0 contexto organizacional?
Concordo.

(J N#o concordo.

(J N4o sei.

O
I

Na organizagéo existe um gestor de recursos humanos ou alguém cujas fungdes
sejam exclusivamente direcionadas para a gestdo dos colaboradores?

Sim.
W) Sim, mas exerce também outras fun¢des na organizacao.
(3 No existe um profissional a realizar essas fungdes.

10- Na sua organizacao é dada relevancia as emocg6es de todos 0s recursos
humanos?

W) Né&o, cada um deve apenas realizar as suas funcdes sem que nada interfira.
W) Sim, as emocdes influenciam o desempenho de cada um.
(J Néo se estabelece qualquer relagdo com as emogoes.

11- Na gestdo estratégica organizacional deve ser tida em conta a gestdo emocional?
W) Sim, é considerada fundamental.
(J Néo & considerada relevante.

12- A gestdo estratégica da organizacao é elaborada tendo em conta as
especificidades de todos os colaboradores?

Sé&o tidas em conta as opinides de todos os colaboradores.
Oa gestdo estratégica esta pensada apenas para o publico-alvo.

Colaboradores envolvidos na estratégica organizacional permite um maior
suCesso.

D Nao.

13- Concorda que liderar pessoas passa, somente, por definir tarefas/funcdes?
Concordo.
(J N4o concordo.
(J Néo sei.

14- Concorda que necessidades pessoais interferem com o ambiente organizacional?
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D Concordo.
D N&o concordo.
D Nao sei.

15- Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados tanto a nivel
essoal como para a prépria organizagao?
Concordo.
Né&o concordo.
O Desconhego.

16- Sdo realizadas reunifes entre os responsaveis pela lideranca e 0s seus
colaboradores?

D Sim.
D Nao.

O Desconheco.

17- Se sim, qual a frequéncia?
Semanal.
W) Mensal.
W) Trimestral.
Anual.

18- Na organizacao existe alguma estratégia de motivacdo implementada?
Sim.
J No.
O Desconheco.

19- Quais os principais incentivos oferecidos aos colaboradores?
Remuneracao.
Formacéo Periodica.
Palestra, congressos, simpdsios, etc...
(J Dias de Férias.
Outra opgéo...

20- E medida a satisfacdo com o ambiente de trabalho (por exemplo as condices de
trabalho ou recompensas)?

W) Frequentemente.
(J As vezes.

W) Raramente.

O Nunca.

21- Indique o grau de concordancia
DT - Discordo Totalmente
D- Discordo
NCD- Néo concordo nem discordo
C- Concordo
CT- Concordo Totalmente
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DT

NCND

CT

Os meus superiores conhecem e compreendem os problemas
enfrentados pelos colaboradores.

A comunicagdo na organizagdo motiva e estimula o entusiasmo
para cumprir 0s meus objetivos.

Os meus superiores ouvem-me e prestam-me atencao.

As pessoas na minha organizagao sdo boas comunicadoras.

Os meus supervisores ddo-me orientacOes para resolver 0s
problemas relacionados com o meu trabalho.

A comunicacdo na organizacdo é muito importante.

A comunicacao na organizagdo faz com que me identifique e
me sinta parte vital dela.

Os meus superiores confiam em mim.

Recebo a informacdo necessaria para fazer o meu trabalho.

Os conflitos sdo tratados de forma adequada através de canais
de comunicacdo apropriados.

Os boatos estéo ativos na organizagéo.

Os meus superiores estdo abertos as minhas ideias.

O meu grupo de trabalho é conciliavel.

As nossas reunides sdo bem organizadas.

A supervisdo dos meus superiores é razoavel.

O comportamento e a comunicacao dentro da organizacao séo
saudaveis.

A comunicacao informal circula bem na organizacgéo.

22- Sente-se comprometido e motivado com a sua organizagdo?
Concordo.
O Discordo.

Muito Obrigado pela Atencéo!
Bruna Daniela Caseiro Marques
(e-mail: brunadcmarques@gmail.com)
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QUESTIONARIO TESE DE MESTRADO CHEFIA

O presente questionario insere-se num estudo que esta a ser realizado no &mbito do
Mestrado em Gestéo das Organizagdes Sociais da Escola Superior de Tecnologia e Gestao
de Lamego.

As respostas sdo confidenciais ndo existindo respostas certas ou erradas. Os dados
recolhidos destinam-se exclusivamente para a investigacdo em curso.

Para que seja possivel obter resultados fidedignos e que representem a realidade, as
respostas devem ser sinceras e rigorosas.

Leia atentamente cada uma das questdes e responda assinalando um X,

Por favor, responda a todas as questdes.
Obrigada pela sua colaboracao.

1-Sexo:
D Feminino.
D Masculino.

2-1dade:

W) 18-25 anos.

W) 26-30 anos.

W) 31-35 anos.

W) 36-45 anos.

W) 46-50 anos.

(J Mais de 50 anos.

3-Qual a sua funcdo na organizacéo?
(J presidente.

(J Gestor Financeiro.

W) Gestor de Recursos Humanos.
(J secretério.

O outra opcao...

4-Qual a sua habilitacdo académica?
Ensino Basico (até ao 9° ano).
Ensino Secundario (até ao 12° ano).

OJ Licenciatura.

(J Mestrado.

(J Doutoramento.

5-Héa quantos anos trabalha na organizacao?
Ha menos de 1 ano.

W) Entre 1 e 3 anos.

W) Entre 4 e 6 anos.

O Mais de 6 anos.

6-Ha quantos anos a organizagdo esta em atividade?



95

(J Ha menos de 1 ano.
W) Entre 1 e 3 anos.
W) Entre 4 e 6 anos.
(J Mais de 6 anos.

7-Qual o nimero de funcionéarios da organizacdo?
(J Até 5 funcionérios

(J Entre 5 e 10 funcionérios.

UJ Entre 11 e 15 funcionarios.

(J Mais de 15 funcionérios.

8-Concorda que existe correlacdo entre as emocdes e 0 contexto organizacional?
Concordo.

(J N#o concordo nem discordo.
Discordo.

9-Na organizagao existe um gestor de recursos humanos ou alguém cujas

funcdes sejam exclusivamente direcionadas para a gestdo dos colaboradores?
Sim.

O Sim, mas exerce também outras fun¢des na organizacao.

(J Néo existe um profissional a realizar essas fungdes.

10-Na sua organizacdo é dada relevancia as emocdes de todos 0s recursos
humanos?

W) Né&o, cada um deve apenas realizar as suas funcdes sem que nada interfira.
W) Sim, porque as emocoes influenciam o desempenho de cada um.
(3 No se estabelece qualquer relagdo com as emogoes.

11-Na gestdo estratégica organizacional deve ser tida em conta a gestao
emocional?

D Sim, é considerado fundamental.
D Nao é considerado relevante.

12-A gestdo estratégica da organizacao é elaborada tendo em conta as
especificidades de todos os colaboradores?

E tida em conta as opinides de todos os funcionarios.
Oa gestdo estratégica esta pensada apenas para o publico-alvo.

Colaboradores envolvidos na estratégica organizacional permite um maior
suCesso.

D Nao.

13-Concorda que liderar pessoas passa, somente, por definir tarefas/fungdes?
Concordo.

(J N4o concordo.

(J Néo tenho opinido/ ndo pensei Nisso.



14-Concorda que necessidades pessoais interferem com o ambiente
organizacional?

(J concordo.

(J N#o concordo nem discordo.

O Discordo.

15-Concorda que colaboradores motivados obtém melhores resultados tanto a
nivel pessoal como para a propria organizacao?

Concordo.
(J Nao concordo nem discordo.

Discordo.

16-S4o realizadas reunibes entre os responsaveis pela lideranca e 0s seus
colaboradores?

O sim.

J Néo.

D Nao sei.

17-Se sim, qual a frequéncia?
W) Semanal.
Mensal.
W) Trimestral.
O Anual.

18-Na organizacao existe alguma estratégia de motivacdo implementada?
Sim.
Né&o.

O Desconheco.

19-Quiais os principais incentivos oferecidos aos colaboradores?
Remuneracao.
Formacéo Periodica.
Palestra, congressos, simpdsios, etc...

U Dias de férias.

O outra opcao...
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20-E medida a satisfacdo com o ambiente de trabalho (por exemplo as condicdes

de trabalho ou recompensas)?
W) Frequentemente.
As vezes.
(J Raramente.
J Nunca.

21-Indique o grau de concordancia
D - Discordo

NCD - Nao concordo nem discordo
C — Concordo
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NCN

A) O estado emocional dos colaboradores sdo situagdes particulares
na qual a organizacdo ndo pode aceder ou gerir?

B) A organizagdo deve ser vista como um lugar mais propicio a
racionalidade e ndo a emotividade?

C) A produtividade e o comportamento dos colaboradores séo
influenciados pelo seu estado de espirito?

D) A gestdo estratégica da organizacdo pensa nos seus recursos
humanos como sendo estes 0s responsaveis pela intervencdo
direta com o cliente?

E) O comprometimento dos colaboradores com a organizacgao gera
maior eficiéncia e eficacia traduzindo-se em melhores servi¢os
para os clientes?

22-0 que considera mais relevante no ato da gestéo?
OJ Liderar o negocio
Liderar-se a si proprio
OJ Liderar os outros
J Todas as respostas anteriores.
Nenhuma das anteriores. Qual?

Muito Obrigado pela Atencéo!

A Investigadora
Bruna Daniela Caseiro Marques
brunadcmarques@gmail.com
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