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Os lideres sdo aqueles que tém a
capacidade de transformar uma visao em
realidade, motivando os outros a unirem-

se a eles nessa jornada.
Gary Hamel
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Resumo

A lideranca e a motivacdo séo fundamentais para 0 sucesso de uma organizacao, pois
influenciam diretamente o desempenho e a produtividade dos colaboradores. No contexto da
Gestdo de Empresas, compreender como a lideranca afeta a motivacdo dos colaboradores é

essencial para melhorar o ambiente de trabalho e eficiéncia das equipas.

Este estudo teve como objetivo analisar a influéncia da lideranca na motivagdo dos
colaboradores, procurando responder a questao: “A lideranca influencia a motivagao dos seus
colaboradores?”. Para isso, foi adotada uma abordagem descritiva, combinando métodos
quantitativos e qualitativos. A recolha de dados foi realizada através de um questionario
aplicado aos colaboradores resultando uma amostra de 101 respostas e os dados foram

analisados com o software estatistico SPSS.

Os resultados deste estudo mostram que os estilos de lideranga transformacional e
democratica ajudam a aumentar a motivacdo dos colaboradores, criando um ambiente de
trabalho participativo e estimulante. Por outro lado, estilos de lideranca autocratico e laissez-
faire tiveram um efeito negativo, levando a um menor envolvimento e satisfacdo dos
colaboradores. Os resultados revelam também que existe uma relacdo significativa entre a
lideranca e a motivacdo, destacando a importancia de uma gestdo eficaz para manter um

ambiente de trabalho mais produtivo e positivo.

Palavras-chaves: Lideranca; Motivacao; Colaboradores; Gestdo de Empresas



Abstract

Leadership and motivation are fundamental to the success of an organization, as they directly
influence employee performance and productivity. In the context of business management,
understanding how leadership affects employee motivation is essential for improving the work

environment and team efficiency.

This study aimed to analyze the influence of leadership on employee motivation, seeking to
answer the question: “Does leadership influence employee motivation?”. To this end, a
descriptive approach was adopted, combining both quantitative and qualitative methods. Data
were collected through a questionnaire administered to employees, resulting in a sample of 101
respondents. The data were analyzed using SPSS statistical software.

The results of this study show that transformational and democratic leadership styles contribute
to increased employee motivation by creating a participative and stimulating work
environment. On the other hand, autocratic and laissez-faire leadership styles had a negative
effect, leading to lower employee engagement and satisfaction. The findings also reveal a
significant relationship between leadership and motivation, emphasizing the importance of

effective management in maintaining a more productive and positive working environment.

Keywords: Leadership; Motivation; Employees; Business management
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Introducéao

Ao longo dos ultimos anos, tem-se comprovado um interesse cada vez maior no estudo
dos fatores que afetam o desempenho e o bem-estar dos colaboradores numa empresa. No meio
desses fatores, evidenciam-se a lideranga e a motivacdo, que constituem um efeito significativo

na estrutura organizacional (Goncalves, A., 2024).

A lideranca, como elemento-chave, pode adaptar a cultura organizacional e estabelecer
um ambiente apropriado ao desenvolvimento do potencial dos colaboradores. Por outro lado, a
motivacdo desempenha um papel importante na condugdo do desempenho dos funcionérios,
sendo muitas vezes destacada em muitas investigacdes como uma componente fundamental

para a eficacia organizacional (Sandra, 2024).

Ainda que a lideranga e a motivacao sejam linhas de discussao na literatura, a relagdo
entre estes dois conceitos tem tido menos foco. Apesar de existir bastantes estudos que
investigam cada um desses temas isoladamente, s6 alguns focam-se na dinamica entre a
lideranca e a motivagéo, onde o efeito dessa relacdo pode ser especialmente significativo (Oroh,
O., Ariyadi, M., e Fadlan, A., 2024; Ghaith, Al-Gharaibeh, & Al-Naseri, 2023).

Perante esta lacuna, este estudo tem como objetivo analisar a relacdo entre lideranca e
motivacdo, com objetivo de contribuir para um conhecimento mais profundo de como a

lideranca afeta a motivagao dos funcionarios.

Este trabalho esta estruturado em trés capitulos. No Capitulo I, desenvolve-se uma
revisdo da literatura, discutindo a teoria que baseia o trabalho empirico e a elaboracdo de um
questionario para a recolha de dados. O Capitulo Il especifica a metodologia implementada na
investigacdo, com a finalidade de responder a pergunta de investigacdo e obter o0s objetivos
estabelecidos. Abrange também o desenho da investigacdo, as variaveis e as hipdteses
verificadas. Por fim, no Capitulo Ill, sdo revelados os resultados obtidos do questionario

aplicado a populagéo alvo.



1- Justificacdo da importancia da escolha do tema da investigacéo

A escolha do tema para a realizacdo deste estudo fundamenta-se na necessidade de
compreender as perce¢Oes e comportamentos dos individuos no seu contexto e ambiente de
trabalho, visando contribuir para o0 avanco da investigacdo cientifica nas areas da lideranca e da
motivacao (Esteves, D., 2024).

A escolha deste tema justifica-se pela necessidade de compreender a importancia da
lideranca e da motivacdo no contexto organizacional. A lideranca eficaz vai para além da
orientacdo dos colaboradores no cumprimento dos objetivos, ela contribui para a criagdo de um

ambiente de trabalho positivo, onde a confianca e a valorizacdo dos individuos sdo importantes.

A motivacdo, por sua vez € essencial para alcancar 0s objetivos estabelecidos.
Colaboradores motivados tendem a ser mais comprometidos, produtivos e inovadores, 0 que

por sua vez, impulsiona o desenvolvimento da organizag&o.

Posto isto, investigar a relacdo entre lideranca e motivacdo torna-se fundamental,
compreender essa dindmica pode fornecer contributos préaticos para a criacdo de ambientes de

trabalho mais eficazes e estimulantes.
2- Objeto do estudo e objetivos de investigacédo

Os objetivos principais desta dissertacao visam compreender, de maneira aprofundada
a relacdo entre a lideranca e a motivacdo no ambiente de trabalho. Assim, pretende-se analisar
de como a lideranca influencia a motivagédo dos colaboradores, investigando de que forma as
acOes e comportamentos dos lideres que influenciam a colaboracdo e o desempenho das
equipas. Com isso, a presente investigacdo pretende oferecer uma analise detalhada e contribuir

para a implementacdo de préaticas de lideranca mais eficazes no contexto organizacional.
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3- Formulacgéo do problema de investigacgéo

O problema é apresentado com base na ideia de que, considerando a diversidade de
abordagens de lideranca presente em cada organizacdo € um fator determinante para o seu
sucesso, influenciando diretamente o seu funcionamento e criando impactos significativos no
desempenho organizacional. Com base nessa linha de raciocinio, elaborou-se a seguinte questao

de investigagdo: " A lideranca influencia a motivagao dos colaboradores?”’
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Capitulo I- Revisdo de Literatura e Enquadramento Teorico

1.1. Lideranca

Segundo Roudposhti, Y., (2024), a lideranca pode ser compreendida como a
capacidade de influenciar, guiar e coordenar um grupo de individuos em direcéo a realizacdo
de objetivos compartilhados. A lideranca ndo limita a autoridade ou a posicéo hierarquica, mas
inclui a habilidade de inspirar confianca, estabelecer relagcfes interpessoais solidas e tomar

decisbes que promovam o bem-estar da organizacédo e dos seus colaboradores.

Segundo Esteves (2024), as organizacdes estdo cada vez mais empenhadas em criar
modelos que incentivem comportamentos de exceléncia entre os colaboradores, considerados
fundamentais para alcancar maior eficiéncia. Nesse contexto, a lideranga nas organizagcdes

assume um papel de grande relevancia.

A liderancga tem sido alvo de investigacdo ha véarias décadas, mas ha dificuldade no
conceito e na variedade de contextos organizacionais que complicam a definicdo de um
conceito Unico. Porém, a capacidade de lideranca continua a ser um aspeto fundamental para o

desempenho e a sobrevivéncia das empresas (Goncalves, A., 2024).

Segundo Reis (2024), a lideranca, através da comunicacdo, exerce um impacto
inegavel sobre individuos e grupos, moldando comportamentos e orientando-os para realizacdo

de objetivos especificos.

A lideranga pode ser entendida como uma relagcdo que envolve, no minimo, duas
pessoas em interacdo, onde uma delas exerce algum nivel de poder sobre a outra. Esse poder
resulta de uma combinacéo de diferentes fontes de autoridade, como o conhecimento, posicao
formal, a experiéncia ou antiguidade, além de influenciar as pessoas. No contexto de uma
equipa, a lideranca assume a funcao de influenciar o comportamento das equipas, com objetivo
de alcancar os resultados estabelecidos tanto pelo grupo como pela organizagéo (Esteves, D.,
2024).
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1.2. Estilos de lideranca

No ambiente organizacional, € importante que os lideres adaptem o seu estilo a cada
situacdo especifica. Nao existe um unico estilo de lideranca correto, mas sim a possibilidade de
o lider utilizar diferentes estilos conforme a tarefa e ajustad-los a cada pessoa ou situacao
(Esteves, D., 2024).

Segundo Reis (2024), a teoria dos trés estilos de lideranca (autoritaria, democratica e
laissez-faire) constitui a principal abordagem comportamental para a explicacdo da lideranca,
excluindo os tracos de personalidade.

1.2.1. Estilo Autocratico

A lideranca autoritaria carateriza-se por ambientes toxicos, onde os lideres tém o poder
e as decisOes, ndo tem em conta a participacéo dos colaboradores. Este estilo imp&e normas de
trabalho e exige obediéncia, exercendo poder para influenciar. Embora seja apropriada em
contextos criticos, como pandemias ou crises econdémicas, a sua implementacdo constante pode

mostrar desmotivacdo e baixa produtividade (Reis, 2024).

Gongcalves, A., (2024), refere que a falta de abertura a participacdo dos colaboradores,
cria um obstaculo ao desenvolvimento e ao sucesso porque ficam impossibilitados de expressar

as suas opinides e dar feedback para a melhoria dos resultados da organizagéo.

O estilo de lideranca autoritario é caraterizado pelo uso do poder para controlar as
acOes e as reacOes dos colaboradores em relacdo ao desempenho das suas fungdes. Neste
modelo, a lideranca é exercida por meio de ameacas e pressao sobre a equipa. Um dos aspetos
positivos desse tipo de lideranca ocorre quando 0s novos colaboradores entram na organizacao,
pois eles tendem a ser mais disciplinados no cumprimento das regras estabelecidas pela empresa
(Esteves, D., 2024).
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1.2.2. Estilo Democrético

De acordo com Esteves, (2024), no contexto organizacional, o estilo de lideranca
democrética carateriza-se por uma abordagem mais participativa e menos controladora por
parte do lider. Diferentemente dos outros estilos, este modelo, os liderados desempenham um
papel ativo na tomada de decisbes, mantendo uma relacdo proxima com o lider. Essa
proximidade facilita o dialogo e a troca de ideias, criando um ambiente no qual o lider procura
conselhos e opinides dos membros da equipa. Ao delegar responsabilidades e envolver os
liderados no processo decisorio, o lider contribui para o refor¢o da confianca e o aumento da

motivacao dos colaboradores, fatores que sdo essenciais para alcancar resultados positivos.

Além disso, este estilo de lideranca é dedicado a criar um ambiente saudavel e seguro,
no qual os colaboradores sdo incentivados a apresentar as suas opinides e sugestdes. O lider
valoriza as opinides dos seus colaboradores, e distribui elogios conforme os resultados

individuais (Gongalves, 2024).

Segundo Reis (2024) também afirma que a lideranca democratica sé é eficaz quando
se estabelece um equilibrio entre lideres e colaboradores, o que se traduz em desempenhos
organizacionais fortes. Este estilo de lideranga procura estabelecer uma comunicacdo aberta,
promovendo um ambiente de confianca e respeito muatuo. Por fim, é relevante mencionar que
os lideres podem optar diferentes estilos de lideran¢a, como o autocréatico, democratico e liberal,
em funcdo das necessidades e do contexto da organizacdo. Todavia, o estilo democréatico ou
participativo destaca-se por incentivar a participacdo de todos, considerando-se como uma

abordagem eficaz para alcancar resultados positivos dentro das organizaces.
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1.2.3. Estilo Laissez- Faire

O estilo de lideranga laissez-faire oferece uma autonomia aos membros da equipa, que
podem decidir de forma independente, as suas proprias decisfes sem muita presenca do lider.
A motivacéo e proporcionada através de apoio quando necessario, mas a falta de uma lideranca
central por parte do lider pode indicar incoeréncia e falta de direcdo. Este modelo é adequado

para equipas especialistas altamente capacitados e independentes (Reis, 2024).

De acordo com Gongalves, A., (2024), o lider liberal revela uma atitude ausente em
relacdo a resolucédo de conflitos na sua equipa, ndo promovendo a comunicacao entre 0S seus
membros nem encorajando o seu envolvimento. Esta abordagem pode representar a auséncia

ou a insuficiéncia de uma liderancga eficaz numa organizagdo (Zhang et al., 2023).

Embora a pesquisa disponivel sobre o estilo laissez-faire seja menos ampla em
comparacdo com outros estilos de lideranca mais reconhecidos, hd um consenso de que é
considerada como a menos eficaz (Ali & Ullah, 2023; Zhang et al., 2023).

Segundo Kostiainen (2023), a lideranca laissez-faire é caracterizada pela falta de
envolvimento do lider, que ndo faz esforcos para motivar ou reconhecer o trabalho dos seus
colaboradores. Este impacto é intensificado pela imposicédo de grandes responsabilidades, que

é acompanhada de uma sensacdo de negligéncia da lideranca.

Devido a essa abordagem, os colaboradores recebem menos orientagcdo, motivacao e
inspiracdo, sentindo a falta de um modelo coeso e forte na organizacdo (Kostiainen, 2023).
Contudo, embora o estilo laissez-faire esteja frequentemente associado a conotagdes negativas,
investigacGes mostram que este tipo de lideranga ndo esta necessariamente ligado a resultados

indesejéveis (Zhang et al., 2023).

De acordo com Ali, Ullah & Kostiainen (2023), os estudos mais recentes apresentam
uma visdo mais benéfica, ressaltando algumas vantagens associadas a este estilo de lideranga.
Porém, o seu beneficio é limitado a contextos em que os colaboradores apresentam alta
qualificacdo, autodisciplina, experiéncia e responsabilidade, sendo capazes de decidir de
maneira autbnoma, sem a necessidade de supervisao de um lider. Nesses contextos, a lideranga

laissez-faire pode trazer beneficios, como a criagdo de espaco para o desenvolvimento pessoal,
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promover a criatividade e inovacao, reforcar o trabalho colaborativo e aumentar a autonomia

dos colaboradores.
1.3. Teorias da Lideranca

Assim, compreende-se ser oportuno explorar e desenvolver as teorias de lideranca
relacionadas ao tema e a sua evolugdo. Essa perspetiva ajuda a entender melhor o surgimento

de vérios modelos e teorias de lideranca (Gongalves, A., 2024).

1.3.1. Teoria dos Tracos da Personalidade

De acordo Reis, F. & Silva, V., (2024), durante um longo periodo, diversos estudos
foram realizados com base na observacdo dos tracos e caracteristicas de lideres vindos de
diversas areas da sociedade, criando estabelecer uma tipologia da lideranca. Entre 0s tragos que
podem ser observados, estdo a personalidade e a motivagdo. A personalidade de um lider eficaz
é composta por uma combinacdo de caracteristicas notaveis. Estes tracos incluem a capacidade
de tomar iniciativas de maneira decidida e inspiradora, a resiliéncia necessaria para lidar com
situacdes desafiadoras com tranquilidade, o foco e uma confianca forte nas suas proprias ideias
e crencas, vindo de uma autoestima elevada. Da mesma forma, a motivagdo € um dos principais
pilares da lideranca eficaz. Lideres inspiradores possuem uma capacidade natural de influenciar
e motivar os outros, estabelecendo um ambiente de trabalho colaborativo e harmonioso. Essa
capacidade estd profundamente associada a necessidade de realizagdo, a diminuicdo da
necessidade de ligagdo e, acima de tudo, a habilidade de influenciar.

A teoria dos tracos da personalidade procura identificar quais as caracteristicas gerais
que sdo mais comuns nas pessoas que sabem liderar. Entre os aspetos mais estudados pelos
autores, destacam-se fatores fisicos e capacidades de persuasdo, como a autoconfianca,
socializar, o controlo emocional, a fluéncia verbal, entre outros. Esses tragos sdo vistos como

indicadores de um bom lider (Esteves, D., 2024).
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1.3.2. Teoria da Contingéncia

A teoria da contingéncia, argumenta que a escolha de estratégias de lideranca eficazes
depende de fatores contextuais especificos, como a cultura organizacional, as caracteristicas
dos colaboradores e as exigéncias do ambiente de trabalho. Um dos aspetos principais desta
teoria € 0 conceito de "ajuste”, refere que os lideres devem moldar os seus comportamentos

conforme as exigéncias do contexto para otimizar o desempenho da equipa (Haider et al., 2023).
1.3.3. Teoria Situacional

De acordo com Esteves, (2024), a teoria defende que ndo existe uma Unica forma ideal
de liderar ou gerir, pois a eficacia de um estilo de lideranca depende diretamente do contexto,
da situacdo e das caracteristicas do lider. Com base nesse principio, essa abordagem procura
identificar o estilo de lideranca mais adequado para cada situacdo especifica, visando

maximizar a eficacia e alcancar os melhores resultados.
1.4. Novas Abordagens da Lideranca

Os paradigmas de lideranca impactam profundamente as organizacdes ao afetar as
atitudes individuais, moldar percecdes e promover a aceitacdo de transformacdes. Isso estimula
a adocdo de ideias e tecnologias inovadoras, criando condigBes propicias a inovacdo e a
adaptabilidade. Os lideres modernos possuem a aptiddo de inspirar confianca e motivar as suas
equipas a aceitar e aplicar mudancas, o que é fundamental para o sucesso das organizacoes,

num ambiente dindmico e competitivo (Ghamrawi & Tamim, 2023).
1.4.1. Lideranga Carismatica

Segundo Reis, (2024), a lideranca carismatica esta intimamente ligada com as
competéncias pessoais do lider, que permitem um impacto significativo sobre os seus
seguidores. Estas competéncias incluem, uma elevada autoconfianca, autoestima e uma forte
crenca nas suas ideias e convicgdes, moldando a influéncia que exerce sobre aqueles que o
rodeiam. Os lideres carismaticos tém uma visdo clara e, por isso, estdo preparados a enfrentar
desafios e a assumir riscos. Estes lideres analisam os seus comportamentos, detetam problemas
e empenham-se para corrigi-los, utilizando a sua grande energia para explorar novas
oportunidades de acdo. Esta inquietagdo constante resulta, em parte, da sua insatisfacdo com a

realidade.
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Os lideres carisméticos sdo considerados como visionarios, possuindo capacidade de
motivar os seus colaboradores a alcangar objetivos desafiadores ou mesmo inatingiveis. Além
da empatia e do cuidado que demonstram em relacdo aos seus subordinados, estes lideres tém
tracos como otimismo, entusiasmo e uma comunicacéo eficaz das suas ideias, promovendo um
ambiente de trabalho favoravel. Este contexto promove uma abordagem participativa, onde as
responsabilidades sdo partilhadas e delegadas, o que estimula o trabalho em equipa, a
autonomia e, por consequéncia, o desenvolvimento pessoal dos colaboradores (Gongalves,
2024).

Em suma, a lideranga carismatica é uma ferramenta eficaz para motivar e estimular os
colaboradores, baseando-se nas qualidades carismaticas e apelativas do lider. Embora, existem
desafios potenciais, como a dependéncia excessiva do lider, se for utilizada estrategicamente,
esta abordagem pode ajudar alcancar um alto nivel de comprometimento, entusiasmo e

desempenho nas equipas organizacionais.

1.4.2. Lideranga Transacional

De acordo com Dong, (2023), a lideranca transacional é frequentemente debatida e
reconhecida na literatura como um estilo de grande importancia. Embora este modelo crie uma
relacdo de troca entre lideres e seguidores, os lideres transacionais conseguem estimular o
envolvimento dos colaboradores e incrementar a eficacia organizacional, baseando-se na

confianga mutua, no respeito e nos interesses partilhados.

A lideranca transacional, é frequentemente vista como uma abordagem de gestdo e ndo
um estilo de lideranga em si, foca-se na realizagdo de tarefas a curto prazo. Este modelo de
lideranca concentra-se na troca entre lideres e seguidores, onde a conformidade dos membros
de uma equipa ou organizacdo requer uma obediéncia rigorosa as regras do lider, recebendo
recompensas pelos seus esfor¢os. Contudo, o incumprimento das normas estabelecidas pode

levar a sancdes por parte do lider (Reis, 2024).

Segundo Esteves, (2024), a lideranca transacional é um tipo de lideranca que foca na
relacdo entre o desempenho dos colaboradores e das recompensas que recebem. Ela esta voltada

para a definicdo de objetivos claros e a obtencdo de resultados. Nesse modelo, o colaborador é
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recompensado quando atinge um determinado nivel de desempenho, recebendo uma

compensacgéo correspondente ao seu esforco ou resultados alcangados.

Para investigar a influencia de um lider transacional, é possivel considerar diferentes
elementos do contexto, como a motivacdo extrinseca, associada a incentivos financeiros, e a

motivacao intrinseca, relacionada a fatores ndo financeiros (Zen, 2023).
1.4.3. Lideranca Transformacional

Segundo Ghamrawi (2023), diferentes estilos de lideranca proporcionam benéficios
variados no contexto organizacional. A lideranca transformacional e a inovagao promovem uma
visdo partilhada, enquanto a liderancga transacional assegura a eficiéncia e o cumprimento das
normas, ja a lideranca laissez-faire oferece autonomia e flexibilidade. Desse modo, a eficacia
de cada estilo de lideranca esta dependente ao contexto organizacional, da natureza das tarefas
e interesses tanto dos lideres como dos seus seguidores. A influéncia desses estilos de lideranga
ultrapassa estruturas organizacionais, impactando diretamente as atitudes individuais,
moldando percec¢des e incentivando a aceitagdo de mudancas, assim como a adogdo de ideias e

tecnologias inovadoras (Ghamrawi & Tamim, 2023).

As investigacGes de Hadiyatno (2024) mostram que a lideranca transformacional é
capaz de inspirar e motivar os funcionarios, impulsionando-os a atingir niveis elevados de
desempenho. De forma consistente, outras investigagdes sublinham que a lideranca
transformacional tem um papel fundamental na promocdo da motivacdo dos colaboradores
(Laa, 2023).

Além disso, a autora Sandra (2024) destaca que a remuneracao surge como um fator
determinante tanto para a motivacdo dos colaboradores como para a reducdo das taxas de

rotatividade nas empresas.

A lideranca Transformacional é um modelo de lideranca que foca em sensibilizar os
membros da equipa sobre os objetivos que precisam de ser alcan¢ados. Nesse contexto, o lider
atua como um agente de transformacéo, tanto na realidade organizacional como dos membros
do grupo. Ele mobiliza os esforcos dos colaboradores, incentivando-os a alcangar os objetivos
estabelecidos, promovendo mudangas no comportamento e na visdo das pessoas dentro da

organizacéo (Esteves, D.,2024).
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Em suma, a lideranga transformacional sobressai-se pela sua capacidade de motivar e
inspirar os seguidores, promovendo processos de mudanca e inovagéo, tanto a nivel individual

como organizacional.
1.5. Motivacao

A integracdo ideal entre os individuos e as organizacdes representa um desafio,
especialmente diante dos ambientes de trabalho cada vez mais exigentes e complexos que
caraterizam o cendrio atual. Nesse contexto, as empresas esperam que 0s colaboradores
oferecam um tipo diferente de valores que vdo para além das expetativas convencionais,

contribuindo de forma mais integrada para o sucesso organizacional (Ceitil, 2023).

De forma geral, a motivacdo é caraterizada como o motor de uma agdo, sendo
compreendida como um incentivo que se manifesta através do comportamento do individuo,
especialmente quando este é positivo (Silva & Reis, 2024). Segundo a mesma autora, a
motivacdo estd intimamente relacionada a responsabilidade e ao desempenho, sendo essencial
para estimular a natureza humana a obter resultados tanto pessoais quanto profissionais. A
motivacdo é fundamental para atingir resultados que beneficiem tanto os colaboradores como a

organizacao.

Nesse contexto, a motivacao dos colaboradores pode ser analisada através de diversos
fatores, como a motivacdo intrinseca, 0 empenho no trabalho e a criatividade, conforme Oroh
et al., (2024).

De acordo com Meirinhos et al., (2023), referem que os estudos sobre a motivagdo no
ambiente de trabalho corroboram a ideia de que a motivacdo desempenha um papel crucial na
determinacdo dos comportamentos organizacionais dos colaboradores, devido ao seu impacto

positivo no desempenho individual e no comprometimento com a organizacao.

Diversos autores argumentam que a motivagdo dos colaboradores é influenciada tanto
pelo estilo de lideranga como pelo sistema de recompensas utilizado pela organizagéo (Anxo &
Ericson, 2023).

A motivacdo extrinseca € um fator fundamental para entender o comportamento

humano no contexto profissional. Esse tipo de motivacdo € caraterizado pelo desejo dos
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individuos a realizar tarefas com o objetivo de alcancar recompensas externas ou para evitar
punicdes (Silva & Reis, 2024).

Conforme descrito por Mas-Herrero et al., (2023), a motivacao é regulada pelo sistema

de recompensa do cérebro, que desempenha um papel fundamental nesse processo.

As estratégias para motivar os colaboradores sdo variadas e possuem diferentes niveis
de impacto. Um dos fatores internos que influenciam o comportamento dos funcionérios ¢é a
motivacdo para desempenhar as suas atividades diarias e atender as necessidades de longo prazo

da organizacdo (Pereira et al., 2024).

De acordo com Teixeira (2024), uma das principais motivacdes para o colaborador
publico é receber um salario justo em relacdo ao trabalho realizado, pois isso contribui

significativamente para sua satisfagdo profissional.

A motivacdo € definida como um comportamento impulsionador por uma energia
intensa, com 0 objetivo de alcancar um objetivo especifico e a motivacdo pode ser
compreendida como um fendmeno que se inicia a partir de uma necessidade, seja ela fisioldgica
ou psicoldgica, e que influencia 0 comportamento humano na procura por um determinado
objetivo (Angelina & Supriadi, 2023).

1.5.1. Teorias da motivacéo

De acordo com Esteves, (2024), as teorias motivacionais no contexto organizacional
sdo abordagens que procuram explicar 0s processos que contribuem para 0 aumento do
desempenho dos colaboradores. Essas teorias podem ser classificadas em duas categorias

principais: teorias de processo e teorias de contetdo.
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Classificacéo das Teorias

Tabela 1. Classificacéo das teorias da motivagio

Teorias da Motivagao

Teorias de contelido

Teorias de processo

Teorias de Reforgo

Teoria da Hierarquia das Necessidades de

Maslow

Teoria de Dois Fatores de Herzberg
Teoria X e Y de Mc Gregor
Teoria de ERG de Alderfer

Teoria das Necessidades Adquiridas
McClelland

Teoria da Equidade de Adams

Teoria da Defini¢do de Objetivos de Locke

Teoria das Expetativas de Vroom

Teoria do Reforgo de Skinner

Fonte: Elaboragéo propria

1.5.1.1. Teorias de Contelido

de

As teorias de contetdo, também conhecidas como teorias de satisfacdo, focam-se nos

fatores intrinsecos dos individuos. Essas teorias analisam e levam em consideracao aspetos que

podem motivar as pessoas, como necessidades, aspiracdes e o nivel de satisfacdo alcancado em

relacdo a esses fatores (Silva & Reis, 2024).
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1.5.1.2. Teoria da Hierarquia das Necessidades de Maslow

De acordo com Rosamonte (2023), a teoria das necessidades de Abraham Maslow é
representada por uma piramide, que ilustra como a satisfacdo das necessidades humanas €
fundamental para o bem-estar de uma pessoa, onde os seres humanos sdo motivados a atender
cinco grupos de necessidades basicas, organizadas hierarquicamente: (1) fisiologicas, (2)
seguranca, (3) amor e pertenca, (4) estima e (5) autorrealizacéo. A teoria parte do principio de
que a conduta humana é impulsionada pelo desejo de satisfazer essas necessidades, come¢ando

pelas mais fundamentais e avangando conforme as necessidades superiores sao atendidas.

A teoria surgiu na década de 1940 baseia-se no principio de que os individuos séo
motivados por necessidades ainda ndo satisfeitas. Segundo essa abordagem, enquanto as
necessidades mais fundamentais ndo forem atendidas, aquelas de niveis superiores nao se

manifestardo (Teixeira, 2024).

Segundo Gongalves, A., (2024), a teoria apresenta as necessidades humanas bésicas
divididas em cinco niveis, organizados de forma hierarquica de acordo com a sua importancia.
Os individuos procuram atender essas necessidades seguindo uma ordem especifica, iniciando
pelas mais basicas, situadas na base da hierarquia, e progredindo gradualmente em direcao as

necessidades mais complexas, localizadas no topo.

Um individuo sé passa para um nivel superior quando percebe que procura satisfazer
uma necessidade de nivel superior, desde que as necessidades de nivel inferior ja se encontrem
suficientemente satisfeitas. Em outras palavras, ao atingir a satisfacdo de um determinado nivel,
novas necessidades, situadas num patamar mais elevado, surgem e tornam-se 0s principais
motivadores do comportamento. Por exemplo, quando as necessidades fisioldgicas e de
seguranca de uma pessoa sdo atendidas, ela comeca a sentir-se motivada a participar de

atividades relacionadas a vida social (Silva & Reis, 2024).

Conforme a teoria, uma pessoa que ndo possui condi¢cdes minimas no seu ambiente de
trabalho, como a capacidade de satisfazer necessidades fisioldgicas (como alimentacéo e 4gua)
e sentir-se segura (protegida de perigos fisicos e emocionais), ndo conseguira alcancar
satisfacdo nas interacdes sociais, sentir confianca ou realizar-se no seu trabalho (Fernandes,
2023).
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Um estudo recente realizado por Rojas et al., (2023) oferece uma perspetiva adicional
sobre esta teoria, afirmando que nem todas as pessoas satisfazem as suas necessidades de forma
sequencial e que estas ndo contribuem de maneira igual para o bem-estar. Assim, € fundamental
equilibrar as necessidades de acordo com as escolhas e as prioridades de cada pessoa. O estudo
também revela que, além de satisfazer as necessidades basicas, o salario desempenha um papel
importante na satisfacdo das outras necessidades. No entanto, ndo € ideal utilizar a remuneracéao

como Unica estratégia para garantir a satisfacdo dos trabalhadores.

Os fatores motivadores ou intrinsecos relacionam-se com a valorizacao e a motivacéo

dos colaboradores ao cumprirem as suas fungdes no ambiente de trabalho (Reis & Silva, 2024).

Figura 1. Teoria da Hierarquia das Necessidades

Fonte: Elaboragéo préopria

15.1.3. Teoriade XeY

De acordo com Silva & Reis (2024), os gestores organizacionais que acreditam que a
Teoria X é mais adequada, deverdo implementar uma gestdo focada nos incentivos financeiros
e num controlo rigoroso, utilizando uma abordagem conhecida como “recompensa € punigdo”.
Por outro lado, se consideram a Teoria Y como mais aplicavel, deverdo priorizar as tarefas e
adotar um estilo de gestdo participativo, valorizando o envolvimento dos colaboradores no

processo decisorio.
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1.5.1.4. Teoria dois fatores

De acordo com Rosamonte (2023), o conhecimento sobre a motivagédo humana, para
que uma pessoa seja funcional na sua totalidade depende de dois fatores principais. O primeiro
é o fator (extrinseco), que engloba as condicdes laborais, as praticas organizacionais e de gest&o,
o relacionamento com os lideres, as competéncias do lider, o salario e os beneficios, a seguranca
no trabalho e a interacdo com os colegas. O segundo fator é o fator motivacional (intrinseco),
que envolve a responsabilidade, o reconhecimento, os desafios e o0s éxitos, a autonomia para
determinar como as tarefas seréo realizadas, as oportunidades de progresso, o uso pleno das
habilidades pessoais, a definicdo de metas e a valorizacdo do trabalho realizado. Esses fatores

sdo fundamentais para compreender a motivacao dos individuos no ambiente de trabalho.

A teoria dos dois fatores, também conhecida como Teoria Bifatorial de Herzberg, foi
desenvolvida na década de 1950 e prop6e que o comportamento dos individuos é influenciado
por dois grupos de fatores principais. O primeiro grupo, denominado fatores higiénicos, refere-
se a aspetos externos a atividade, como salario, condi¢des de trabalho, relagfes interpessoais,
seguranga, beneficios sociais e clima organizacional. J& o segundo grupo, os fatores
motivacionais, esta relacionado a elementos internos, como procura por objetivos de realizacdo
pessoal, reconhecimento, responsabilidade, desenvolvimento, progresso, status e crescimento

profissional (Teixeira, 2024).

Os fatores higiénicos, também chamados de extrinsecos, estdo relacionados ao
ambiente que cerca os individuos e as condi¢cdes em que desempenham as suas atividades. Esses
fatores, quando presentes, evitam a insatisfacdo dos trabalhadores, mas ndo garantem,
necessariamente, a satisfacdo. Por outro lado, a auséncia desses fatores pode levar a
insatisfacdo. J& os fatores motivadores, ou fatores intrinsecos, diz respeito ao conteddo das
atividades realizadas pelo trabalhador. Quando presentes, esses fatores promovem a satisfacéo,
enquanto a sua auséncia resulta na ndo-satisfacdo, mas nao em necessariamente em insatisfacao
(Silva & Reis, 2024).

Conforme Gongalves, A., (2024), a instabilidade dos fatores observados contribuia
para a auséncia de motivacdo, evidenciando o impacto direto das condi¢Bes instaveis no
comportamento dos individuos. Herzberg discordou da teoria de Maslow, pois ele acreditava

que os fatores higiénicos podem reduzir ou até eliminar a insatisfacdo, mas ndo séo suficientes
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para criar motivacdo nos individuos. Esses fatores atuam apenas como uma forma de prevenir

problemas, sem contribuir diretamente para 0 aumento da motivacao.
1.5.1.5. Teoria ERG, de Clayton Alderfer

Conforme Lima (2023), a teoria ERG identifica trés niveis de necessidades: existéncia,
relacionamento e crescimento. A necessidade de existéncia estd relacionada a aspetos
fisiologicos e de seguranca, a necessidade de relacionamento corresponde as necessidades

sociais e a necessidade de crescimento abrange as necessidades de estima e autorrealizagéo.

De acordo com a perspetiva de Keffer et al., (2023), as pessoas podem procurar
satisfazer diferentes tipos de necessidades simultaneamente, em vez de seguir um progresso

linear.

Caso uma necessidade de nivel mais alto ndo possa ser satisfeita, o individuo pode
redirecionar a sua atencdo para as necessidades de um nivel mais baixo. Isso sugere que as
pessoas tém flexibilidade de transitar entre diferentes categorias de necessidades conforme o

contexto em que se encontram (Pichére, 2023).

No entanto, existem situacdes em que essa sequéncia ndo é seguida, conforme

apontado por Teixeira (2024).

De acordo com Rojas (2024), a teoria ERG de Alderfer apresenta uma abordagem mais
flexivel e dindmica para entender as necessidades humanas, destacando a interconexdo entre as
diferentes categorias de necessidades. Além disso, a teoria reconhece que as pessoas podem ter
diferentes prioridades e valores, o que influencia a forma como procuram satisfazer as suas

necessidades.

Alderfer propds a existéncia de apenas trés niveis de necessidades: existéncia,
relacionamento e crescimento. As necessidades de existéncia referem-se as necessidades
béasicas, como as fisiologicas e de seguranca, descritas por Maslow, que sdo atendidas por meio
de fatores como alimentagdo, agua, abrigo e condic¢des adequadas de trabalho. J& necessidades
de relacionamento corresponde as necessidades sociais e de estima, envolvendo interagdes e
conexfes com outras pessoas. Por fim, as necessidades de crescimento abrangem
autorrealizacdo, incluindo o desejo de contribuir positivamente no trabalho e no processo

produtivo, além da procura por oportunidades de desenvolvimento pessoal. Diferentemente de

26



Maslow, Alderfer argumentou que as pessoas podem estar simultaneamente motivadas para

atender necessidades de diferentes niveis (Silva & Reis, 2024).

Tabela 2. Comparagéo entre as abordagens

Necessidades de Maslow = Necessidades de Alderfer

Fisioldgicas Existéncia
Seguranca

Sociais Relacionamento
Estima

Autorrealizacdo Crescimento

Fonte: Elaboragéo propria

De forma geral, a Teoria ERG de Alderfer ressalta a complexidade e a flexibilidade do
comportamento humano em relacdo as suas necessidades, oferecendo uma compreensao mais

aprofundada da motivacédo e do bem-estar das pessoas.
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1.5.1.6. Teoria das necessidades Adquiridas, de McClelland

Conforme Silva & Reis (2024), as necessidades sdo adquiridas ao longo do tempo, as
pessoas desenvolvem modelos de necessidades Unicas, 0s quais impactam diretamente o seu

comportamento.

A teoria desenvolvida por McClelland baseia-se na ideia de que a motivacdo €
estimulada pela satisfacdo de trés principais necessidades: de poder, de associagéo e de afiliacdo
(Esteves, D.,2024).

Segundo Silva & Reis (2024), a necessidade de realizacdo esta ligada ao desejo de
alcancar objetivos desafiadores, o que inclui o dominio de tarefas complexas e a superacéo de
obstaculos, isto &, individuos com essa necessidade procuram assumir responsabilidades, correr
riscos e receber feedback constante sobre o seu desempenho, priorizando o reconhecimento
dentro do grupo em vez de recompensas financeiras. J& as necessidades de afiliacdo estdo
relacionadas ao desejo de formar relacionamentos pessoais proximos, com forte interacdo social
e evitando conflitos, o que pode dificultar a avaliacdo objetiva dos colaboradores quando esses
individuos ocupam, posi¢des de lideranca, porque priorizam as relagdes interpessoais. Por fim,
as necessidades de poder estdo associadas ao desejo de dominar ou controlar outros, com foco
em atividades competitivas e na procura por posicdes de lideranca, prestigio e reputacao.
Embora todos os individuos possuam essas trés necessidades, uma delas tende a se destacar
como predominante. Segundo essa teoria, 0 comportamento das pessoas € influenciado por trés

necessidades basicas: a necessidade de realizagdo, de poder e de afiliacéo.

28



1.5.1.7. Teoria do Processo

Para Lima (2023) a motivagdo € examinada a partir da maneira como os individuos

selecionam 0s processos para alcancar os seus objetivos.

As Teorias de processo investigam 0s mecanismos mentais que levam o individuo a
escolher uma acdo entre as diversas opcdes, explicando como € que a motivacdo influencia esse

processo de decisdo (Silva & Reis, 2024).

Borges et al., (2024), afirmam que, entre as principais teorias do processo, destacam-
se a teoria do funcionalismo, que é a interdependéncia das partes de um sistema social e a sua
contribuicdo para o funcionamento da sociedade como um todo. A teoria do conflito, é aquela
que analisa as lutas de poder e interesses entre diferentes grupos sociais e como esses conflitos
influenciam a dinamica social. Por fim, a teoria da interacdo simbolica, destaca a importancia

dos significados e simbolos na construcao das relagfes sociais.

Em resumo, as teorias do processo sdo importantes para compreender as dinamicas
sociais e a evolucdo das sociedades ao longo do tempo. Elas permitem analisar e interpretar as
transformacdes nos diversos contextos da vida social, para além de contribuir para formulacéo

de politicas publicas e a¢cdes que promovam o bem-estar e 0 desenvolvimento humano.

1.5.1.7.1. Teoria da Equidade, de Stacey Adams

De acordo com Silva & Reis (2024), é importante esclarecer o conceito de equidade,
este é confundido com igualdade, embora represente ideias diferenciadas. Enquanto a igualdade
inclui dois colaboradores que recebam exatamente as mesmas recompensas, a equidade surge
quando as recompensas sd0 proporcionais ao merito ou desempenho de cada individuo. Os
mesmos autores, ainda referem que a teoria da equidade de Adams baseia-se na ideia de que 0s
individuos realizam comparagdes sociais no ambiente de trabalho para avaliar a justica nas
relacdes de trabalho. Essa avaliagdo acontece ao comparar o esforgo que cada colaborador se

dedica e as recompensas dos outros colegas em situagcdes semelhantes.

A teoria em causa, desenvolvida na década de 1960, foca-se na percecdo de cada
individuo sobre a ponderacdo das situacdes no ambiente de trabalho. Ela inclui uma comparagéo
constante entre o desempenho e os beneficios individuais com os dos seus colegas em situacées

semelhantes, estando, portanto, fortemente ligada ao conceito de justica individual. Nesse
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contexto, os individuos sdo motivados a reduzir as desigualdades, considerando dois tipos de
equidade: a interna, dentro da organizacdo e a externa, relacionada ao contexto fora da
organizacéo (Teixeira, 2024).

1.5.7.1.2. Teoria da Expetativa

De acordo com Fernandes (2023), a teoria da expectativa diz respeito a motivacdo do
colaborador estar diretamente ligada a capacidade de executar a tarefa e a crenca de que sera
recompensado conforme esperado. Assim, quanto maior for a expectativa de uma recompensa

desejada, maior serd a motivacao do colaborador para realizar a tarefa.

A Teoria da Expetativa de Vroom tem sido aplicada no contexto organizacional,
ajudando os lideres a entender o que motiva os seus colaboradores e a desenvolver estratégias

para melhorar o desempenho no trabalho (Diaz Espinosa, 2023).

Segundo Lima (2023) se considerar a interacao entre expetativas, instrumentabilidade

e valéncia, as empresas podem criar um ambiente de trabalho mais motivador e produtivo.

Esta teoria adota uma abordagem cognitiva, assumindo que o comportamento e 0
desempenho séo o resultado de uma escolha consciente. Nesta perspetiva, 0 comportamento
selecionado é visto como uma vantagem pelo individuo. Na teoria motivacional da expectativa,
identificam-se trés forcas principais. A expetativa que se refere a percecdo de que um esforco
determinado resultara num desempenho desejado. Para que isso aconteca, € necessario que
existam meios adequados, como formacao, equipamentos e o tempo disponivel, para apoiar o
colaborador na realizacdo dessa tarefa. A instrumentalidade trata-se da percecao da relacdo
entre um resultado intermediério e o0 acesso ao resultado, ou seja, se 0 colaborador perceber que
ndo ha vinculo entre o seu desempenho (resultado intermediario) e a recompensa (resultado
final), esta sera considerada inexistente. E a valéncia refere-se ao valor que o individuo atribui
as recompensas obtidas em funcdo do seu desempenho. Para que as recompensas sejam
eficazes, devem ter um valor significativo para o colaborador e satisfazer as suas expetativas.
As valéncias sdo subjetivas, o que significa que uma recompensa (por exemplo, valor em
dinheiro) pode ter pouca importancia para uma pessoa, mas pode ser extremamente significativa

para outra pessoa (Silva & Reis, 2024).

Segundo Teixeira (2024), as componentes desse conceito tém o0s seguintes

significados: valéncia refere-se a intensidade da preferéncia individual em alcancar um
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determinado resultado. A expetativa diz respeito a perce¢do da probabilidade de uma ag&o obter
resultado desejado. E a for¢ca da motivagéo é a motivagdo percebida pelo colaborador.

1.6. Fatores que influenciam a motivacao

Segundo Kazi et al., (2024), a relacdo entre a motivacdo e a satisfacdo no trabalho
pode ajudar a identificar como os fatores motivacionais individuais podem intervir no impacto
da satisfacdo no desempenho dos colaboradores. Um ambiente de trabalho positivo é importante

para promover a motivacdo e o desempenho dos colaboradores (Putra et al., 2023).

Para Hura (2023), este tipo de ambiente é capaz de criar um forte sentimento de
pertenca e coesdo entre os colaboradores, 0 que, por sua vez, pode estimular a motivagéo e o

Ccompromisso com a organizacao.

Vaérios estudos revelam que a lideranca transformacional € um elemento fundamental
no aumento da motivagcdo dos colaboradores (Laa, 2023). Um dos principais fatores que
influenciam a motivacdo no trabalho € a remuneracédo. A percecdo de justica e a competitividade
salarial sdo determinantes para manter altos niveis de motivacdo. Quando os colaboradores
acreditam que a sua retribuicdo monetaria e os beneficios associados estdo em conformidade
com as suas contribuigdes para a organizagédo, tendem a demonstrar maior empenho e a atingir

0s objetivos da organizacédo (Oroh et al., 2024).

Segundo Sandra (2024), os estudos repetidos também apontam que uma remuneragao
equitativa e competitiva ndo s6 estimula a motivacgdo dos colaboradores, como também ajuda a

diminuir as taxas de rotatividade nas organizacdes.

A comunicagéo eficaz mostra-se um elemento importante na promog¢éo da motivagédo

e no desempenho dos colaboradores (Oroh et al., 2024).

Uma cultura organizacional forte pode aumentar a motivagcdo e o desempenho dos
colaboradores. Um bom e inclusivo ambiente de trabalho promove um sentimento de pertenca
e coesdo entre 0s elementos da equipa, 0 que aumenta mais a motivagdo e 0 cCompromisso com

a organizacao (Hura, 2023).
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Os estudos de Kyambade et al., (2024) e Mpuanguan et al., (2024) salientam, de forma
conjunta, a importancia de um ambiente de trabalho que contribui para a motivacgéo, através da
confianga, do empoderamento e do reconhecimento.

Um profissional que dispde das habilidades e do conhecimento adequados, aliado a
um alto nivel de motivacéo, tende a apresentar um desempenho razoavel. Por outro lado, a falta
de motivacdo, a formacdo inadequada ou a adocdo de praticas de trabalho ineficazes podem
originar um desempenho inferior ao que é esperado. Os sistemas de recompensas inadequados
ou mal estruturados podem perder a capacidade de motivar os colaboradores, o que pode levar
a uma diminuicdo do esforco e uma maior rotatividade. Em periodos de crises econdémicas, 0s
colaboradores podem ser submetidos a uma pressdo para manter um desempenho razoavel
através de condices desafiadoras. Esse cenério pode funcionar como um estimulo para
melhoria a nivel profissional, mas também provocar niveis altos de stress e esgotamento
(Roudposhti, Y., 2024).

1.7. Relacéo entre lideranga e motivacao

Reis (2024b) considera que a motivagdo € um dos elementos fundamentais da
lideranca. O lider exerce uma funcdo motivadora, ou seja, estimula os colaboradores a confiar

na sugestdo da empresa e a agir em favor do seu potencial.

Pesquisas recentes destacam a importancia da motivacdo e da lideranca no
desempenho dos funcionarios em diferentes ambientes de trabalho. O reconhecimento e
valorizacdo, por parte dos lideres e dos clientes, tém um impacto positivo na motivacao diaria
do colaborador (Seitl et al.,2024).

Seitl et al., (2024) e Kyambade et al., (2024) destacam que a lideranca e a motivacgao
desempenham um papel moderador em diferentes contextos.
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1.8. Impacto da lideranga

Segundo Roudposhti, Y. (2024), os lideres eficazes destacam-se na comunicacao,
assegurando que a sua Visdo e as suas expetativas sejam transmitidas de forma clara e
compreensivel para a equipa e também se distinguem por diversas qualidades, tais como
integridade, empatia, determinacéo e resiliéncia. Eles tendem a ser visionarios, demonstrando
a capacidade de compreender a perspetiva global e antecipar desafios e oportunidades futuras.
Também promovem a capacidade dos colaboradores através da delegacdo de responsabilidades,
da disponibilizacéo de recursos adequados e da distribuicdo de apoio e orientacdo sempre que
necessario. A lideranca desempenha um papel fundamental na definicdo da cultura
organizacional, estabelecendo as diretrizes sobre como as atividades sdo realizadas e
influenciando o comportamento e as atitudes dos colaboradores. Uma lideranca eficaz pode
estimular mudancas positivas, incentivar a inovagdo e contribuir para um maior envolvimento
e desempenho dos funcionarios. Diversos obstaculos podem dificultar a concretizacdo deste
cendrio ideal. A falta de uma lideranca eficaz pode conduzir a uma comunicacao deficiente, a

diminuicdo moral e & falta de orientac&o clara.
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1.9. Impacto dos diferentes estilos de lideran¢a na motivacgéo

O estilo de lideranca desempenha uma funcdo fundamental na motivagdo e do
desempenho dos colaboradores. O estilo de lideranca transformacional, em especial, sobressai
pela sua capacidade de inspirar e motivar os colaboradores através de uma visdo nitida e
comunicacdo eficaz. Lideres transformacionais conseguem transformar as crencas e atitudes
dos colaboradores, alinhando-as com o0s objetivos organizacionais. Essa pratica traduz-se,

assim, num aumento da motivacao e do desempenho dos colaboradores (Akhsan, 2024).

Seitl et al., (2024) e Kyambade et al., (2024) destacam a importancia do
reconhecimento por parte dos lideres e da adocdo de estilos de lideranca auténticos para
estimular a motivacdo diédria dos funcionarios, além de contribuir para a melhoria do

desempenho através da colaboracgéo e da responsabilidade.

A escolha do estilo pode variar de acordo com o contexto e as necessidades especificas
da organizagdo, permitindo a adocdo de abordagens mais adequadas a cada situacdo. A
lideranca transformacional procura inspirar e motivar os colaboradores a superarem as suas
proprias expetativas e se adaptarem as mudancas organizacionais. E, em contraste, a lideranca
transacional prioriza a gestdo da organizacao existente, assegurando a realizacdo eficiente das
tarefas por meio de um sistema de recompensas e penalidades. Além destes estilos, destaca-se
a lideranca democratica, caraterizada pela participacédo ativa da equipa no processo decisério e
a lideranca autocrética, na qual as decisbes sdo tomadas exclusivamente pelo lider, sem a

consultar a equipa (Roudposhti, Y. 2024).
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Capitulo 11 - Metodologia de Investigacado

A metodologia é um elemento fundamental de qualquer estudo cientifico, porque
orienta a conducdo do processo na investigacdo (Miranda, G, 2024).

Concluida a revisdo bibliogréfica e o enquadramento teorico, procede-se a
metodologia de investigacdo, onde se define 0 método de aquisicdo de conhecimento e a
estrutura do estudo em funcdo dos objetivos estabelecidos. Nesta fase, importa identificar o tipo
de estudo, a abordagem metodoldgica, as variaveis e hipdteses, a populacdo-alvo e 0s
instrumentos de recolha de dados a aplicar (Reis, 2024).

2.1. Desenho de Investigacao

Este desenho é apresentado de forma esquematica, refletindo o percurso realizado ao
longo do estudo. Para facilitar a compreenséo das etapas da investigacdo, a Figura 1 destaca as

principais fases: a conceptual, a metodoldgica e a empirica.

Figura 2. Desenho de investigac&o

Fase conceptual Fase metodolégica ;asismg'rd'cj
+ Identificagdo e formulagéo + Desenho de investigacio NeCO a de dados
do problema « Tipo de estudo . Aprelsenta(;ao e ~tra:jamento Idods dados
+Pesquisa de recolha bibliogréfica + Definicdo das variaveis do estudo nierpretagao ~ o r.esl.f tados
+Objeto e objetivos de investigagdo « Formulagdo das hipéteses Limi : C;ncluszes finais
. Lk . N « Limitac&o do estudo e sugestdes para
Deflrllgao d_o prob_lemii Populagéo alvo e amostragem futuras investigagdes
* Questdes da investigacdo « Escolha do instrumento de recolha de
dados
k L _ j

Fonte: Elaboracéo propria.
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2.2. Tipo de Abordagem da Investigacao

Existem varios tipos de pesquisa, no quais se destacam: pesquisa exploratoria,
pesquisa descritiva, pesquisa explicativa, pesquisa quantitativa, qualitativa, entre outras (Guerra
et al.,2023).

Tabela 3. Tipos de investigaces de acordo com os objetivos

Tipos de pesquisa Descricdo de pesquisa

A pesquisa explicativa tem como objetivo compreender as relagdes

de causa-efeito entre as variaveis (Guerra et al., 2024).
Investigacao

Explicativa Pretende identificar os fatores que contribuem para a ocorréncia dos
fenomenos (Reis, F., 2024).

A pesquisa descritiva procura caraterizar e retratar 0S
acontecimentos e 0s pormenores de uma determinada realidade

(Guerra et al., 2024).
Investigacao

Descritiva Procura determinar opinides ou projecdes futuras das respostas
obtidas o que implica estudar, compreender e explicar a situacdo do

objeto da investigacdo (Reis, F., 2024).

A pesquisa exploratdria tem como objetivo oferecer uma maior
familiaridade com o problema em questdo, sendo Util para o
desenvolvimento de hipoteses e para a defini¢cdo de abordagens mais
ITEERED especificas (Guerra et al., 2024).
Exploratdria
Visa elaborar estudos no terreno baseando-se na observacdo de
situacdes reais com o fim de obter novos conhecimentos, através da

descri¢do ou comparagdo de observagdes de um conceito ou ideia,
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tendo como proposito de formular problemas mais precisos ou

pertinentes a estudos posteriores (Reis, F., 2024).

Fonte: Elaboracdo prdpria, adaptada do livro de Reis (2024) e Guerra et al.,2024

A abordagem descritiva foi selecionada devido ao seu potencial de oferecer uma
investigacao grande e aprofundada dos temas de lideranca e motivacdo. Esta abordagem nédo s6
consolida uma organizacéo forte para estudos mais profundados ou investigacoes futuras, como
também promove um entendimento mais pleno e enquadrado destes conceitos, fundamental

para a evolucao das teorias e préaticas eficazes na area da gestao.
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Tabela 4. Classificagio das estratégias de investigagio

Estratégias de Descricao

investigacao

A pesquisa quantitativa, baseia- se nos nimeros e estatisticas (Guerra
et al., 2024).

Considera que todos os dados sdo traduzidos em nimeros, opinides

Estratégia . N . < .
g e informacgGes. E é baseada na observacdo de fendmenos e tem como

ST finalidade de validar os conhecimentos e a possibilidade de
extrapolar ~ os  resultados, ou seja, generalizar as
respetivas populacées (Reis, F., 2024).
A pesquisa qualitativa procura compreender e interpretar fenémenos
complexos, explorando a subjetividade e as experiéncias dos
participantes (Guerra et al., 2024).

Estratégia . . . - A
Examina uma relacdo inseparavel entre 0 mundo objetivo e ndo

qualitativa

requer a utilizacdo de métodos estatisticos. Os investigadores e a
subjetividade do estudo que ndo pode ser traduzido em numeros
(Reis, F., 2024).

Consiste na utilizacdo da combinagdo de duas metodologias
simultaneamente as estratégias quantitativas e qualitativas (Reis, F.,
Estratégia mista 2024).

Fonte: Elaboracéo prdpria, adaptada do livro de Reis (2024) e Guerra et al.,2024

Este estudo foi representado como uma investigagdo qualitativa, tendo em vista que a
finalidade principal é compreender as opinides dos intervenientes, tendo por base as hipdteses
enunciadas e usando amostras representativas de modo a examinar as possiveis correlacoes
entre as variaveis estudadas (Gomes, M.,2023).
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Para atingir os objetivos delineados deste estudo, foi aplicado um questionario como
principal instrumento de recolha de dados, com destaque nos temas lideranca e motivacéao. Esta
escolha de metodoldgica justifica-se pela necessidade de quantificar as percecdes dos

colaboradores relativamente aos temas lideranca e motivacao no contexto organizacional.
2.3. Variaveis do estudo

A base desta investigacdo esta na percecdo das variaveis podem determinar a ligacdo
entre as distintas variaveis no qual pode alterar conforme o nivel de correlacdo presente entre

elas e o carater da relacdo estabelecida.

Tabela 5. Tipos de variaveis em estudo
Definicao

Tipo de Variaveis

Variaveis As varidveis dependentes sdo analisadas para verificar os
Dependentes impactos das alteracdes nas variaveis independentes (Guerra,
2024).
Variaveis As varidveis independentes sdo aquelas que podem ser

Independentes adaptadas ou verificadas (Guerra, 2024).
Variaveis As varidveis moderadoras, afetam a forca ou orientacdo da

Moderadoras relacdo entre duas variaveis (Gomes, M., 2023)

Fonte: Elaboragdo propria, adaptada de Guerra et al.,2024 e Gomes, M.,2023
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Tabela 6. Classificacéo das variaveis tendo em conta a escala de medic&o

Definicdo

Tipo de

Variaveis

Qualitativas Sé&o as categorias onde néo existe relacdo de hierarquia entre eles,

Nominais por exemplo, o «Género» e a «Etnia» (Reis, F., 2024).
Qualitativas Estas varidveis tém valores ndo métricos, mas apresentam relacdes
Ordinais de ordem, como € o caso da variavel «Peso» avaliada em 3 niveis

(pouco pesados, pesados, muito pesados) (Reis, F., 2024).
Quantitativas  Os dados sdo avaliados numa escala métrica, tal como, a «ldade»,
ou 0 «Peso» (Reis, F., 2024).

Fonte: Elaboracdo propria, adaptada do livro de Reis (2024)

No presente estudo, foram definidas trés variaveis, que foram quantificadas por meio
de perguntas abertas e fechadas incluidas no questionéario, sendo as de escala quantificadas

através de uma escala de Likert de 5 pontos, variando de “discordo” a “concordo”.

A investigacdo sobre a influéncia da lideranca na motivacao dos colaboradores inclui
duas variaveis principais: a lideranca e a motivacédo. A lideranca é variavel independente refere-
se aos estilos de lideranca como Transformacional, transacional, autocratico ou democrético. E
a motivacdo é varidvel dependente, que diz respeito ao nivel de envolvimento,

comprometimento e desempenho dos colaboradores no ambiente de trabalho.
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2.4. HipoGteses

Nesta investigacdo, foram estabelecidas quatro hipoteses de investigacdo voltadas para

esclarecer a Pergunta de Partida: “A lideranca influencia a motivacgao dos seus colaboradores?”

o Hipotese 1: Existe uma relacdo direta e significativa entre a lideranca e a
motivagdo dos colaboradores.

o Hipotese 2: Observam-se correlacdes significativas positivas entre os estilos de
lideranca.

o Hipotese 3: Verificam-se correlacGes significativas positivas entre a motivacao.
o Hipétese 4: O estilo de lideranca provoca maior niveis de motivacdo dos
colaboradores.
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2.5. Populagéo Alvo e Amostra

A amostra é um fator essencial na investigacdo, sendo necessario selecionar individuos
que representem adequadamente o grupo em estudo. Esta selecdo deve ser feita de forma
criteriosa, pois permite avaliar as variaveis de forma clara, bem como identificar normas e

tendéncias que podem orientar a tomada de decisdes (Guerra, 2024).
Existem 2 tipos de populacao:
Tabela 7. Classificacéo dos tipos de populac&o

Definicdo
Tipo de

populacao

Populacdo alvo Constituida pela generalidade de pessoas ou equipa com tragos comuns,
ou universo  determinadas por certos requisitos de selecédo (Reis, F.,2024).
Populacéo Pessoas que respondem a perguntas e autorizam a recolha de dados para

inquirida pesquisador, ou seja, estdo aptos para a amostra estatistica (Reis, F.,2024).

Fonte: Elaboracéo prépria, adaptada do livro de Reis (2024).

A selecéo do publico-alvo foi motivada pela simplicidade na recolha de amostra, dado
que uma parte do questionario foi aplicada aos colaboradores de diferentes setores localizados

em Lisboa.

Existem duas categorias de amostragem: a probabilistica e a ndo probabilistica.

A amostragem Probabilistica, em que cada individuo da populagdo tem possibilidade
igual e ndo nula, de ser incluido na amostra, garantindo uma determinada precisao no célculo
dos critérios da populacdo, e assim, diminuindo o erro de amostragem. As técnicas de
amostragem que dao origem a este tipo de amostra incluem:

o Probabilistica simples: Todos os membros da populacdo que tém a mesma
probabilidade de serem selecionados. Esta técnica de amostragem é frequentemente
utilizada numa amostra que, desde inicio, possibilita concluses mais precisas.
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Probabilistica estratificadas: Apds a segmenta¢do da popula¢do em grupos uniformes
(estratos), extrai-se aleatoriamente uma amostra de cada estrato. Assim, cada estrato
esta representado na amostra.

Por agrupamento: Agrupamento de amostras que representam uma populagio.

A amostragem nao-probabilistica, fundamenta-se numa sele¢cdo, em que cada

individuo da populagdo ndo possui a mesma probabilidade de ser selecionado para integrar a

amostra.

o

Intencionais: sdo os elementos da amostra escolhidos de forma deliberada, porque o
investigador seleciona aqueles que possuem qualidades estabelecidas nas hipoteses,
com a finalidade de adquirir informagdes.

Acidentais: Constituidas de maneira aleatéria, onde os individuos aparecem ao longo
desta etapa da pesquisa até que a amostra atinja a dimens&o pretendida.

Por quotas: Composta por elementos previamente determinados da populagdo-alvo na
igual dimensdo. A amostragem constitui em criar camadas da populacdo baseadas em
certas particularidades e representadas em proporc6es equivalentes as que existem na
populacéo.
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Figura 3. Representacdo de amostra na populagio

Populagao

Amostra
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T
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Fonte: Imagem Retirada da Internet

Nesta dissertacao foi usada uma amostra ndo probabilistica ajustando-se numa amostra
intencional. Este tipo de amostra possibilita ao investigador selecionar os elementos que
possuem caracteristicas estabelecidas nas hipéteses propostas, com finalidade de confirmar
posteriormente a recolha de informacéo. Importa mencionar que a amostra obtida deve refletir
na populacdo pesquisada, ou seja, os resultados obtidos através da amostra devem poder ser

aplicaveis para o publico-alvo.
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2.6. Instrumento e Técnicas de Recolha de Dados

Com o objetivo de comprovar se existe prova estatistica para ajudar as hipéteses de
investigacao, foi utilizada uma abordagem quantitativa de carater correlacional. As informacdes
foram recolhidas através de um questionério aplicado a uma amostra por conveniéncia (Gomes,
M., 2023).

Na presente investigacdo, a recolha de dados foi realizada através de um inquérito por
questionario, administrado através da ferramenta Google Forms, composto por perguntas
abertas e fechadas, incluindo a escala de Likert para avaliar percecdes sobre a lideranca e 0 seu
impacto na motivacdo organizacional. O questionario foi distribuido por email e WhatsApp,
com a devida autorizacdo, as instituicdes localizadas em Lisboa. Baseado em revisdes
bibliograficas para validar a analise das percec¢des, os dados recolhidos foram organizados num
documento Excel, facilitando o processamento e a interpretacdo através de ferramentas

analiticas apropriadas.

Apds a conclusdo da fase inicial de recolha de dados, procedeu-se a uma analise
aprofundada utilizando o software estatistico SPSS, versdo 30. Este permitiu a realizacdo de
analises descritivas, incluindo a Andlise Descritiva Bivariada por meio de tabelas de Qui-

quadrado que possibilitam avaliar a correlacdo e a dependéncia das variaveis.

Aléem disso, realizaram-se andlises multivariadas, destacando-se a Andlise de
Correspondéncia Mdltipla que identificou as questdes que tiveram mais relevantes segundo 0s
critérios dos respondentes, e uma analise de cluster, que agrupou os participantes com base nos
padrdes identificados na pesquisa. Realizei uma Analise Discriminante utilizada para validar a
classificacdo dos grupos formados, proporcionado uma compreensdo geral e detalhada dos

dados recolhidos.

A diversificacdo nos métodos de recolha de dados proporcionou uma representacao
mais completa da amostra, enquanto as técnicas estatisticas aplicadas possibilitaram uma
analise mais pormenorizada das relacGes entre as varidveis em estudo. Esta combinagéo
estratégica de abordagens e ferramentas fortaleceu a validade interna da pesquisa e aprofundou

a compreensao das complexidades inerentes aos fendmenos analisados.
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Capitulo 111 - Apresentacdo e Interpretacdo de Resultados

Na apresentacdo e interpretacdo de resultados, serdo apresentados e discutidos os
resultados mais relevantes da investigacdo, nos quais oferecem uma contribuicao significativa
para 0 progresso do conhecimento na area em questdo. A analise dos dados recolhidos sera
enriquecida por uma discussdo aprofundada da literatura existente, permitindo uma

interpretacdo mais ampla e detalhada dos resultados.
3.1. Caraterizagdo da amostra

No questionario, foram obtidas 101 respostas validas, que constituem a amostra deste
estudo. Esta é constituida por 70 inquiridos do genero feminino (69%) e 31 do género masculino
(31%). No que diz respeito a idade, a média de idade dos participantes € e mais de 42,7 anos
com um desvio padrdo de 2,028, sendo que 59% dos respondentes tém mais de 46 anos. Em
relacdo ao nivel de escolaridade, observa-se que a maioria dos inquiridos (75,2%) possuem,
pelo menos, um nivel do ensino superior. Por fim, quanto a antiguidade na instituicao, a amostra

apresenta uma média de 7,9 anos com um desvio padrao de 1,368.

Tabela 8. Caracterizagdo Sociodemografica e Profissional da Amostra

Género Feminino 70 69 - -
Masculino 31 31
18 a 25 anos 14 14
26 a 30 anos 15 15
Idade 31-35 anos 4 4 42,7 2,028
36-40 anos 2 2
41-45 anos 6 6

mais de 46 anos 60 59
Ensino Basico - -
Nivel escolaridade Ensino Secundario 14 139
Ensino Profissional 11 10,9 - :
Ensino Superior 76 75,2
Inferior a 3 anos 31 31

4 a 6 anos 10 10 79 1,368
Antiguidade na 7 a9 anos 4 4
organizagao 56 55

10 ou mais anos
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Situacao Profissional Efetivo 83 83
Contrato 9 9 - -
Prestacdo servico 8 8

Fonte: Elaboracéo propria

Verificou-se que 20,79% (21) dos inquiridos, exercem funcBes na area de Gestédo e
Direcdo. Este resultado indica que uma parte significativa das respostas provém de pessoas com
experiéncia direta em liderangca e motivacdo no contexto laboral, contribuindo com uma
perspetiva valiosa e praticas sobre as dindmicas organizacionais e a implementacdo de

estratégias eficazes.

Grafico 1. Caraterizag&o do setor demogréafico

Setor de atividade

Fonte: Elaboragéo propria
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3.2. Alfa de Cronbach

A avaliacdo da fiabilidade foi realizada com base no coeficiente alfa de Cronbach. Para
atender aos objetivos definidos nesta investigacdo, optou-se por analisar exclusivamente as

categorias e as suas respetivas subdimensdes relacionadas a lideranca e motivacéo.

Os resultados indicam que a escala global de lideranca apresenta uma excelente
consisténcia interna com um alfa de Cronbach de 0,895, evidenciando uma alta coeréncia entre
os itens. As subdimensodes “Os lideres identificam as suas capacidades” e “Os lideres tém em
conta as suas perspetivas ¢ apreciacdes” destacam-se com elevados valores de Alfa de
Cronbach. Por outro lado, subdimensdes como “Esta agradado com o estilo de lideranga dos
seus superiores” e “Os superiores compreendem as suas dificuldades™ apresentam valores
aceitaveis. A subdimensédo “Os chefes transmitem quanto satisfeitos ou insatisfeitos” apresenta

uma consisténcia abaixo do nivel esperado, sugerindo a necessidade de revisao.

Tabela 9. Consisténcia Interna das Dimensoes e Subdimensdes de Lideranca

Esta agradado com o

estilo de lideranga dos 0,741
seus superiores

Os chefes transmitem

quanto  satisfeitos  ou 0,651
insatisfeitos

Os lideres tém em conta

as suas perspetivas e 0,755
apreciacdes
Lideranca Os superiores
compreendem as suas 0,731 0,895
dificuldades
Os lideres identificam as 0,764

suas capacidades
Detém uma boa ligacdo de

trabalho com o0s seus 0,688
chefes

Existe hip6tese da sua

direcdo usar o poder que 0,620
usufrui

Fonte: Elaboragéo propria
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Os resultados indicam que a consisténcia interna das subdimensdes da dimenséao
“Motivagdo” varia significativamente, conforme medido pelo coeficiente Alfa de Cronbach. A
subdimensao “A comunicagdo com 0s seus supervisores prejudica a tua motivagdo” apresenta
um Alfa de Cronbach de -0144. Indicando uma consisténcia negativa, o que sugere problemas
significativos com os itens desta subdimenséo. Subdimensdes como “O seu nivel de motivagao
atinge a sua performance da organizagdo”. “Tem uma boa comunicacdo com os colegas de
trabalho” e “Esta de acordo com o calendario motivacional usado pela empresa” apresentam
valores relativamente baixos, sugerindo consisténcia interna insuficiente. A subdimenséo
“Sente-se bastante motivado pelos seus lideres” mostra uma consisténcia moderada, enquanto
“Sente-se motivado no seu trabalho” ¢ “Hé oportunidade de desenvolvimento ou progresso”
apresentam valores também moderados. Finalmente, a subdimensdo “O seu lugar de trabalho

tem condicOes consideraveis”, mostra consisténcia aceitavel.

Tabela 10. Consisténcia Interna das Dimensdes e Subdimensdes da Motivagio

A comunicagdo com 0SS  Sseus

supervisores  prejudica a tua -0,144
motivacao
O seu nivel de motivagéo atinge a sua 0,268
performance da organizacao
Sente-se bastante motivado pelos seus 0,596
lideres

Motivacdo Esta de acordo com o calendario 0,486 0,677
motivacional usado pela empresa
Tem uma boa comunica¢do com 0s 0,261
colegas de trabalho
Sente-se motivado no seu trabalho 0,615
O seu lugar de trabalho tem condigdes 0,514
consideraveis
Héa oportunidade de desenvolvimento 0,575

OU progresso

Fonte: Elaboragéo propria
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3.3. Andlise Bivariada

Na andlise bivariada, as hipoOteses serdo examinadas com base nas correlagdes
estatisticas entre as variaveis referentes a lideranca e a motivacdo. A apresentacdo dos
resultados sera fundamentada nas tabelas de correlagdes de Pearson, que demonstram o nivel
de associacgdo entre as variaveis e a sua significacdo estatistica. Além disso, os resultados da
hipdtese 4 serdo avaliados com base na analise de regresséo, a fim de determinar se o estilo de

lideranca influencia diretamente a motivagéo dos colaboradores.

A tabela 11, apresenta a analise que reforca a primeira hipétese, que propde a
existéncia de uma relacdo direta e significativa entre a lideranca e a motivacdo. Através da
andlise das correlac@es, foi observada uma conexdo positiva consideravel entre a percecéo da
lideranca e ao nivel de motivacéo dos colaboradores. Um exemplo evidente dessa ligacao pode
ser visto nas variaveis “Esta agradado com o estilo de lideranca dos seus superiores” apresentou
uma correlacgdo significativa com “Sente-se bastante motivado pelos seus lideres” (r = 0,729, p
<0,01) e “Esta de acordo com o calendario motivacional usado pela empresa” (r = 0,563, p <
0,01). Além disso, observou-se uma correlagéo positiva entre “Os superiores compreendem as
suas dificuldades” e “Sente-se bastante motivado pelos seus lideres” (R = 0,612, p < 0,01),
validando assim a hip6tese 1, que prop0e a existéncia de uma relacdo direta e significativa entre
a lideranca e a motivacéo dos colaboradores.
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Tabela 11. Correlagéo entre as Variaveis Lideranca e Motivacio

Correlacdes

O seu lugar de
trabalho tem

condicoes Ha
A consideraveis oportunidade
comunicacdo Esta de que auxiliam de
comosseus Oseunivelde  Sente-se acordocomo Témuma boa e simplificam desenvolvime
supervisores  motivagio bastante calendario  comunicagéo a realizacéo nto ou
prejudicaa  atingeasua  motivado motivacional com os Sente-se das suas progresso
tua performace da  pelos seus usado pela colegasde  motivadono atividades na  profissional
motivacao?  organizagdo? lideres? empresa? trabalho?  seu trabalho? rotina? da empresa?
Correlacéo de N . - - - - o o
EstA agradario com o estilo Pearson -,238 212 729 563 261 630 376 481
de lideranca dos seus  gjg (2 extremidades) 0,017 0,034 0,000 0,000 0,008 0,000 0,000 0,000
SHperiores N 101 101 101 101 101 101 101 101
Os chefes transmitem quanto Cogg;a:ggg de -0,082 243" 531" 402™ 437 354** 328 245"
satisfeitos ou insatisfeitos ' ' ' ' ' ! '
estd como seu trabalhona  S19- (2 extremidades) 0,415 0,014 0,000 0,000 0,000 0,000 0,001 0,013
empresa? N 101 101 101 101 101 101 101 101
Correlagao de " . " - " - " o
Os lideres tém em conta as Eeaan -,256 ,243 ,653 454 ,280 464 AT74 ,330
apfgsisazgfsp:ﬂ;’:;‘joeas Sig. (2 extremidades) 0,010 0,015 0,000 0,000 0,005 0,000 0,000 0,001
RS S STRRRRY N 101 101 101 101 101 101 101 101
. Correlacéo de
Os superiores compreendem - -0,188 231" 612 543" 204" ,370™ ,365™ 374
as suas dificuldades e as
necessidades no trabalho que Sjq. (2 extremidades) 0,060 0,020 0,000 0,000 0,041 0,000 0,000 0,000
auxiliam no cumprimento
Lot ey N 101 101 101 101 101 101 101 101

*. A correlacdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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Correlagdes

O seu lugar de
trabalho tem

condicdes
A consideraveis
comunicagao Estéa de que auxiliam Ha
comosseus Oseunivelde  Sente-se acordocomo Tém umaboa e simplificam oportunidade de
supervisores motivacdo bastante calendario  comunicagéo arealizacdo  desenvolviment
prejudicaa  atinge a sua motivado motivacional com os Sente-se das suas 0 OU progresso
tua performace da  pelos seus usado pela colegasde  motivadono  atividadesna  profissional da
motivacao?  organizacdo?  lideres? empresa’? trabalho? seu trabalho? rotina? empresa?
Correlagdo de Pearson -258" 205" 609™ 534" 244" 489™ 435" 2917
Os lideres identificam as
suas capacidades? Sig. (2 extremidades) 0,009 0,040 0,000 0,000 0,014 0,000 0,000 0,003
N 101 101 101 101 101 101 101 101
Detem umaboa ligaciode ~ COTelacéo de Pearson -,293" 0,153 631" 427 326 573" 448" 355
trabalho com os seus chefes? Sig. (2 extremidades) 0,003 0,126 0,000 0,000 0,001 0,000 0,000 0,000
N 101 101 101 101 101 101 101 101
Existe hipotese dasua  Correlacéo de Pearson 0,111 0,099 ,518™ 3717 270" ,369™ ;302" 429"
direcao usar o poder que . .
usufrui para o/a auxiliar a S'g (2 eXtI’emIdadES) 0,267 0,324 0,000 0,000 0,006 0,000 0,002 0,000
reduzir os problemas no seu
trabalho? N 101 101 101 101 101 101 101 101
*. A correlagdo é significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_ A correlacdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
Fonte: Elaboragéo propria
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A Tabela 12 releva que a variavel "Esta agradado com o estilo de lideranca dos seus
superiores” tem uma correlacdo significativa com “Os lideres tém em conta as suas perspetivas
e apreciacdes quando as medidas sdo tomadas” (r=0,605, p<0,001), e com "Os superiores
compreendem as suas dificuldades e necessidades no trabalho™ (r=0,568, p<0,001). Além disso,
observa-se uma forte ligacdo positiva entre “Os lideres identificam as suas capacidades” e "Os
superiores compreendem as suas dificuldades e necessidades no trabalho™ (r=0,729, p < 0,001).
Esses resultados confirmam a Hipotese 2, o que sugere a existéncia de correlacdes significativas

positivas entre os estilos de lideranga.
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Tabela 12. Correlagéo entre os estilos de lideranga

Correlacdes

Existe hipotese

Os chefes  Os lideres  Os superiores .
) . . dasua direcao
Esta transmitem  témem  compreendem as
. . Detemuma usar o poder
agradado quanto  contaassuas suas dificuldades Os lideres . .
. o . . . e boaligacdo  que usufrui
comoestilo satisfeitos ou prespetivas e e as necessidades identificam
. . - de trabalho para o/a
de lideranca insatisfeitos apreciacbes no trabalho que as suas -
) - . comosseus  auxiliar a
dosseus estacomo quando as auxiliam no  capacidades? .
. . N . chefes? reduzir os
superiores  seu trabalho medidassdo cumprimento dos
problemas no
na empresa? tomadas?  seus trabalhos?
seu trabalho?
Esta agradado com o~ Correlagao de Pearson 1 ,506™ 605" 568" 578" ,708™ 583"
estilo de liderancados  Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
seus superiores N 101 101 101 101 101 101 101
Os chefes transmitem  Correlacio de Pearson 506" 1 ,516™ ,565™ 576" ,483™ ,498™
quanto satisfeitos ou  Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
insatisfeitos esta com N 101 101 101 101 101 101 101
0 seu trabalho na
empresa?
Os lideresttmem  Correlagio de Pearson ,605™ ,516™ 1 ,678™ ,699” ,540™ 537"
conta as suas Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
prespetivas e N 101 101 101 101 101 101 101

apreciagoes quando as
medidas sdo tomadas?

**_A correlacéo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).



Correlagdes

Os chefes  Oslideres  Os superiores Existe hipotese
Esta transmitem ttmem  compreendem as da sua direcao
e . Detem uma
agradado guanto  contaassuas suasdificuldades Os lideres boa ligacio usar o poder
comoestilo satisfeitosou prespetivase e as necessidades identificam de tra%a(I;ho que usufrui para
de lideranca insatisfeitos apreciagBes no trabalho que as suas COM 05 SEUS o/a auxiliar a
dosseus  esticomo quando as auxiliamno  capacidades? reduzir 0s
. . x . chefes?
superiores  seu trabalho medidas s&o cumprimento dos problemas no
naempresa? tomadas?  seus trabalhos? seu trabalho?
i ) . Correlacédo de Pearson 578" 576" ,699~ 129" 1 ,598" 445"
Os lideres identificamas  gjq (5 extremidades)  <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
suas capacidades?
N 101 101 101 101 101 101 101
Detem uma boa ligagio  Correlacéo de Pearson , 708" 483" 540" 481" 598" 1 504"
de trabalho comosseus Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
chefes? N 101 101 101 101 101 101 101
Existe hipétese da sua Correlagéo de Pearson 583" 498" 537" 455" 445" ,504" 1
direcao usar o poder que  Sig. (2 extremidades) <,001 <,001 <,001 <,001 <,001 <,001
usufrui para o/aauxiliar a N 101 101 101 101 101 101 101

reduzir os problemas no
seu trabalho?

**_ A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboracéo propria



A analise dos dados na tabela 13 demonstra que a varidvel “O seu nivel de
motivacdo atinge a sua performance da organizacao” possui uma correlacdo positiva
significativa com “Sente-se bastante motivado pelos seus lideres” (r = 0,266, p < 0,01) e
"Esta de acordo com o calendario motivacional usado pela empresa™ (r= 0,641, p <0,01).
Além disso, observa-se uma correlacdo positiva entre “Sente-se bastante motivado pelos
seus lideres” e “sente-se motivado no seu trabalho?” (r = 0,641, p < 0,01). Outro ponto
de destaque é a forte correlagdo entre “O seu lugar de trabalho tem condigdes
consideraveis que auxiliam e simplificam a realiza¢do das suas atividades” e “sente-se
bastante motivado pelos seus lideres?” (r = 0,431, p < 0,001). Portanto, os dados
analisados validam a Hipotese 3, indicando que os fatores de motivacdo estdo

positivamente correlacionados.
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Tabela 13. Correlag@es entre os fatores de motivagéo

Correlagdes

A
comunicagdo O seu nivel Esta de Tém uma O seu lugar de trabalho Hé oportunidade
com os seus demotivagdo  Sente-se acordo com boa tem condigBes de
supervisores atinge asua  bastante o calendério comunicagdo consideraveis que desenvolvimento
prejudicaa  performace  motivado  motivacional com os Sente-se  auxiliam e simplificam  ou progresso
tua da pelosseus  usado pela  colegasde motivadono arealizagdo das suas  profissional da
motivacao? organizacdo? lideres? empresa? trabalho?  seu trabalho? atividades na rotina? empresa?
A comunicagdo com Correlagdo de Pearson 1 ,248* -,305™ -0,188 -0,048 -,207" -0,047 -0,069
0S SEUS SUPErVISOres - Sig. (2 extremidades) 0,012 0,002 0,060 0,633 0,038 0,644 0,492
prejudica a tua
motivacao? 101 101 101 101 101 101 101 101
Oseunivelde  Correlagdo de Pearson 248" 1 266" 291" 0,022 0,096 -0,016 0,128
motivacéo atinge a sua Sig. (2 extremidades) 0,012 0,007 0,003 0,828 0,338 0,875 0,201
performace da N
organizagio? 101 101 101 101 101 101 101 101
Sente-se bastante ~ Correlagdo de Pearson -,305™ ,266™ 1 6417 0,166 ,641™ 4317 ,531™
motivado pelos seus  Sig. (2 extremidades) 0,002 0,007 0,000 0,097 0,000 0,000 0,000
lideres? N 101 101 101 101 101 101 101 101
Esta de acordo com o Correlagao de Pearson -0,188 2917 641" 1 0,134 463 206" 422"
'cale.ndérlo Sig. (2 extremidades) 0,060 0,003 0,000 0,181 0,000 0,039 0,000
motivacional usado
101 101 101 101 101 101 101 101

pela empresa?

*. A correlacdo € significativa no nivel 0,05 (2 extremidades).
**_A correlaco é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).
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O seu nivel Estd de acordo O seu lugar de trabalho Ha oportunidade
A comunicac3o de motivagio  Sente-se com o tem condigdes de
com 0s seus  atinge a sua bastante calendario Tém uma boa considerdveis que desenvolvimento
supervisores  performace motivado motivacional  comunicacdo Sente-se  auxiliam e simplificam ou progresso
prejudica a tua da pelos seus usado pela  com os colegas motivado no  arealizac3o das suas  profissional da
motivacao?  organizac@o?  lideres? empresa’ de trabalho? seu trabalho? atividades na rotina? empresa?
Correlacdo de Pearson - -

Téen uma ba ¢ 048 0,022 0.166 0134 1 393 294 0.139
comunicagdo com 05 Sig. (2 extremidades) 0,633 0,828 0,097 0,181 <001 0,003 0,165
colegas de trabalho? N 101 101 101 101 101 101 101 101

. Correlaciio de Pearson -207" 0.096 6417 463" 393" 1 a7 As4™
Senie-se motvado 00 "o ) Coyervitades) 0,038 0338 <0.01 <001 <001 <001 <001

sen frabalho? < ; : : : : : :

N 101 101 101 101 101 101 101 101

Oseulugarde  CorrelagdodePearson  _pp47 -0.016 4317 206° 294" 571 1 590

trabalho tem Sig. (2 extremidades) 0,644 0875 <001 0,039 0,003 <0,01 0,01
condigdes
considerdveis que N
awiam e simplificam 101 101 101 101 101 101 101 101
a realizac3o das suas
atividades na rotina?
H4 oportunidade de  Correlagio de Pearson -0,069 0,128 531" A2 0,139 A84™ 590" 1
desenvolvimento o sig (2 extremidades) 0492 0201 <0,01 <0,01 0,165 <0,01 <0,01
progresso profissional
N 101 101 101 101 101 101 101 101

da empresa?

*_ A correlaco é sienificativa no nivel 0.05 (2 extremidades).
** A correlacio € sinificativa no nivel 0.01 (2 extremidades).

Fonte: Elaboragéo prépria
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A andlise dos dados na Tabela 14 revela que a regressao linear simples realizada
indicou uma forte correlacdo positiva (r = 0,729) entre a satisfacdo com o estilo de
lideranca e a motivacdo dos colaboradores. O coeficiente de determinacéo (r 2 = 0,532)
mostra que 53,2% da variagdo na motivacdo pode ser explicada pelo estilo de lideranga
adotado. A analise de variancia (ANOVA), confirmou a significancia (F = 112,423, p <
0,01) e o coeficiente ndo padronizado (B = 0,771) foi considerado significativo (t =
10,603, p < 0,01). Os resultados reforcam a hipdtese 4, comprovando que o estilo de

lideranca exerce uma influéncia significativa sobre a motivacao dos colaboradores.

Tabela 14. Regresséo linear simples
Resumo do modelo
Modelo R R quadrado R quadrado ajustado Erro padrao da estimativa

1 , 1292 0,532 0,527 0,775
a. Preditores: (Constante), Esta agradado com o estilo de lideranga dos seus
superiores
ANOVA?
Modelo Soma dos Quadrados df Quadrado Médio F Sig.
Regressao 67,526 1 67,526 112,423  <,001°
1 Residuo 59,464 99 0,601
Total 126,990 100

a. Variavel Dependente: Sente-se bastante motivado pelos seus lideres?

b. Preditores: (Constante), Esta agradado com o estilo de lideranca dos seus superiores

Coeficientes?
Coeficientes ndo Coeficientes

Modelo padronizados padronizados t Sig.
B Erro Beta
(Constante) 0,408 0,257 1,586 0,116
Esta agradado com o
estilo de lideranca dos 0,771 0,073 0,729 10,603 <0,001

seus superiores

a. Variavel Dependente: Sente-se bastante motivado pelos seus lideres?

Fonte: Elaboracéo prépria



3.4. Discussao dos Resultados

A discussao de resultados, inclui a verificacdo das hipoteses, a confirmacgéo dos

objetivos e a resposta as questdes de investigacao.
3.4.1. Verificagdo das hipoteses

A primeira hipdtese investiga se a lideranca influencia diretamente a motivacao
dos colaboradores. Ao analisar as correlacGes obtidas, verifica-se que existe uma relacéo
entre as variaveis lideranca e motivacdo. A correlacéo significativa (r = 0,729, p < 0,001)
entre as variaveis: “Esta agradado com o estilo de lideranca dos seus superiores” e “Sente-
se bastante motivado pelos seus lideres” demonstra de forma clara essa relagdo. Além
disso, existem fortes correlacdes com outras variaveis, como “Esta de acordo com o
calendario motivacional usado pela empresa” (r = 0,563, p < 0,001), que disponibiliza
fortes evidéncias que o estilo de lideranca exerce uma influéncia direta sobre a motivacédo
dos colaboradores. Esses resultados corroboram a validade da hipdtese 1, sugerindo que
a motivacdo dos colaboradores esta fortemente relacionada a qualidade e ao estilo da
lideranga. Essa conclusdo esta particularmente alinhada com a literatura dos autores
Roudposhti (2024) e Esteves (2024), sublinham que uma lideranca fortalece o
envolvimento e a valorizacdo dos colaboradores e cria uma maior satisfacdo e

produtividade.

A hipétese 2, sugere a existéncia de correlagdes significativas entre os diferentes
aspetos do estilo de lideranca, também foi confirmada pelos dados. A correlacao de 0,605
(p <0,001) entre “Esta agradado com o estilo de lideranga dos seus superiores” e “Os Seus
superiores compreendem as suas dificuldades e necessidades no trabalho” indica que os
colaboradores estdo satisfeitos com o estilo de lideranca tendem a perceber que o0s seus
superiores compreendem as suas necessidades. A relacdo forte observada entre a variavel
“Os lideres identificam as suas capacidades e “Detém uma boa relagdo de trabalho com
0s seus chefes” (r = 0,729, p < 0,001) também corrobora essa hipotese, demonstrando que
a identificacdo dos colaboradores pelos lideres é fundamental para a potencializagdo da
relacdo de trabalho. Esses resultados validam a hipdtese 2 e indicam que os estilos de
lideranca, os eficazes promovem uma percec¢éo positiva dos colaboradores, 0 que impacta
diretamente na motivagdo. Essa evidéncia esta em consonancia com as investigacoes de

Ghaith, Al-Gharaibeh e Al-Naseri (2023), que demonstram que os estilos de lideranca

60



mais participativos e inspiradores estdo interligados e promovem um maior

comprometimento dos colaboradores.

A anélise das correlacdes em relagdo a hipotese 3, que indica a existéncia de uma
relagdo positiva nos fatores de motivagdo. A correlagdo positiva significativa entre “O
seu nivel de motivagdo atinge a sua performance da organizagdo” e¢ “Sente-se bastante
motivado pelos seus lideres” (r = 0,266, p < 0,001), bem como com a varidvel “Esta de
acordo de acordo com o calendério motivacional usado pela empresa” (r = 0,305, p <
0,001), aponta que a motivacdo dos colaboradores influencia diretamente nos resultados
organizacionais. Além disso, a correlagdo observada entre “Sente-Se bastante motivado
pelos seus lideres” e “Sente-se motivado no seu trabalho” (r = 0,431, p < 0,001) confirma
a importancia da motivacao para o desempenho no local de trabalho. A forte correlagédo
entre a percecdo de um bom ambiente de trabalho e a motivacéo reforca a ideia de que as
condicdes de trabalho e a relacdo com os lideres influenciam positivamente o nivel de
motivacdo dos colaboradores. Portanto, os dados analisados validam a hipotese 3,
indicando que os fatores motivacionais estdo fortemente correlacionados com 0s
resultados e que a motivacao desempenha um papel fundamental na realizacéo das tarefas
organizacionais. Esta constatacdo é reforcada pelos estudos de Laa (2023), que destaca a
importancia de uma combinacdo adequada de fatores internos e externos para potenciar a

motivacao e, assim, alcangar um desempenho organizacional mais eficaz.

Por fim, a analise de regressao linear simples realizada para avaliar a hip6tese 4,
demonstrou que o estilo de lideranga influencia significativamente a motivacdo dos
colaboradores, confirmou fortemente essa hipotese. A correlacdo positiva de 0,729 entre
0 estilo de lideranca e a motivacdo dos colaboradores, juntamente com o coeficiente de
determinacdo (r?> = 0,532), indica que mais de 50% da variacdo na motivacdo dos
colaboradores pode ser explicada pelo estilo de lideranca adotado.

A significancia da analise de variancia (ANOVA) com F = 112,423 (p < 0,001)
e coeficiente ndo padronizado (B = 0,771, p < 0,001) validam a ideia de que o estilo de
lideranca tem um efeito significativo sobre a motivacdo dos colaboradores. Esses
resultados reforcam a importancia de uma lideranca eficaz como um fator-chave para a
motivacdo e, consequentemente, para os resultados organizacionais. Essa tendéncia é

corroborada por anélises de Akhsan (2024) e Seit et al., (2024), que evidenciam gque uma



lideranca inspiradora e participativa contribui para o aumento dos resultados

organizacionais.
3.4.2. Confirmacéo dos objetivos

A lideranga e a motivagdo dos colaboradores sdo muito reconhecidas como
fatores determinantes para 0 sucesso das organizacdes. Enquanto a lideranca eficaz é
importante para inspirar e orientar as equipas, a motivagdo assegura 0 comprometimento
necessario para alcangar os objetivos organizacionais. No entanto, a relagdo entre estes
dois conceitos € complicada, pois inclui diferentes variaveis e estilos que influenciam a
dindmica no local de trabalho. A presente dissertacdo analisou este tema, verificando
como a lideranca pode moldar os niveis de motivacdo dos colaboradores, utilizando os
métodos rigorosos de investigacdo e fundamentos teoricos relevantes. Os resultados
obtidos e a revisdo de literatura confirmam o cumprimento pleno dos objetivos

delineados.

Assim, a seguir, apresentam-se 0s cinco objetivos especificos que orientaram

esta dissertacao.

O primeiro objetivo constitui em identificar os estilos de lideranca
predominantes, é averiguado que os estilos transformacional e democréatico sdo os mais
eficazes na motivacdo dos colaboradores. A revisao de literatura e os resultados obtidos
comprovam esta conclusdo, ao evidenciar que os lideres transformacionais inspiram e
motivam o0s colaboradores, promovendo mudancas positivas no comportamento
organizacional. Os autores Ghamrawi e Esteves (2024) destacam que o0s estilos
transformacional e democratico estimulam confianca, envolvimento e uma comunicagédo
eficaz entre lideres e equipas. A analise de dados divulgou uma forte correlacédo entre as
variaveis como “Os lideres identificam as suas capacidades” e “Detém uma boa relagdo
de trabalho com os seus chefes” (r = 0,729), destacando que praticas de valorizacéo e

reconhecimento dos colaboradores sdo muito utilizadas por lideres eficazes.

O segundo objetivo visa avaliar o impacto de lideranca nos niveis de motivacao.
Os dados empiricos e tedricos reforcam que os estilos participativos desenvolvem maior
motivacao entre os colaboradores. Goncalves (2024) e Reis (2024) destacam que uma

lideranca democrética, caraterizada pelo envolvimento dos colaboradores na tomada de
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decisdo, contribui para um ambiente de trabalho mais produtivo. Este impacto foi
corroborado pela correlagdo entre a varidvel: “Estd agradado com o estilo de lideranga
dos seus superiores” e “Sente-se bastante motivado pelos seus lideres” (r = 0,729; p <
0,001). Em oposicéo, os estilos autoritarios e laissez-faire mostraram-se menos eficazes,
como referem Esteves (2024) e Zhang et al., (2023), sendo associados a inferior

envolvimento e satisfagéo.

O terceiro objetivo procurava examinar a relagdo entre as préaticas de lideranca e
motivacao. Os resultados foram claros. A regressdo linear simples revelou que mais de
50% da variacdo nos niveis de motivacdo pode ser explicada pelo estilo de lideranca
adotado (r*> = 0,532). O autor Roudposhti (2024) reforca que lideres eficazes, ao
reconhecer as necessidades dos colaboradores, tem um impacto direto na melhoria dos

niveis de motivacdo organizacional.

Relativamente, ao quarto objetivo, relacionado a percecdo dos colaboradores
sobre as préaticas de lideranca, a analise comprovou que os fatores como a comunicacao
aberta, 0 apoio e o reconhecimento por parte dos lideres tem um impacto direto nos niveis
de motivacdo. A literatura em Reis (2024), fundamenta que os colaboradores que
compreendem os seus lideres como compreensivos e atentos as suas dificuldades
demonstram maior motivagdo. Este ponto foi confirmado pela correlagdo entre “Os
superiores compreendem as suas dificuldades e necessidades no trabalho” e “Sente-se

bastante motivado pelos seus lideres” (r = 0,612).

Finalmente, o quinto objetivo, sugere estratégias de lideranca para melhorar a
motivagé&o, este foi atingido com sucesso. Com base nos resultados obtidos e na literatura
revisada, Esteves (2024) e Goncalves (2024), referem praticas como incentivo a
participacdo, o reconhecimento e uma abordagem de lideranca empatica. Estas estratégias
sdo fundamentais para criar um ambiente de trabalho onde os colaboradores se sintam

valorizados e motivados impulsionando nos resultados organizacionais positivos.

A dissertacdo alcangou o0s seus objetivos, sendo suportados tanto pelos dados
empiricos quanto pela fundamentagéo teorica forte, demonstrando a importancia de

estilos de lideranca eficazes na motivacéo organizacional.



3.4.3. Resposta a questéo de investigagao

A lideranca € normalmente apontada como um dos fatores mais influentes no
sucesso organizacional, tendo um impacto significativo na motivacdo, satisfacdo e
desempenho dos colaboradores. A presente dissertacdo procurou responder a pergunta de

partida “A lideranca influencia a motivagao dos seus colaboradores?”.

Esta questdo é fundamental importancia, visto que a motivacdo dos
colaboradores é um dos principais motores da produtividade e desempenho
organizacional. A motivacdo afeta ndo s6 a qualidade de trabalho, mas também o nivel
de satisfacdo e comprometimento dos colaboradores com 0s objetivos da organizacao.
Neste contexto, a investigacdo tem como objetivo analisar de forma empirica e tedrica a
relacdo entre a lideranga e a motivagéo, considerandos os diferentes estilos de lideranga
adotados e 0s seus impactos no comportamento dos colaboradores.

Os resultados da anélise empirica conduzida ao longo da dissertacdo indicam
que a lideranca tem, de facto, uma influéncia significativa na motivacdo dos
colaboradores. Especificamente, os estilos de lideranca transformacional e democratico
foram identificados como tendo um impacto altamente positivo na motivacdo, ao
promoverem um ambiente de trabalho no qual os colaboradores se sentem valorizados,
ouvidos e reconhecidos. Lideres que adotam estes estilos tendem a estimular um clima
organizacional de confianca, abertura e participacdo, 0 que cria uma maior motivacao
intrinseca dos colaboradores e, consequentemente, um aumento no seu comprometimento

com os objetivos e valores organizacionais.

A andlise estatistica dos dados recolhidos ao longo da investigacdo revelou uma
correlagéo positiva significativa (r = 0,729) entre a qualidade da lideranca percebida e 0s
niveis de motivacdo dos colaboradores. Este resultado sugere que, a medida que 0s
colaboradores percebem a lideranca como eficaz, com praticas de comunicacao aberta,
reconhecimento e apoio, a sua motivagéo tende a aumentar, refletindo diretamente no seu
desempenho e satisfacdo no ambiente de trabalho. A relacdo entre a lideranca e a
motivacdo dos colaboradores reforca a ideia de que lideres que investem no
desenvolvimento e no bem-estar das suas equipas criam um ambiente propicio a

motivacgdo e a produtividade.
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Por outro lado, os estilos de lideranga autoritario e laissez-faire foram associados
aos niveis mais baixos de motivacdo, cumprindo s6 parcialmente as necessidades dos
colaboradores em termos de reconhecimento e envolvimento. De acordo com a literatura,
estes estilos de lideranca, sdo caracterizados pela falta de comunicacéo eficaz e pelo
centralismo das decisdes, resultam num ambiente de trabalho menos colaborativo, o que
pode levar a desmotivacdo e ao afastamento dos colaboradores dos objetivos da
organizacao. Embora o estilo laissez-faire, em contextos especificos, possa ser adequado
para equipas altamente qualificadas e autdnomas, a sua eficacia em termos de motivacéo

é limitada quando é comparado aos estilos mais ativos e participativos.

Além disso, a investigacdo baseou-se em teorias motivacionais classicas, como
a Teoria dos Dois Fatores de Herzberg (Rosamonte, 2023) e a Hierarquia de Necessidades
de Maslow (Goncalves, 2024), nas quais sugerem que fatores como reconhecimento,
apoio no local de trabalho e condigbes adequadas de trabalho sdo determinantes para a
motivacdo dos colaboradores. Estes fatores sdo frequentemente promovidos por lideres
transformacionais e democraticos, refor¢ando a ideia de que a lideranca exerce um papel

central na criacdo de um ambiente de trabalho motivador e produtivo.

Portanto, os resultados da presente investigacdo confirmam que a lideranca
exerce uma influéncia direta e substancial sobre a motivacdo dos colaboradores. Lideres
que adotam estilos transformacionais e democréaticos, baseados em principios de
comunicagédo aberta, reconhecimento e valorizagdo individual, ttm um impacto positivo
significativo na motivacdo dos seus colaboradores. Estes estilos contribuem para um
maior envolvimento, maior satisfacdo no trabalho e, para um melhor desempenho
organizacional. Em compensacao, estilos autoritarios e laissez-faire, quando prevalentes,
tendem a criar um ambiente de desmotivacdo, afetando negativamente o

comprometimento e a produtividade dos colaboradores.

Conclui-se, assim, que a lideranca € um dos principais fatores que determinam
0s niveis de motivagdo nas organizacOes. Investir em lideres capazes de inspirar, apoiar
e reconhecer os colaboradores ndo so contribui para o seu bem-estar e desenvolvimento

pessoal, mas também para o sucesso organizacional a longo prazo.



Conclusao

Este estudo teve como objetivo analisar a relacdo entre a lideranga e a motivagao
dos colaboradores, a partir de um estudo de caso aplicado a empresas em Portugal. Com
base na revisdo da literatura e na analise dos dados recolhidos, ficou evidente que a
lideranca desempenha um papel central na criagdo de um ambiente de trabalho positivo,
produtivo e saudavel. Mais do que a lideranca em si, é a forma como os lideres
comunicam, interagem e reconhecem as suas equipas que tem impacto direto na
motivacao dos colaboradores. Quando a lideranca é eficaz, baseada no reconhecimento e
no apoio, os colaboradores sentem-se mais valorizados e empenhados nas suas funces.
Por outro lado, uma lideranca ineficaz pode comprometer os niveis de motivacao,

afetando negativamente o desempenho e 0 compromisso com a organizacao.

Os resultados da andlise estatistica confirmam estas conclusdes, revelando fortes
correlagbes entre os estilos de lideranca, a percecdo dos superiores e 0s niveis de
motivagdo no ambiente de trabalho. Em particular:

A Hipotese 1 que propde uma relacdo direta e significativa entre a lideranca e a
motivacdo dos colaboradores, foi validada uma vez que se verificou uma correlagédo
significativa entre a percecao positiva da lideranca e a motivacdo dos colaboradores (r =
0,729; p < 0,001), indicando uma relacéo direta.

A Hipotese 2 que prevé correlacdes significativas positivas entre os estilos de
lideranca, foi igualmente validada dado que se observam correlacGes positivas entre
diferentes estilos de lideranca (r = 0,605; p < 0,001), evidenciando ligacao entre praticas
de lideranca eficazes.

A Hipdtese 3 que sugere correlagdes significativas positivas entre os fatores de
motivacao, também foi validada porque séo identificadas correlagdes significativas entre
fatores motivacionais (r = 0,641; p < 0,001), confirmando a relacdo entre variaveis

associadas a motivacao.

Por fim, a Hipdtese 4 que afirma que o estilo de lideranca provoca maiores
niveis de motivagdo dos colaboradores foi validada através da anélise de regressao
revelou que o estilo de lideranca explica 53,2% da variancia da motivacao (Rz = 0,532; F

=112,423; p <0,001), demonstrando um impacto direto e estatisticamente significativo.
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A investigacdo reforga, assim, a hipdtese de que a motivagao dos colaboradores
esta intimamente ligada ao estilo de lideranga adotado. Estilos de lideranca eficazes, como
o transformacional e o democratico, mostraram-se cruciais para promover um ambiente
de trabalho positivo, cooperativo e orientado para o desenvolvimento individual e
coletivo. A motivacdo dos colaboradores aparece da interacao entre fatores intrinsecos e
extrinsecos, sendo potenciada por uma lideranca situacional, capaz de ajustar o seu estilo
as especificidades contextuais e de promover o alinhamento entre os objetivos individuais

e 0S organizacionais.

Além disso, os resultados do estudo corroboram as investigacdes de Roudposhti
(2024) e Esteves (2024), demonstrando que lideres que promovem o envolvimento e a
valorizacdo das suas equipas geram maior satisfacdo, produtividade e compromisso
organizacional. Ao incentivar a participacdo ativa e reconhecer as contribui¢des
individuais, os lideres contribuem para um ambiente de trabalho mais motivador, o que,

por sua vez, potencia os resultados organizacionais.

Assim, como proposto nos objetivos iniciais desta dissertacdo, e com base nos
dados empiricos e na revisdo da literatura, € possivel apontar um conjunto de préticas de
lideranca que se revelam mais eficazes para estimular a motivacdo organizacional. Entre

estas destacam-se:
- Incentivar a participacdo dos colaboradores nas decisdes;
- Reconhecer o esforgo individual e coletivo;
- Promover uma conversa aberta e empatica;
- Estimular o desenvolvimento pessoal e profissional;
- Adotar estilos de lideranca transformacional e democrético.

Estas praticas ndo so reforcam a motivacdo, como contribuem para a criagao de
um ambiente organizacional mais saudavel, produtivo e centrado nas pessoas. A
aplicacdo consciente destas estratégias representa um passo importante para as

organizacg0Oes que pretendem investir no potencial humano como motor de crescimento.



LimitacGes do estudo

Os resultados deste estudo oferecem uma base solida para a implementacao de
estratégias de lideranca que visem melhorar a motivacdo nas organizagdes. No entanto,

algumas limitagdes devem ser consideradas.

Em primeiro lugar, a amostra foi constituida por colaboradores de empresas
localizadas em Lisboa, 0 que, embora tenha permitido uma anélise diversificada, pode

limitar a generalizacdo dos resultados para outras contextos empresariais ou geograficos.

Além disso, a investigagdo baseou-se predominantemente em dados
quantitativos, o que pode restringir a compreensdo de fatores subjetivos e contextuais que
influenciam a motivacéo e a lideranca. O estudo foi realizado num periodo especifico, o
que impede a analise de variagdes na motivacdo dos colaboradores ao longo do tempo,
assim como possiveis alteracGes na relacdo entre lideranca e motivagdo em funcédo de

fatores externos, como mudancas organizacionais, crises econémicas ou eventos globais.

Outra limitacdo prende-se com a possibilidade de os respondentes terem dado
respostas influenciadas pelo desejo de agradar ou pelo contexto do ambiente de trabalho,

0 que pode afetar a precisdo e autenticidade dos resultados.

Adicionalmente, a escassez de estudos recentes que abordem a lideranca e a
motivacdo de forma integrada representa uma lacuna importante na literatura atual.
Apesar da vasta literatura sobre ambos o0s temas separadamente, sdo escassas as
investigacOes que explorem a relagéo entre os dois conceitos no contexto organizacional
contemporaneo. Esta falta de investigacdo integrada pode ter dificultado a

contextualizacdo dos resultados e a comparagdo com outros estudos semelhantes.
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Sugestdes para futuras investigacoes

Para aprofundar a compreensdo da dinamica entre a lideranca e a motivacéo,
sugere-se a realizacdo de estudos longitudinais que permitam analisar a evolucdo dessa
relacdo ao longo do tempo. Além disso, seria interessante avaliar o impacto de diferentes
programas de desenvolvimento de lideranca na motivacdo dos colaboradores,

comparando a eficacia de abordagens distintas.

Adicionalmente, recomenda-se a inclusdo de abordagens qualitativas, como
entrevistas, grupos focais e estudos de caso, de modo a explorar de forma mais
aprofundada as dindmicas individuais e organizacionais. A utilizacdo de métodos mistos,
que integrem dados quantitativos e qualitativos, podera proporcionar uma analise mais
rica e robusta das interagdes entre a lideranga e motivacao, permitindo a triangulagéo de
resultados e a validacdo cruzada das conclusdes, além de proporcionar uma visdo mais

holistica e detalhada da relacéo entre ambos os conceitos.

Outro aspeto relevante seria investigar a influéncia de fatores externos, como
mudancas econdmicas, politicas e crises econdmicas, na relacdo entre a lideranca e a
motivagdo, contribuindo para um entendimento mais dindmico e contextualizado dessa
interacdo. Seria igualmente pertinente analisar o impacto da cultura organizacional e das
ferramentas digitais na forma como a lideranca é exercida, assim como investigar o papel

da tecnologia e das mudancas tecnoldgicas na relacdo entre a lideranca e a motivacao.

Adicionalmente, seria interessante explorar o impacto da lideranga em diferentes
niveis hierarquicos da organizacdo, proporcionando uma perspetiva mais detalhada sobre
as variacbes nas estratégias motivacionais consoante a posicdo ocupada pelos

colaboradores, desde os lideres de topo até os colaboradores de base.

Outro ponto relevante seria investigar a relacdo entre lideranca e motivacdo em
contextos culturais diversos, explorando de que forma as diferentes normas e valores

culturais influenciam os estilos de lideranga e praticas motivacionais.

Por fim, seria relevante desenvolver estudos experimentais para testar
intervengdes especificas de lideranca e os seus efeitos na motivagéo dos colaboradores,

permitindo uma analise mais concreta da eficacia de diferentes praticas de lideranca.
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Apéndices

ANEXos

No ambito da minha dissertacdo de Mestrado em Gestdo de Empresas, na Universidade
Luséfona de Humanidades e Tecnologias, solicito a gentileza da vossa preciosa
colaboracdo para responderem a este questionario, que tem por objetivo avaliar “A

influéncia da Lideranga na motivagdo nos colaboradores”.

O questionario tera uma duracdo aproximada de 5 minutos, todas as respostas e os dados
serdo utilizados de forma andnima e confidencial de forma a respeitar o Regulamento de

Protecdo de Dados (RGPD), sendo utilizado sé para fins académicos.
Alguma duvida, queira por favor contatar através do email indicado.

Orientadora da dissertacdo de mestrado: Professora Doutora Felipa Lopes dos Reis
(p4338@ulusofona.pt)

Mestranda: Carolina da Silva Figueiredo (carolinafigueiredo70@gmail.com)

Parte | — Dados Sociodemograficos
Assinale com uma cruz (e s6 uma) a resposta correta.

1- Género:

Feminino

Masculino

2- ldade:

De 18 a 25

anos

De 26 a 30

anos

De 31 a 35

anos

De 36 a 40

anos
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De 41 a 45

anos

Mais de 46

anos

3- Nivel de Escolaridade

Ensino Basico

Ensino Secundario

Ensino Profissional

Ensino Superior

4- Funcgédo desempenhada

5- Antiguidade na Organizagéo

Inferior a 3 anos

Entre 4 a 6 anos

Entre 7 a9 anos

10 ou mais anos

6- Situacdo profissional com a organizacéo

Efetivo

Contrato a prazo

Prestacdo de servico




7- O que percebe por Lideranca?

Esté associado com a iniciativa de transformacGes e alteracdo dentro das
empresas e equipas. Considerados por, estimularem a equipa a produzir mais

e melhor, ultrapassando as expetativas.

A relacdo fundamentada na troca, como uma transacéo. O lider atribui as
orientagdes a equipa e, conforme o que for dado, cada elemento sera

compensado ou penalizado.

Espera que sua equipa produza exatamente o que € definido, acompanhando

métodos tradicionais e bem determinados.

Delega atividades a equipa com pouco ou nenhum controlo, s6 dando as

opiniBes, meios e instrumentos essenciais.

Consulta e solicita conhecimentos a equipa, valorizando o feedback

(opinides) do grupo, antes de adotar decisdes.

Outra:

8- Na sua opiniao qual destas caracteristicas se identifica com a lideranga da

Organizacao:

A aptiddo que as pessoas tém para persuadir uma equipa a adquirir reais e

definidos objetivos.

O método de modificar a atitude de um individuo ou de uma empresa.

Fazer autoridade no interior da organizacdo com o objetivo de alcancar a

submissdo dos trabalhadores.

Capacidade de manipular individuos a trabalhar felizes, pretendendo a obter

0s objetivos designados como sendo para 0 bem comum.

Acontecimento de influéncia interpessoal executada sobre determinada
circunstancia pelo meio do procedimento de comunica¢do, com vista a
informacao de determinados objetivos.

Outra:
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Na tabela que se segue, assinale com uma cruz a sua escolha na escala de 1 a 5, de acordo

com o seu grau de concordancia com as afirmac6es seguintes.

1. Discordo | 2.Discordo 3 Nao 4.Concordo | 5.Concordo
Escala: concordo nem
totalmente | plenamente parcialmente | totalmente
discordo

1-Esta agradado com o estilo de 1 ) 3 4 5
lideranca dos seus superiores?

2-Os chefes transmitem quanto
satisfeitos ou insatisfeitos esta 1 2 3 4 5
com o seu trabalho na empresa?

3-Os lideres tém em conta as suas
perspetivas e apreciacdes quando 1 2 3 4 5
as medidas sdo tomadas?

4- Os superiores compreendem as
suas  dificuldades e as
necessidades no trabalho que ! 2 3 4 S
auxiliam no cumprimento dos
seus trabalhos?

5-Os lideres identificam as suas 1 2 3 4 5
capacidades?

6-Detem uma boa ligagdo de 1 2 3 4 5
trabalho com os seus chefes?

7-Existe hipotese da sua direcdo
usar o poder que usufrui para o/ a 1 y) 3 4 5

auxiliar a reduzir os problemas
no seu trabalho?




Parte 111 — Motivacéo

Na tabela que se segue, assinale a sua escolha na escala de 1 a 5, de acordo com o seu

grau de concordancia com as afirmacdes seguintes.

. 3. Naéo
2. Discordo | concordo | 4. Concordo |5.Concordo
Escala: Discordo
plenamente | nem parcialmente | totalmente
totalmente
discordo
1- A comunicagdo com 0S  Seus
supervisores  prejudica a  tua 1 2 3 4 5
motivacdo?
2- O seu nivel de motivacdo atinge a sua 1 2 3 4 5
performance da organizacao?
3- Sente-se bastante motivado pelos seus 1 2 3 4 5
lideres?
4- Esta de acordo com o calendario 1 2 3 4 5
motivacional usado pela empresa?
5- Tém uma boa comunicagdo com 0s 1 2 3 4 5
colegas do trabalho?
6- Sente-se motivado no seu trabalho? 1 2 3 4 5
7- O seu lugar de trabalho tem condicgdes
considerveis  que  auxiliam e 1 2 3 4 5
simplificam a realizacdo das suas
atividades na rotina?
8- Ha oportunidade de desenvolvimento 1 2 3 4 5

ou progresso profissional da empresa?

Adaptado pela tese de: Ribeiro, N. P. (2023). Lideranca e motivacao: estudo de caso no
Hotel Tivoli de Lisboa (Master's thesis)).
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