ISCTE £ Business School

Instituto Universitario de Lisboa

ANALISE DE RELACAO: CONSQIENCIA DO
AUTOCONHECIMENTO E REALIZACAO PROFISSIONAL

André Salgado da Costa Bastos

Dissertacdo submetida como requisito parcial para obtencéo do grau de
Mestre em Gestdo de Empresas

Orientador:
Prof. Doutor Leandro Luis Pereira, ISCTE Business School, Departamento de Gestéo
de Empresas

novembro 2019



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

Agradecimentos

Ao conhecimento em prol da realiza¢&o do sonho.

“Na vida o extraordinario é normal e o normal ¢é extraordinario”

Agostinho da Silva



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

Resumo

O autoconhecimento é um tema que, cada vez mais, tem ganho destaque ja que se tem
compreendido que é um dos fortes impulsionadores para a aquisicdo de competéncias e
evolugcdo pessoal e profissional. Neste estudo experimental, investigou-se
autoconhecimento e a sua relacdo com a satisfacao profissional, num grupo de dezasseis
gestores de topo e intermedios de uma empresa consultora de gestao a operar na peninsula
ibérica, aplicando uma metodologia 360° para aferir autoconhecimento e satisfacdo
profissional através da aplicagdo de questionarios ao colaborador e a sua esfera
constituida por chefia direta, subordinado(a) e familiar/amigo(a). Para medir
autoconhecimento apurou-se a distancia euclidiana entre as respostas dos questionarios
medindo, portanto, a dissimilaridade entre colaborador e respetiva esfera. Os resultados
indicam associagédo entre autoconhecimento e satisfacdo profissional, sendo que fatores
como tolerancia para com os outros, eficiéncia na resposta e capacidade de escalar de
problemas criticos a chefia sdo fatores que conseguem explicar esta relacdo. Dentro do
grupo da esfera do colaborador a chefia direta é quem apresenta valores de maior
dissimilaridade com o colaborador face ao seu autoconhecimento seguindo-se do
subordinado(a) e familiar/amigo(a). Este estudo abre possibilidades a novos estudos de
maior espectro de analise e traz para a préatica a evidéncia de que, cada vez mais, as
organizacOes sdo responsaveis por proporcionar ambientes e ferramentas favoraveis a

promocao de uma cultura de autoconhecimento.

Palavras-Chave: Autoconhecimento; Satisfacdo profissional; avaliacdo 360°; Distancia
Euclidiana
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Abstract

Self-knowledge is a very prominent theme as it is one of the strong drivers for the skills
acquisition and personal and professional evolution. In this experimental study, self-
knowledge and its relationship with job satisfaction were investigated in a group of
sixteen top and middle managers of a management consulting company operating in the
Iberian Peninsula, by applying a 360° methodology to assess self-knowledge and job
satisfaction through application of questionnaires to the employee and his/ her sphere
composed by direct boss, subordinate and family/ friend. To quantify self-knowledge, it
was measured the Euclidean distance between the answers of the questionnaires, thus
measuring the dissimilarity answers between the employee and the respective sphere. The
results indicate an association between self-knowledge and job satisfaction, and factors
such as tolerance towards others, efficiency in response and ability to escalate critical
problems to leadership are factors that can explain this relationship. Within the group of
the employee sphere, the direct boss is the one who presents values of greater dissimilarity
within employee in relation to their self-knowledge, followed by the subordinate and
family / friend. This study opens possibilities for further studies with a broader spectrum
of analysis and brings into practice evidence that organizations are responsible for

providing enabling environments and tools for promoting a culture of self-knowledge.
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1. Introducéo

O presente trabalho, tem como ambicdo analisar a relagao entre a consciéncia
do autoconhecimento e a satisfagdo/realizacdo circunscrita a esfera profissional de uma
empresa consultora de gestdo a operar na peninsula ibérica.

A consciéncia do conhecimento, e naturalmente a sua importancia para a
evolugdo Humana, é o motivo que, em certa perspetiva, deu origem a Ciéncia e ao método
cientifico.

Numa visdo empirica, desde a fundacdo das mais de quatro mil religides no

mundo (Adherents, 2014), passando pelas incontaveis viagens com vista as descobertas
do territdrio desconhecido até ao desenvolvimento de diversos instrumentos, ferramentas,
linguagens que ampliaram 0s nossos sentidos e capacidades, constata-se que sempre
existiu esta vontade intrinseca de ter uma maior consciéncia do que nos rodeia.

Por outro lado, a consciéncia do autoconhecimento tem vindo a ser discutido
nos foruns cientificos, de forma acérrima desde a década de setenta, associado a
Psicologia e sendo cada vez mais discutida em areas como a gestdo. Diversos autores tém
contribuido com investigacdo e modelos aplicacionais que ajudam a compreender o tema
de forma mais concreta.

Atualmente, e numa rapida pesquisa na internet, compreendemos que as
palavras autoconsciéncia e autoconhecimento sdo cada vez mais consideradas como
buzzwords (Eurich, 2018) seja no mundo da gestdo seja em esferas como salde, educagéo
ou ambiente.

E, igualmente, importante referir que autoconsciéncia e autoconhecimento
séo dois conceitos que se complementam e que delimitar com exatiddo as suas fronteiras
acaba por se tornar uma tarefa ardua e, provavelmente, sem valor acrescentado para o
presente trabalho uma vez que, possivelmente, se tratara apenas de um exercicio mental,
dualista cartesiano, de melhor circunscrever duas caixas que, em bom rigor, sabem
encontrar o seu espa¢o numa so0. Numa analogia simples, e em concordancia com algumas
opinides, (Quora, 2015) o conceito de autoconsciéncia, por exemplo, pode ser entendido
como a percecdo do que estou a sentir, enquanto que autoconhecimento como a
racionalizacdo do porque estou a sentir. Ainda assim, hd muita contradicdo na abordagem

a estes conceitos. No entanto, ndo sendo este 0 ambito do presente estudo encerra-se a


http://www.adherents.com/Religions_By_Adherents.html
http://www.adherents.com/Religions_By_Adherents.html
https://hbr.org/2018/01/what-self-awareness-really-is-and-how-to-cultivate-it
https://www.quora.com/What-is-the-difference-between-self-awareness-and-self-knowledge
https://www.quora.com/What-is-the-difference-between-self-awareness-and-self-knowledge
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discussdo desta analise comparativa, sendo que o foco se vai centrar sobre o
autoconhecimento.

Né&o obstante, e neste estudo, a relevancia da analise assenta na relacdo entre
a consciéncia do autoconhecimento e a satisfacdo/realizacdo que por si sO tem
potencialidades de aplicacdo a diferentes esferas de pesquisa, para além do presente
estudo que foca a vertente profissional. Assim poder-se-4, para além de colocar a lente de
um contexto profissional abordando a satisfacdo do colaborador ou cliente, realizar uma
analise numa perspetiva de um contexto escolar, na realizacao do aluno ou professor, ou
num contexto social, na felicidade do cidadao/pessoa ou instrumento gestor da nagéo.

Para atingir o objetivo da satisfacdo/realizacdo é sumamente importante
encontrar um caminho até ao mesmo. Este caminho é certamente multiplo, ou no limite
unico, sendo que a propria literatura assim o insinua. Novamente, e de um jeito muito
empirico, se percorrermos uma livraria/biblioteca compreende-se que ha um sem fim de
literatura que nos indica como ser feliz. Seja pelo que se ingere pela boca, seja pelo que
se ingere pelo pensamento, seja pelo que se veste, seja pelo que ndo se veste, seja por
onde se viaja, seja pelo que se consome seja por um infindavel nimero de estratégias para
alcancar a felicidade.

Para que este trabalho ndo caia na generalizacdo e que tenha a sustentacéo
cientifica a que se propde, pretende-se retirar algumas conclusdes na analise a um
determinado conjunto de caminhos possiveis, ndo desprezando a criatividade da
totalidade de solugdes de mercado que séo oferecidas. Assim, por um lado, o estudo foca-
se na esfera profissional, no qual se apresenta sob a forma de um ensaio experimental,
excluindo outros potenciais contextos ou esferas. Por outro lado, e para compreender
como € que a consciéncia do autoconhecimento pode levar a felicidade/realizacdo, a
revisao de literatura incide sobre dois caminhos: O primeiro atraveés de uma ferramenta
de gestdo e 0 segundo outra através de praticas/substancias que podem ampliar 0s Nnossos
sentidos.

O feedback, é uma ferramenta cada vez mais utilizada no contexto
profissional, e que acaba por se revelar como um instrumento Util na melhoria de
comportamentos, relacdes e obtencédo de resultados, validado por diversos autores, para a
concretizacdo de distintos objetivos a que um individuo/organizacao/sociedade se possa
propor. Em certa medida, permite introduzir a visdo do contexto que circunda o “objeto”
para o ajudar a autoconhecer-se e desta forma procurar a sua satisfagdo. Serd importante

ainda discutir de que maneira é que instrumentos que estabelegcam a carreira profissional,
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como por exemplo, o plano de carreira podem incluir esta camada de pensamento para
que possam ser ferramentas Uteis & organizagdo e ao individuo que o constroem.

A segunda via citada, passa pela (in)gestédo substancias/praticas que permitam
diminuir o gap entre o aquilo que conheco e o aquilo que desconheco. As substancias,
normalmente psicadélicas, sdo usadas em diferentes culturas no globo e, em geral,
empregadas com o proposito de autoconhecimento. Hoje, por exemplo, (J. Walter
Thompson Intelligence, 2017) é uma tendéncia em Silicone Valley junto de diversos
gestores de empresas daquela regido, ndo obstante a aplicacdo ser milenar. Do ponto de
vista das praticas que permitam diminuir o gap entre o aquilo que conhego e o aquilo que
desconheco, diferentes autores destacam a meditagdo, mindfulness, yoga entre outras
praticas que permitem atingir um estado de alinhamento entre o consciente e 0
inconsciente e contribuir ativamente para um melhor autoconhecimento. Estas préaticas
séo cada vez mais aceites no mundo organizacional no qual se pretende mais e melhor
com menor esforgo.

Dar apenas uma nota que na revisao de literatura realizada percecionou-se
que este tema ainda ndo foi devidamente estudado, nem foram encontrados estudos
semelhantes relevantes. Isto indicia, ndo s6 um “oceano azul” do ponto de vista de
exploragdo de um tema cientifico, mas também uma oportunidade para a comunidade
organizacional poder explorar de forma pratica com o intuito de aumentar a satisfacdo
profissional dos seus colaboradores e com isso aumentar a retencao de colaborador, maior
produtividade e reforcar marca do ponto de vista de mercado, ou seja, reforcar a sua
sobrevivéncia.

Como ja foi referido anteriormente, o presente estudo tem como objetivo
méaximo compreender a relacdo entre a consciéncia do autoconhecimento e a
satisfacdo/realizacdo profissional, com aplicacdo a equipa de gestdo de uma empresa a
operar na peninsula ibérica.

Com este objetivo formularam-se as seguintes questdes de investigacdo:

1. Sera que aquilo que um colaborador pensa que &, é exatamente aquilo que

é ou reflete?

2. Na existéncia de um gap entre a auto percecdo e a percecao que rodeia o

colaborador, qual o grupo da sua esfera que apresenta maior discordancia?


https://www.jwtintelligence.com/trend-reports/the-future-100-2018/
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3. Podera existir uma relacdo entre o autoconhecimento e a satisfagdo

profissional?

4. Quais os fatores que mais contribuem para a satisfacdo profissional do

colaborador?

Finalmente o formato ideal para a apresentacdo deste trabalho, é a dissertacdo
uma vez que, com um pano de fundo filosofico, € exigida uma analise sobre uma
problematica aplicavel ndo s6 ao mundo empresarial, mas também conectada a uma
vertente pessoal e social, ainda que ndo materializada num projeto ou futura iniciativa em
especifico.

Nos capitulos seguintes apresenta-se uma revisdao de literatura, um
enquadramento a0 método com a respetiva apresentacdo e discussdo de resultados e
algumas pistas sobre proximos passos.
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1. Revisao de Literatura

1.1. Consciéncia e autoconhecimento

A mais elementar nogao de n6s mesmos passa pela perce¢do que 0 eu comeca
com o corpo (Baumeister, 1999, in Tsakiris, 2017). Butterworth (1992) refere que o
autorreconhecimento acontece a partir dos 15 meses de idade, ainda que haja alguns
estudos que abordam o autorreconhecimento ainda em feto. Em bom rigor, seja através
de uma nocdo muito empirica ou cientifica constata-se que este autorreconhecimento
acontece muito cedo.

Do ponto de vista do inicio da autoconsciéncia uma crianca, de acordo com
Stern (1985, p.165), comeca a demonstrar sinais da mesma a partir dos dezoito meses. De
uma forma muito transparente nao é proposito deste estudo experimental determinar a
idade exata da autoconsciéncia, para o efeito basta compreender que desde cedo esta é
uma realidade.

De acordo com Dix (2017) os modelos tradicionais lutam para ter pequenos
passos plausiveis que levam ao "eu", e assim sugere-se um caminho alternativo mais
desenvolvimentista, no qual a teoria da mente se desenvolve primeiro, seguida da
consciéncia do eu. Este argumento filogenético é apoiado por uma revisao ontogénica do
aparecimento do self na literatura de desenvolvimento infantil, que mostra que, no
minimo, o self e a teoria da mente se desenvolvem concomitantemente nos primeiros
anos.

Na visdo de Konsentokratio (2014) o termo consciéncia é composto por dois
conceitos base na sua génese: autodeterminacdo individual e pluralismo social. O
primeiro, autodeterminacdo individual, refere-se a capacidade de o individuo realizar
escolhas que determinam o seu proprio percurso de vida, e o pluralismo social entendido
como a aceitacdo individual e coletiva da coexisténcia pacifica de diferentes escolhas
diferentes da prépria.

De um ponto de vista universal, a consciéncia do cosmos e do seu limite €
também um bom ponto de aferi¢cdo para uma analogia a consciéncia humana, uma vez
que estamos e somos parte do mesmo. Ao conjunto de todas as informagdes obtidas ou

inferidas através de instrumentos que ampliam 0s nossos sentidos — telescpios, balangas
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atdmicas, antenas entre outros — juntamente com a realidade percecionada pelo aparelho
psicofisioldgico humano, Konsentokratio (2014), designa por cosmos que se conhece. Ao
mesmo tempo e de acordo com Webb (2012, p.228) cerca de 95% do Universo é
composto por duas matérias desconhecidas designadas por “dark-energy” e “dark-
matter”.

Sem querer criar regras heuristicas, leis ou comparag¢fes, o capitulo da
autoconsciéncia humana pode ser aprofundado sobre diferentes prismas. Em linha com o
pensamento de Zaltman (2003), é referido na sua publicacdo, uma relacdo 95-5
(inconsciente-consciente) ao nivel da tomada de decisdo, pensamento, emocdo e
aprendizagem.

De acordo com Al Pop et al. (2013) e, aplicado ao consumo em geral, grande
parte da decisdo de compra ¢ feita de forma inconsciente. Este ndo é decerto um tema
desconhecido para a comunidade cientifica nem para 0 mundo empresarial. Compreende-
se, portanto, que o lado consciente coabita de forma indissociavel com o inconsciente na
tomada de decisdo, no pensamento, emocdo, aprendizagem constituindo, portanto, na
percecdo do real.

O autoconhecimento na filosofia €, geralmente, associado ao conhecimento
dos estados mentais particulares, incluindo crencas, desejos e sensa¢des. A0 mesmo
tempo, é também usado para se referir ao conhecimento sobre um eu persistente - sua
natureza ontoldgica, condi¢bes de identidade ou tracos de carater e personalidade
(Gertler, 2011).

Em concordancia com Prashant (Quora, 2015) o autoconhecimento também
é conhecido como consciéncia refletida. A maneira de reunir conhecimento sobre si
mesmo é sempre atraves dos outros. Ndo ha conhecimento direto € sempre por uma via
externa.

J& o0 autoconhecimento, na visdo de Neisser (1988) baseia-se em cinco formas
diferentes de informacéo. O eu ecologico como materializando-se na relagdo direta com
o ambiente fisico imediato; o eu interpessoal, também compreendido diretamente, é
estabelecido por sinais especificos de espécies de relacionamento emocional e
comunicacéo; o eu estendido que tem como base 0 passado e a memdria; 0 eu privado
que aparece quando se descobre que as proprias experiéncias conscientes sdo
exclusivamente do individuo; o eu conceitual ou 'autoconceito’ ao extrair o seu significado
de uma rede de suposicgdes e teorias com base social sobre a natureza humana, em geral,

e sobre nds mesmos, em particular.
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Simultaneamente, o0 autoconhecimento lida com quem e o que realmente um
individuo €. O autoconhecimento ndo é uma jornada de devir, é uma questdo de ser. E
uma jornada do “eu” para o verdadeiro “eu”. A autotransformacdo ¢, portanto, fruto do
autoconhecimento. O Eu, a verdadeira natureza, é a consciéncia sempre presente do
proprio ser (Dhiman, 2017).

Ao mesmo tempo, Ghorbani et al. (2015) descrevem autoconhecimento como
um processo psicolégico de importancia central em diversas perspetivas
psicoterapéuticas, bem como de personalidade, filosoficas e religiosas (Ghorbani,
Watson, Bing, Davison e Le-Breton, 2003, in Ghorbani et al.2015). Nessas perspetivas,
0 autoconhecimento envolve uma integracdo de variadissimas experiéncias de vida num
todo agregado e significativo que, de alguma maneira, reflete as diversas realidades do
eu.

Dando uma ultima perspetiva e ndo menos interessante, conhecer-se a si
mesmo exige saber ndo apenas como se é em geral — nas suas diferentes dimensoes —,
designado autoconhecimento das caracteristicas, mas também como é que a nossa
personalidade flutua de momento para momento, autoconhecimento do estado (Sun &
Vazire, 2019).

1.2. Competéncia

Para que uma dada habilidade possa ser designada de competéncia é
necessario que nesse processo seja compreendido tanto o conhecimento como as atitudes
(Gherardi & Strati, 2017, p.106). A competéncia € debatida no mundo empresarial e
cientifico como parte integrante do avanco organizacional e social. Alguns autores,
afirmam uma cisdo na competéncia distinguindo-a em soft competence e hard
competence (Weightman, 2004).

Assim, as hard competencies relacionam-se com aspetos técnicos da
aquisicdo do conhecimento para desempenhar uma tarefa (Matsouka and Mihail, 2016)
sendo que as soft competencies sdo aquelas competéncias referidas a interacéo pessoal e
categorizadas de natureza comportamental (Andrews e Higson, 2008), isto é, séo as
competéncias necessarias para a gestdo de relacionamentos entre pessoas (Rainsbury et
al., 2002).
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Em suma, e segundo Munck et al. (2011), podem-se considerar dois aspetos
distintos que tocam a competéncia individual: o primeiro que respeita o0 que o individuo
necessita ter para um desempenho competente — conhecimento, julgamento, habilidade —
e 0 segundo passa pela efetiva aplicacdo dessas capacidades para lidar com qualquer
assunto na sua esfera profissional.

A origem da moderna teoria da competéncia consciente € geralmente
atribuida a Noel Burch em parceria com outros colaboradores da organizacdo Gordon
Training International dos EUA, na década de 70. O modelo de competéncia consciente
explica o processo e 0s estigios de aprendizagem de uma nova habilidade (ou
comportamento, técnica etc.). Este mesmo modelo também é conhecido como "escada de
competéncia consciente” ou "matriz de aprendizagem por competéncia consciente™. Nele
sdo sugeridas quatro etapas distintas de aprendizagem (Mukherjee et al., 2012),

nomeadamente:

a) Ndo estar ciente e incapaz de fazer uma tarefa antes da instrucao

(incompeténcia inconsciente);

b) Obter entendimento de como fazer uma tarefa com instrucdo explicita, mas

ainda incapaz de realiza-la (incompeténcia consciente);

c) Ser capaz de fazer a tarefa com esforco consciente de acordo com
determinadas atividades e préaticas estruturadas (competéncia consciente);

d) Com ampla prética, sendo capaz de fazer uma caracteristica aparentemente

sem esforco (competéncia inconsciente), (Mcgregor & Reed, 2018).

De forma visual pode-se, em seguida, compreender o modelo de competéncia

consciente de Noel Burch.
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Competente Incompetente
Q Consciente Consciente
& Competente Incompetente
(]
[72]
S #3 #2
O y
o]
S Inconsciente Inconsciente
3 Competente Incompetente
c
3 #4 #1
=

Figura | - Matriz de Aprendizagem por Competéncia Consciente, (Horn, 2008)

1.3. Modelos de avaliacdo de desempenho

A avaliacdo de desempenho, atualmente colocado em pratica em muitas
organizagOes, € um conceito que ndo é recente uma vez que 0 conceito surge no momento
em que uma pessoa deu emprego a outra e que explica bem a necessidade de estabelecer
um método para avaliar o retorno do investimento realizado (Chiavenato, 2005 in Araujo,
2012).

Para Reis e Rodrigues (2011) o principal objetivo de um sistema de avaliacéo
de desempenho passa por catalisar a concretizacio da estratégia organizacional. E, neste
sentido, que é se reveste de extrema importancia definir quais os fatores que tocam os
objetivos da organizacdo, revelando-se como fatores criticos a correlagdo entre melhoria
e sucesso organizacional.

Do ponto de vista de quem operacionaliza e coloca em pratica o sistema de
avaliacdo de desempenho, Sousa et al. (2006) no seu estudo, sintetizam as principais
fontes da avaliacdo de desempenho tais como: o superior direto, a equipa, 0 proprio
através da autoavaliacdo, o subordinado e a avaliacdo por maltiplas fontes. Dentro deste
ultimo grupo destaca-se a avaliacdo 360° (Maghsoodi et al., 2018), a avaliacdo 720° que
se distingue da avaliacdo 360° ao considerar o feedback de diversas fontes — como pares,
clientes, fornecedores, familiares ou outros stakeholders — em diferentes momentos no

tempo de forma a poder avaliar novamente segundo as novas metas estabelecidas e aferir
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evolugédo (Anupama et al., 2011). Ainda existe a avaliagcdo por especialista (PMI, 2017)

e a avaliacdo realizada por multidao, designada por Crowd evaluation (Hoornaert et al.,

2017).

A literatura atual apresenta diversos modelos de avaliacdo de desempenho

que se regem por diferentes ferramentas ou instrumentos e processos para a colocar em

pratica (Marques, 2017a). Em seguida, resume-se na tabela | os principais modelos de

avaliacdo de desempenho, num agregado de varios autores entendidos da matéria e que

se aprofundara em seguida.

Tabela | - Modelos de avaliacdo de desempenho organizados por ferramenta, fonte e destinatario (Autor, 2019)

Modelo de

Avaliacao de

Desempenho

Avaliacéo por metas

Ferramenta ou Instrumento

Padrfes de desempenho

Destinatario

Organizacéo

Superior direto

Fonte

e resultados Gestdo por objetivos Individuo Autoavaliacdo
Exames escolares/universitarios
Avaliacéo por | Ordenacdo Simples Individuo Superior direto
Comparagdo  com | Comparagdo por pares
outros Distribuicéo forcada
Avaliacéo pelo utilizador com ranking Organizacdo Crowd
Benchmarking
Avaliacéo por | Escalas de competéncias Individuo Superior direto
competéncia Superior direto
Pesquisa de campo
Especialista
Avaliacéo de | Incidentes criticos Individuo Superior direto
comportamento Escalas ancoradas em comportamentos Equipa
Escalas de padrdes comportamentais mistos 360°
Escalas de observacdo comportamental 720°
Escalas de escolha forcada Autoavaliacdo
Listas de verificagdo efou checklist Crowd
comportamental
Ensaio narrativo
Escala gréfica de avaliagdo
Frases descritivas
Core-self evaluation Lider
Tragos de | Escalas ancoradas em tragos Individuo Superior direto

personalidade

Testes psicotécnicos
Modelo de personalidades MBTI®

Expert

10



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

Em seguida, apresenta-se o detalhe de cada um dos modelos apresentados na

tabela.

1.3.1. Modelo de avaliacdo por metas e resultados

A avaliagdo por metas e resultados estabelece que ha uma comparagdo do
desempenho alcancado — do ponto de vista de resultado — face a um resultado pré-
estabelecido ou definido.

Quando se avalia desempenho através de padrdes de desempenho é realizada
a comparacdo do desempenho do individuo com desempenhos anteriores, com
desempenhos de outros colaboradores ou com desempenhos standards (Nascimento e
Pereira, 2015 in Marques, 20173, p.15).

De acordo com McConkie (1979, in Bruccoleri & Riccobono, 2018) a
avaliacdo por objetivos é um instrumento de gestdo por meio do qual os objetivos
organizacionais sdo analisados e atendidos pela unido de superiores e subordinados na
procura de metas e objetivos mutuamente acordados, que sdo especificos, mensuraveis,
limitados pelo tempo e tipicamente associados a um plano de agdo com metas e
resultados.

Na visdo de Caetano & Vala (2002, in Marques 2017a, p.15) a gestdo por
objetivos apresenta uma clara limitacdo na medida em que existe dificuldade em
estabelecer objetivos quantificaveis e atingiveis e de controlar fatores externos e

contextuais.

1.3.2. Modelo de avaliagdo por comparacdo com outros

Os modelos de avaliagdo por comparagdo com outros, presume sempre que
haja, além do avaliado, individuo ou organizagdo, uma terceira parte, individuo(s) ou
organizacdo(0es), como forma de confronto.

Assim varias ferramentas ou instrumentos podem ser utilizados para aplicar
um modelo por comparagdo com outros. Aludindo a uma ferramenta de ordenagéo

simples, para um determinado critério, o avaliador realiza uma ordenagéo dos
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colaboradores, ou seja, do mais adequado para o menos adequado ao critério (Almeida,
1996; Caetano e Vala, 2002; Caetano, 2008, in Marques, 2017a, p.14). Ja quando se trata
de uma ferramenta de comparacéo por pares os individuos avaliados sdo agrupados por
pares sendo que o avaliador identifica qual deles apresenta 0 melhor dos desempenhos.
(Almeida, 1996; Caetano, 2008, in Marques, 2017a, p.14). No que se refere a uma
distribuicdo forcada a ordenag&o é, por sua vez, organizada de forma descendente dos
avaliados em funcdo de diferentes categorias (Almeida, 1996; Caetano, 2008 in Marques,
2017a, p.14).

A avaliacdo pelo utilizador com ranking ¢ aplicado por diversas empresas e
em diferentes setores que tém por base o facto de que as informacdes séo partilhadas por
aqueles que conhecem melhor uma empresa (Glassdoor, 2019) ou um alojamento no caso
do Booking no qual afirmam que existe uma configuracdo predefinida do ranking, criada
através um sistema automatico, complexo e dindmico com um algoritmo que considera
uma multitude de critérios que incluem a popularidade de um provedor junto dos seus
clientes (Booking, 2019), entre outras plataformas ou organizacbes que usam esta
ferramenta.

Também, para efeito de verificacdo de desempenho organizacional, pode ser
usado o benchmarking, técnica que permite, através da comparacao de organizagdes ou
métodos, avaliar as melhores praticas, procedimentos e, também, desempenho (Galvéo et
al., 2011).

1.3.3. Modelo de avaliacdo por competéncia

Os modelos de avaliacdo de competéncia tém sido discutidos no mundo
organizacional e cientifico ndo existindo um claro consenso para a sua utilizacdo. Com
vista a uma boa gestdo da capacidade organizacional é, sumamente, importante
compreender quais as competéncias necessarias (do ponto de vista individual e
organizacional) — para além da disponibilidade de oferta — de forma a abracgar determinada
tarefa ou projeto.

A primeira barreira que uma organizacdo pode encontrar ao querer
implementar um modelo de avaliacédo reside, desde logo, na definicdo de competéncia

(Sparrow, 1995). Ao mesmo tempo, numa pesquisa aprofundada sobre modelos de
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avaliacdo de competéncias, Munck et al. (2011), fazem uma brilhante investigacéo as
diferentes propostas de modelos de avaliagdo de competéncias existentes.

A titulo de exemplo, Boyatzis, em 1982 no seu livro “The competent
manager: a model for effective performance ”, afirma que um modelo de avaliacdo de

competéncias robusto deve estar alicer¢ado nos seguintes pontos:

“as fungdes e responsabilidades do cargo revelam primeiramente o que se espera da pessoa
contratada ou designada para alguma ocupacdo; o ambiente organizacional requer aspetos
indispensaveis a um gestor, uma vez que observa e avalia como essa pessoa respondera a
demandas especificas; as competéncias individuais refletem a capacidade do individuo em

responder a diferentes situa¢des” (Boyatzis, 1982, in Munck et al., 2011).

Na perspetiva de Grigoryev, que em 2006 publica um artigo sobre
competéncias, afirma que um modelo de competéncias efetivo deve ser estabelecido,
desde inicio, como ponto de partida na atividade ou trabalho com direta relacdo com os
objetivos organizacionais estabelecidos. O modelo é criado, numa primeira instancia, por
um alinhamento com 0s objetivos organizacionais, as estratégias do negocio e as
competéncias essenciais para concretizar, de forma eficiente, esta matriz (Munck et al.,
2011).

Num outro estudo cujo objetivo foi o de realizar uma extensa revisdo de
literatura abarcando o tema dos modelos de avaliacdo de competéncias, Ennis (2008),
refere uma afirmacdo por C. Davis Fogg, em 1999, que afirma que um modelo de
competéncia € uma descricdo de trabalho comportamental que deve ser definida por cada
funcdo ocupacional e cada trabalho.

Em jeito de conclusdo do seu estudo, Ennis (2008) resume que os modelos de
avaliacdo de competéncia sdo uma ferramenta pratica viavel e que pode e deve ser
utilizada para preparar a forca de trabalho atual e futura, de forma a reter e atrair
trabalhadores qualificados para atender as exigéncias e requisitos de trabalho/mercado e
outras necessidades do ponto de vista dos empregadores. Adicionalmente, para fins de
exploracdo e desenvolvimento de carreira ou mesmo num momento de mudanga de
emprego ou fungdes, seja por escolha propria ou devido a alteracdes de mercado que
influenciam o negdcio e a organizagdo, os modelos de avaliacdo de competéncia sdo um

dispositivo auxiliar e precioso para que os individuos se concentrarem nas suas
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competéncias atuais e reorientarem ou aprimorarem as suas competéncias conforme
necessario.

De acordo com Sousa et al. (2006) a pesquisa de campo enquadra-se
igualmente neste modelo por se tratar de uma ferramenta de avaliacdo realizada pelo
superior ou chefia com assessoria de um especialista que elabora um relatorio paralelo
tendo em conta a entrevista realizada aportando, desta fora, uma visao terceira sobre a

avaliacdo.

1.3.4. Modelo de avaliacdo por comportamento

Estes modelos assentam na identificacdo do que é que deve ser mantido ou
melhorado de forma a modificar alguns comportamentos necessarios dentro de uma
organizacdo ou departamento (Silva & Costa, 2019). Neste ambito, diversas ferramentas
podem ser aplicadas, dependendo por quem e a quem se pretende avaliar. Por exemplo,
no caso da utilizacdo da ferramenta Incidentes Criticos a chefia direta analisa e assinala
os factos positivos e a melhorar do desempenho dos seus colaboradores (Sousa et al.,
2006).

Ao mesmo tempo, no caso das escalas graficas a avaliacdo do desempenho
dos individuos € realizada através de fatores de avaliacdo previamente estabelecidos e
graduados. Por outro lado, quando sdo abordadas as escalas ancoradas em
comportamentos a fonte responsavel avalia em que medida o avaliado apresenta
determinados comportamentos na realizacdo de determinadas tarefas ou trabalho. Em
seguida séo expostos e revistos, em conjunto, exemplos de comportamentos assertivos
para cada nivel de desempenho para cada dimensdo (Caetano, 2008, in Marques, 2017a,
p.12).

Nas escalas de padrdes comportamentais mistos sdo descritos trés
comportamentos especificos por dimensdo de desempenho, isto €, um comportamento
para um bom, um médio e um mau desempenho. Para cada descricdo, a fonte regista se o
desempenho do avaliado é igual, superior ou inferior (Nascimento e Pereira, 2015, in
Marques, 2017a, p.12).

Paralelamente, existem as escalas de observacdo comportamental nas quais
para um determinado conjunto de descrigbes comportamentais, a fonte analisa e refere a

frequéncia da ocorréncia dos comportamentos do avaliado, observado para um
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determinado periodo temporal de analise (Nascimento e Pereira, 2015, in Marques,
2017a, p.13).

Numa outra analise, Sousa et al. (2006) descreve as escalas de escolha forcada
como a avaliacdo de desempenho dos colaboradores por intermédio de frases descritivas
de determinadas alternativas de tipos de desempenho individual preestabelecidas. Estas
listas de verificagdo descrevem comportamentos nos quais a fonte avaliadora elege as que
mais se adequam ao avaliado pontuando, desta forma, o desempenho em funcdo de
determinada escala (Nascimento e Pereira, 2015 in Marques, 2017a, p.13). Por outro lado,
utilizando a ferramenta de ensaio narrativo, a fonte descreve, por escrito, todas as
caracteristicas do avaliado no seu posto de trabalho, como por exemplo os pontos fracos,
fortes e possiveis sugestdes de melhoria (Nascimento e Pereira, 2015 in Marques, 2017a,
p.13).

Abordando uma escala gréafica de avaliacdo o desempenho das pessoas €
medido através de fatores de avaliacdo previamente definidos e graduados. Assim,
qguando se abordam as frases descritivas a fonte assinala as frases que qualificam o
desempenho do colaborador e as que demonstram o oposto do seu desempenho (Sousa et
al., 2016).

Segundo Judge et al. (1998), a avaliacdo de desempenho pode ser
caracterizada como as premissas fundamentais que os individuos tém sobre si mesmos e
sobre o seu posicionamento no mundo, a luz do modelo de core self evaluation, aplicado

a lideres.

1.3.5. Modelo de avaliagdo por tracos de personalidade

A avaliacdo por personalidade é um método que ajuda a compreender, de
acordo com cada individuo, qual o seu melhor enquadramento num desempenho atual ou
futuro. Para esta avaliacdo existem escalas ancoradas em tracos, nas quais a fonte avalia
através da marcacao do ponto da escala que melhor descreve o desempenho do avaliado,
em funcdo dos tragos de personalidade indicados na escala (Caetano e Vala, 2002 in
Marques, 2017a, p.11).

Por outro lado, os testes psicotécnicos tém diferentes propdsitos consoante 0s
publicos. De forma genérica, os testes psicotécnicos tém a funcdo de avaliar as atitudes,

habilidades e aptiddes que o entrevistado possui e pode aplicar no momento de
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desenvolver um trabalho. Este teste pode ser de ambito avaliativo, e desta forma aportar
informagdes para contratar ou reposicionar o colaborador ou de ambito informativo no
qual o aluno ou colaborador o fazem para se direcionarem num ramo profissional (PME,
2014).

O MBTI® - Myers-Briggs Type Indicator — é um questionario de
autoavaliacdo da personalidade que serve o propoésito de desenvolver a capacidade de
lidar melhor consigo proprio e com os outros, reconhecendo de forma clara as diferencas
entre os individuos. Foi, originalmente, criado para medir o tipo de personalidade das
pessoas, no entanto, também sido usado, por exemplo, para desenvolver diferentes
métodos de ensino que atendem aos diferentes estilos de aprendizagem por parte dos
alunos (Talhi & Behaz, 2017).

1.4. Feedback

Por forma a tragar um caminho que conecta 0S conceitos anteriormente
abordados e a satisfacdo profissional, alguma literatura e autores consideram que o
feedback pode ser uma das pontes viaveis para efetuar esta ligacdo de forma construtiva
e efetiva.

O feedback é uma ferramenta usada em diversos contextos e de diferentes
formas e que pode levar a resultados tanto positivos como negativos (Bailey & Austin,
2006).

Um dos modelos mais abrangentes relacionados com o feedback é o modelo
proposto por llgen et al. (1979, in Azzam & Whyte, 2018) que destaca trés variaveis: a
importancia da fonte de feedback; do valor informativo do feedback e da interacdo entre
a meta e a especificidade do feedback.

Assim a fonte de feedback refere-se ao individuo que fornece o feedback, e o
modelo e a evidéncia da pesquisa sugerem que fontes altamente confiaveis aumentam as
hipbteses de 0s destinatarios prestarem maior interesse a esse mesmo feedback. Por outro
lado, o valor informativo do feedback é descrito pela importancia ou relevancia do
feedback oferecido por parte da fonte. A titulo de exemplo, se o feedback for sobre uma
tarefa que ndo é de todo do interesse para o destinatario, a probabilidade de ser usado ou
tido em conta como credivel é bastante reduzida. Para a terceira varidvel mencionada

destaca-se a interacdo entre objetivo e especificidade de feedback. Se tanto as metas de
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desempenho e como o feedback por parte da fonte para um destinatario forem gerais, a
probabilidade de se beneficiar positivamente do feedback é diminuida (Azzam & Whyte,
2018).

1.4.1. Tipologias de feedback

Uma das formas mais compreensiveis de categorizar o feedback é por tipos —
positivo ou negativo — que ndo é mais do que um dos principais indicadores de como 0s
destinatarios reagem ao feedback recebido por parte da fonte (llgen et al., 1979, in Azzam
& Whyte, 2018).

O feedback pode, também, ser considerado como construtivo, quando oferece
informagdes concretas que podem ser usadas com a intencdo de ajudar, isto é, para
manter, corrigir ou melhorar o comportamento verificado. E fornecido construtivamente
de tal forma que é usado pelo destinatario tendo como premissas ser claro e facil de
entender. Além disso, do ponto de vista comunicacional é interpretado de forma
semelhante pela fonte e pelo destinatario.

O feedback construtivo ndo é necessariamente positivo, embora possa
comecar com feedback positivo para captar a atencdo e o envolvimento do destinatario
desse feedback. O foco estd, portanto, no comportamento do destinatario. Nao culpa o
destinatario em si, de forma a ndo prejudicar o autoconceito do destinatéario e leva em
consideracdo a capacidade do destinatario de compreender e absorver as informagoes
(London, 2003).

O feedback destrutivo € o anverso. Tipicamente, inclui comentarios gerais
sobre o desempenho, um tom inconsciente, atribuicdo de baixo desempenho a fatores
internos e possivelmente ameacas (London, 2003).

Outros tipos de feedback incluem, por exemplo, feedback de processo e
resultado. O feedbak de processo refere-se sobretudo a informag6es sobre o formato
como uma tarefa ou trabalho foi executado sendo que o feedback de resultado esta
conectado a avaliacdo em torno do resultado da execucdo ou meta estabelecida de uma
determinada tarefa ou acdo (Earley et al., 1990; Nyquist, 2003, in Azzam & Whyte,
2018).
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O feedback de processo pode ser mais util para fornecer informacdes sobre
como melhorar antes que uma tarefa seja concluida e pode ser executado a qualquer
momento. Acaba por diferir do feedback de resultados pois, este ultimo, ocorre apés a
conclusdo da tarefa (Azzam & Whyte, 2018).

1.4.2. Beneficios e impactos do Feedback

A literatura reconhece diversos beneficios e impactos associados ao feedback.
Em concordancia com Kluger & DeNisi (1996, in Johnson & Connelly, 2014) as
intervencdes de feedback podem ser prejudiciais até cerca de um tergo das vezes.

De acordo com London (2003, p.15) os beneficios do feedback estdo
intimamente conectados com a forma como o feedback é realizado. Adicionalmente, esta
também dependente de fatores como por exemplo, a experiéncia do colaborador com o
ambiente de trabalho ou equipa que pode, por sua vez, direcionar a sua inclinagdo para
processar e integrar informacdes derivadas do feedback (Sijbom et al., 2018; Ashford et
al., 2016), ou mesmo o tempo insuficiente ou reduzido para processar as informacdes
resultantes de feedback perante uma pressao elevada por resultados ou metas (Sijbom et
al., 2018).

Quando é realizado de forma construtiva o feedback apresenta diversos
beneficios que se enumeram em seguida: o feedback é capaz de direcionar o
comportamento/ atitude; pode ajudar os individuos a esclarecer algumas crencas ou
duvidas sobre os efeitos do seu comportamento e, a0 mesmo tempo, também facilita a
percecdo de quais os aspetos de uma determinada situa¢do ou evento que se encontram
para além do seu controle e que acabam por influenciar a consecu¢do de metas e
resultados (London, 2003).

O feedback influencia as metas futuras de desempenho, essencialmente
criando objetivos para atingir niveis mais altos de desempenho no futuro. O feedback
regular ajuda a sentir que se pode lidar com problemas de desempenho, sendo capazes de
fazer mudancas incrementais ao nivel do comportamento com visdo claro dos beneficios
ocorridos (Ashford et al., 2016).

Segundo Christ at al. (2016) o feedback contribui para o aumento
motivacional do colaborador e influencia o poder e controle que os colaboradores possam

sentir.
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Por outro lado, London (2003) acrescenta que o feedback aumenta a saliéncia
da informagéo e a importancia do processo de feedback bem como pode auxiliar o
colaborador a formar uma identidade de carreira que é desafiadora e potencialmente
recompensadora. Ao mesmo tempo, e ao nivel da tomada de deciséo, o feedback sobre os
resultados da decisdo apoia grupos e individuos a reconhecer vieses cognitivos — por
exemplo, a tendéncia a dar mais relevéancia e énfase a informac6es ou detalhes que séo
expressos negativamente — ajudando a evitar esses mesmos vieses num futuro.
Finalmente, 0 mesmo autor afirma ainda que o feedback possui a capacidade de contribuir
para aumentar a autoconsciéncia, o autoconhecimento e o envolvimento num processo de
autoavaliacao.

Finalmente, e numa perspetiva organizacional de transformacdo da
organizacdo, nomeadamente, ao nivel da implementacdo de projetos o feedback é uma
ferramenta amplamente usada de forma a potenciar, por exemplo, a relagdo com o cliente,
fornecedores, equipa de trabalho, ou seja, entre as diferentes partes interessadas. A
utilizacdo desta ferramenta nas diferentes atividades e validacdes, seja por meio de uma
metodologia adaptativa ou metodologia mais agil, contribuem para que as métricas de
avaliacdo de projeto sejam mais positivas, promovendo ndo s6 um ambiente de projeto
mais positivo, como também uma maior confianca estabelecida entre todas as partes
envolvidas (PMI, 2017).

1.5. Substéncias e praticas que ampliam 0s nossos sentidos

Como um dos caminhos alternativos para aumentar o autoconhecimento
diferentes autores e literatura sugerem a mais valia de utilizacdo de determinadas
substancias e praticas para o efeito. Neste sentido, e apenas para efeitos de exploracédo
tedrica, sugere-se a separacdo dos conceitos de substancias e praticas, em seguida, por

subcapitulos.

1.5.1. Substancias que ampliam o0s nossos sentidos

A questdo de compreender se as substancias psicadelicas tém real potencial

terapéutico tem sido investigada em diversos contextos psicoterapéuticos desde os anos
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cinquenta. Alguns desses estudos realizados demonstraram resultados bastante
promissores, especialmente no que diz respeito ao tratamento de alcoolismo e de
dependéncia de drogas duras (Grof 1980; Halpern 2007; Halpern 1996; Hdmmig 2008;
Jungaberle, Gasser, Weinhold & Verres 2008; Krebs & Johansen 2012; Mangini 1998, in
Loizaga-Velder & Verres, 2014). No entanto, devido ao seu carater ilegal, esta linha de
pesquisa permaneceu até hoje bastante inconclusiva, e apenas alguns dos estudos podem
satisfazer critérios para padrdes metodologicos modernos (Loizaga-Velder & Verres,
2014).

Contudo, sabe-se que algumas substancias provenientes de plantas séo usadas
em diferentes culturas com o potencial de autoconhecimento. Uma destas substancias é a
chamada Ayahuasca e que se tem tornado bastante popular no mundo como ja
identificado na introducdo. A titulo de exemplo no Per(, e de acordo com o Instituto
Nacional de Cultura Peruana, foi declarado, recentemente, como parte do Patriménio
Cultural Nacional Peruano (Bouso et al, 2012) ou mesmo em Silicon Valley onde se
organizam retiros executivos, a partir de $11.000 USD, com vista & obtencdo de uma
maior conexdo, empatia e senso de self esclarecido (J.Walter Thompson Intelligence,
2017, p.167).

As motivagdes associadas a sua procura podem estar relacionadas com a
busca de maior autoconhecimento, maior crescimento pessoal, maior desenvolvimento
espiritual ou cura para uma variedade de aflicGes psicoldgicas e fisiologicas, incluindo
dependéncias de substancias. Estima-se que existam mais de 20.000 participantes nas
chamadas religides da Ayahuasca em todo o mundo (Labate & MacRae 2010, in Bouso
et al, 2012).

1.5.2. Préticas que ampliam o0s nossos sentidos

Paralelamente, a academia tem encetado estudos cientificos que abordam
praticas que contribuem para 0 aumento do autoconhecimento. Uma das praticas mais
citadas € o0 Yoga. Os primeiros estudos realizados remontam aos anos trinta tendo existido
um boom de publica¢6es durante os anos sessenta (Paranjpe, 2011), concomitante com o
tema das substancias abordado anteriormente. De acordo com Jakubczak (2004) o yoga
tem o objetivo de mudar as pessoas no comportamento, e ndo, como alguns outros

sistemas de filosofia, mudar apenas a maneira como se pensa, com um esforco evidente
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para compreender o autoconhecimento. Ao mesmo tempo. e de acordo com Paranjpe
(2011), qualquer individuo que deseje obter maior autocontrole ou emancipacdo do
controlo externo pode-se beneficiar do yoga, independentemente de sua formacéo
cultural.

Uma outra prética que estd instituida e reconhecida no mundo organizacional
é o mindfulness. De uma forma sucinta, este conceito refere-se a varios tragos, praticas e
processos que partilham a capacidade de estar no momento presente atraves de atencédo e
consciéncia sem que seja feito qualquer julgamento (Brown, Ryan, & Creswell, 2007;
Kabat-Zinn, 1990, in Eby et al., 2019). Por outro lado, Gartner (2013) refere que a atencéo
plena — mindfulness — afeta varios fatores cognitivos, afetivos e comportamentais ao nivel
individual e que aumentam de forma répida e eficaz a prontiddo para a mudanca, como
atitudes, valéncia (pessoal), experiéncia percebida, controlo percebido e autoeficacia de
mudanca. Ja na visdo de Rupprecht et al. (2019) sugerem que simplesmente encorajar as
pessoas a praticarem mindfulness no meio organizacional contribui diretamente no
sentido de alterar os efeitos prejudiciais da pressdo de alto desempenho e da lideranca
disfuncional.

O Katsugen Undo é uma pratica criada por Haruchika Noguchi nos anos
cinquenta e que tem como principal objetivo alinhar o lado consciente com o lado
inconsciente do nosso corpo, regidos pelos sistemas simpéatico e parassimpatico
respetivamente. De forma resumida, Noguchi acreditava que o ser humano tem tendéncia
a manter o excesso de energias que inibem os sistemas de auto-equilibrio e auto-
regulacdo, prejudicando desta maneira fungdes fisicas, mentais e emocionais. Propds o
Katsugen Undo que se trata de um exercicio dindmico destinado a aliviar o stress, a
desintoxicar o corpo e trazer as energias do corpo para um equilibrio natural e saudavel
com efeitos notaveis no dia-a-dia, nomeadamente na melhoria da autoconsciéncia (Tsuda,
1973).

A Astrologia Classica, o Bazi (Astrologia Chinesa) ou mesmo a Astrologia
Védica (original da india) sdo alguns outros exemplos de mecanismos que através de
sistemas complexos ddo ao individuo a possibilidade de melhor se autoconhecer,
fornecendo pistas ndo so6 do futuro que se aproxima, através da previsdo, como indicacoes
precisas de eventos passados. Em bom rigor, existem centenas de praticas pelo mundo
que apoiam o individuo a orientar-se no caminho da vida — através da promocéao do
autoconhecimento e autoconsciéncia. A literatura cientifica pouco ou nada aborda estes

temas pela sua caracteristica cartesiana sendo, igualmente, que o aprofundamento deste
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capitulo ndo se fara uma vez que o objetivo da sua referéncia é apenas o de dar nota da
sua existéncia como préticas, validadas de forma heuristica, e que permitem ampliar os

sentidos e autoconhecimento.

1.6. Felicidade e Realizacdo pessoal/ profissional

Um tema tdo vasto como o que se pretende abordar neste ponto terd o seu
enfoque para o presente estudo, essencialmente, no contexto profissional. No entanto, é
importante dar a nota que a realizacdo pessoal pode ser alcangcada sob diferentes prismas
e contextos sejam estes formais ou informais, individuais ou coletivos. Ao mesmo tempo,
a realizacdo pessoal pode ser compreendida como a selecéo do papel social e da posi¢édo
social de um determinado individuo no sistema de relacBes sociais baseadas na
compreensdo/conhecimento dos seus objetivos na vida e implicando a inclusdo ativa do
individuo no seu sistema de relages sociais (Lunev et al., 2014, in Pugacheva et al.,
2016).

Ja numa perspetiva profissional, e referido por diferentes fontes, a realizacédo
pessoal encontra-se em intima relacdo com o conceito de carreira profissional. Na pratica
e na teoria da gestdo, as interpretacdes de carreira foram, pelo menos nos Gltimos anos,
dominadas por consideragdes de estrutura, sucessdo e status intimamente influenciado
por dimensdes politicas e econdmicas e, desta forma, também significa a sequéncia de
tentativas sucessivas de obter poder, status, influéncia ou, mais simplesmente, a
sequéncia de tentativas de avancar e subir na cadeia hierdrquica organizacional
(Adamson, 1997).

De acordo com a visdo de Quezada & et al. (2020), o conceito de satisfacédo
profissional pode igualmente ser analisado numa perspetiva de igualdade de condi¢cbes
proporcionadas pela entidade patronal. A percecéo, por exemplo, de uma desigualdade
de remuneracdo salarial associada ao género ou proveniéncia é fator determinante para
influenciar a percecdo da satisfacdo profissional, nomeadamente, no grupo afetado, ainda
qgue o estudo apresentado tenha sido feito numa realidade muito prépria sem
confiabilidade de ser extrapolado para todas as realidades.

Num outro estudo que teve como objetivo contribuir para um crescente corpo
de avaliages empiricas do bem-estar subjetivo, avaliando o impacto de valores e crencas

culturais bésicas na satisfacdo no trabalho em vinte paises da Europa Oriental e Ocidental,
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relacionou positivamente fatores como a religido, valores familiares, trabalho, vinculos
entre pais e filhos, envolvimento politico, tolerdncia e confianga interpessoal com a
satisfacdo profissional (Fargher et al., 2008)

Finalmente, na perspetiva de Almeida et al. (2019), tanto as caracteristicas
pessoais bem como 0s recursos organizacionais acabam por influenciar o bem-estar, o
envolvimento e a satisfagéo no trabalho dos colaboradores de diferentes maneiras. Assim,
do ponto de vista das caracteristicas pessoais, e de acordo com 0s autores, a extroversdo
e o nivel de energia sdo as caracteristicas que mais contribuem para a satisfacdo
profissional do colaborador. Do ponto de vista organizacional o ponto mais significativo
para a satisfacdo profissional foi o aconselhamento e orientagcdo sobre a progressao na

carreira.

1.7. Autoconhecimento e satisfacdo/realizacdo

A interligacdo destes dois conceitos, desde ja o alvo de analise do presente
estudo, retne algumas opinides da comunidade cientifica ainda que a sua associacao seja
escassa e, portanto, reforcando a pertinéncia da elaboragéo do presente estudo.

Em concordancia com a perspetiva de Dhiman (2017) todas as tradi¢fes de
sabedoria do mundo sustentaram a importancia do autoconhecimento como um preludio
para toda e qualquer busca de felicidade e realizacdo. Na visdo do autor, como o "eu" se
trata de um dos assuntos mais apeteciveis de todos e como a felicidade €, por sua vez,
procurada em beneficio do proprio ser, €, portanto, l6gico que qualquer procura de
transformacéo e realizagdo/satisfacdo, realmente, comece com o conhecimento de si
préprio.

De acordo com Marques (2017b) se a mente se encontra livre e aporta uma
Vvisdo positiva, entdo o trabalho pode ser considerado feliz, conseguindo-se desta forma
tracar o caminho pessoal e profissional para a obtencao da tdo desejada felicidade. Mais
positivamente, pode-se pretender alcancar uma determinada dimensao de autorrealizacdo
— e, portanto, felicidade — descobrindo o conjunto de potencialidades que acabam por
constituir o "verdadeiro eu".

Na perspetiva aberta por Socrates, o autoconhecimento, de facto, aparenta ser
inseparavel da agdo autotransformadora exercida sobre o eu pelo eu. “Conhece-te a ti

mesmo” sugere que se tome uma responsabilidade ativa por si mesmo no sentido do
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autoconhecimento. Em bom rigor, compromete com uma nova forma de vida, uma vida
de autorrealizacdo dedicada ao florescimento do eu. O autoconhecimento estd
intimamente ligado a perspetiva de autorrealizacdo e, portanto, a autotransformacao
(During, 2011).

Num estudo realizado nas escolas publicas do Paquistdo refere que ha uma
elevada correlacdo positiva entre autoconsciéncia e a satisfagdo profissional utilizando
para tal um conjunto de questdes que correlacionam estas duas variaveis (Kiani et al.,
2016).

De acordo com Ghorbani et al. (2015) que estudou a relacdo entre o
autoconhecimento e a satisfacdo ao nivel de uma relacdo conjugal concluiu que existe
uma correlacdo positiva entre estes dois conceitos. O mesmo autor, admite ainda que s
através de um elevado nivel de autoconhecimento é que é possivel ao individuo realizar
determinados ajustes a sua personalidade de forma a se adaptar a vida conjugal e, dessa
forma, obter maior satisfacdo dentro dessa relagéo.

Ao mesmo tempo, na abordagem a esséncia de quem realmente uma pessoa
é, de acordo com Rebecca et al. (2011), deve ser rotulada de "eu verdadeiro™. Ao mesmo
tempo, uma area emergente de pesquisa sugere que esse autoconceito desempenha um
papel determinante na criagdo de uma existéncia satisfatoria. Nessa mesma analise, foi
possivel compreender que os estudos atuais fornecem evidéncias convergentes para a
crescente literatura que implica a associacao do verdadeiro eu com a saude e o bem-estar
psicologicos.

Finalmente, um estudo realizado por Raabe et al. (2007) constata que boa
parte da responsabilidade pela gestdo de carreiras esta a mudar, progressivamente, de
empregadores para funcionarios adaptativos e proativos. Nesta analise foram
corelacionadas positivamente o autoconhecimento, 0 compromisso com as metas
estabelecidas e a qualidade de ferramentas, como o plano de carreira, com a satisfagdo
com a carreira concluindo que intervencdes de carreira de autogestdo baseadas numa

organizagao empregadora parecem viaveis.
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2. Método

O método para a concretizacdo deste trabalho, numa primeira instancia,
passou por fazer uma extensa e fina revisdo de literatura para compreender quais 0S
desafios de outros autores que tém vindo a estudar os conceitos em analise e, a0 mesmo
tempo, a especificidade da problematica descrita. Em bom rigor o capitulo anteriormente
espelhado.

Apds e durante essa revisao, aplicou-se um estudo qualitativo, experimental,
com uma amostra determinada por conveniéncia através de um questionario para
compreender a validade da relagdo que se pretende demonstrar, associado a realidade da
empresa alvo do estudo.

A amostra inicial, foi composta por 23 gestores de topo e intermédio de uma
empresa consultora de gestdo a operar na Peninsula Ibérica sendo que foram validados 16
questionarios (consultar apéndice | para maior detalhe). Esta amostra foi escolhida
mediante trés critérios: O facto dos colaboradores responderem a alguém (superior), de
gerirem um ou mais elementos (subordinado) e disponibilidade — critério Gltimo que
determinou o tamanho da amostra em n=16.

A esta amostra de colaboradores aplicou-se um questionario com perguntas
pré-validadas e 87% testadas. Posteriormente, aplicou-se 0 mesmo questionario, com as
devidas alteracdes explicadas em seguida, a trés perfis da esfera de influéncia de cada um
dos 16 colaboradores, e que respondem aos seguintes critérios ja em parte em cima
mencionados: Superior direto, subordinado(a) e um familiar/amigo(a). A escolha do
familiar/amigo(a) foi realizada pelo préprio colaborador com base na sua percecao de ser
a pessoa que o(a) melhor conhece. Pretendeu-se, portanto, compreender o tema numa
perspetiva 360°.

Do ponto de vista da construcdo do questionario aplicado, este teve como base
um conjunto de questbes provenientes, em parte, de alguns estudos publicados e as
restantes perguntas elaboradas para o presente estudo (numa proporcao de 87%-13% para
um total de 38 questbes). As perguntas foram concebidas com o objetivo de testar a
relacdo entre duas macro variaveis, Autoconhecimento e Satisfacdo Profissional. Neste
sentido, as primeiras 37 perguntas foram direcionadas para o Autoconhecimento sendo a

ultima questdo para a Satisfacdo Profissional.
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Indo um pouco mais em detalhe, as primeiras 4 questdes aplicadas ao perfil
“colaborador” (consultar apéndice Il para maior detalhe sobre o questionario aplicado), e
criadas para o presente estudo pelo autor deste trabalho, visaram aferir qualitativamente
pontos fortes, pontos a melhorar, acfes de melhoria e caracteristicas ndo presentes que
seriam na oOtica do colaborador importantes para o seu desempenho profissional.
Posteriormente, a luz do modelo MBTI® foi realizada uma questdo no qual se pediu ao
colaborador para escolher uma das dezasseis opcGes de resposta, que correspondem aos
dezasseis tipos de personalidade do modelo. Em seguida, e a luz do modelo proposto por
Peter Senge, foram aplicadas doze questfes, a serem respondidas numa escala de Likert
de 1-6 (discordo totalmente a concordo totalmente) referentes a trés das cinco dimensdes
desse modelo. A primeira foi Dominio pessoal seguindo-se da Aprendizagem em Grupo
e, finalmente, os Modelos Mentais (Bitencourt & Gongalo, 1999). As outras dimensdes
foram consideradas ndo aplicaveis ao estudo em questdao. No seguimento do questionario
foram incluidas vinte questdes provenientes do inventério clinico de autoconceito (© A.
Vaz Serra, 1985, in Silva, 2012) a serem respondidas numa escala de Likert de 1-6
(discordo totalmente a concordo totalmente). Finalmente, foi aplicada uma questao criada
para este estudo que visou compreender a outra macro variavel em estudo, isto €, a
satisfacdo profissional do colaborador dado o seu desempenho profissional, a responder
numa escala de Likert de 1-6 (de insatisfeito a muito satisfeito).

Ja no caso das questdes aplicadas a esfera de cada colaborador (consultar
apéndice 111 para maior detalhe sobre o questionario aplicado a esfera do colaborador) as
mesmas seguiram a logica acima citada. Para as primeiras quatro perguntas foram
apresentadas as respostas do colaborador — sem conhecimento que as respostas
apresentadas provinham desse mesmo colaborador — e pediu-se que concordasse ou
discordasse com as mesmas, numa légica binaria de sim ou ndo, a luz da sua percecéo
sobre o colaborador em questdo, sempre com op¢ao de resposta aberta e ndo obrigatéria
no caso de discordancia. A pergunta cinco construida a luz do modelo MBTI ® foi
apresentada numa légica muito semelhante ao do questionario do colaborador apenas com
a diferenca da escala usada para aferir concordancia ou discordancia, desta feita numa
escala de Likert de 1-6 (discordo totalmente a concordo totalmente). As restantes questdes
seguiram a logica em cima referida, mas na perspetiva da sua percecdo sobre o
colaborador em questdo assentes numa escala de Likert de 1-6 (discordo totalmente a

concordo totalmente).
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Para ambos o0s questionarios, foi aplicado um pré-teste ao qual foi
preocupacdo compreender quais os pontos alvo de melhoria para total clareza e
entendimento para cada perfil de entrevistado. Resultante do pre-teste foram incluidas as

seguintes alteracoes:

e Melhor enquadramento do cabecgalho do questionério com o destaque da
garantia de limite de acesso direto ou indireto ao conteudo das respostas,
com vista & garantia que cada participante respondia exatamente aquilo

que pensa;

e Evitar todas as questdes que incluissem “sub perguntas”, através da
utilizacdo de articulagbes como e/ou, nomeadamente nas 4 primeiras

questdes desenvolvidas especificamente para o presente estudo;

e Modificacdo de perguntas com a preposicdo até (ex. “Refira até 5
caracteristicas”), impondo um ndmero especifico de respostas para que
os resultados a aferir pudessem ter maior validade cientifica (ex. “Refira

5 caracteristicas”).

Apenas uma nota importante, para as perguntas cuja resposta foi enquadrada
numa escala de Likert, optou-se por utilizar uma escala de 6 pontos uma vez que de acordo
com a literatura existe uma maior confiabilidade para escalas superiores ou iguais a 5
pontos (Dalmoro & Vieira, 2014). Por outro lado, a escolha de uma escala par teve por
base o facto de se querer obter uma resposta concreta por parte dos colaboradores. Neste
sentido, consegue-se retirar uma opgdo neutra de forma a “forgar” os entrevistados a
optarem por um dos campos de resposta: negativo ou positivo, dentro das graduacdes
propostas (Hodge & Gillespie, 2007).

Ja na anélise de dados utilizaram-se duas ferramentas, o Excel e 0 IBM SPSS
Statistics 25. Para analisar a primeira macro variavel, autoconhecimento, numa primeira
instancia traduziram-se todas as escalas de resposta de forma a estarem uniformizadas.
Ou seja, as escalas binarias de sim ou ndo, presentes nas 3 primeiras questdes do

questionario da esfera dos colaboradores foram traduzidas de 1 (ndo) 6 (sim) para que
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pudessem ter 0 mesmo peso de concordancia com as restantes questdes elaboradas numa
escala de Likert de 1-6 (discordo totalmente a concordo totalmente).

Posteriormente, e através do IBM SPSS Statistics 25, para medir a variavel
autoconhecimento decidiu-se utilizar a distancia euclidiana uma vez que permitia obter a
distancia entre as respostas dadas, por questdo, entre todos os grupos: “colaborador”,
“chefia”, “subordinado (a)” e “familiar/amigo(a)”.

Depois de ter apurada todas as distancias euclidianas referidas, e através do
Excel, utilizou-se a funcdo CORREL de forma a compreender a relacéo entre as respostas
efetivas obtidas por questdo de autoconhecimento dos colaboradores (no total 37) e a
questdo da satisfacao profissional dos colaboradores.

Finalmente, e fazendo uso da mesma funcdo CORREL através da mesma
ferramenta Excel, apurou-se a associacdo entre a distancia media de cada colaborador
para 0 conjunto de todas as questdes de autoconhecimento face a sua esfera com a
satisfacdo profissional dos colaboradores.

No préximo capitulo apresentam-se os resultados obtidos.
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3. Apresentacgéo de resultados

Como ja explanado no capitulo anterior, foram analisadas duas variaveis,
Autoconhecimento e Satisfacdo Profissional.

Do ponto de vista da investigacdo do Autoconhecimento apresentam-se oS
resultados globais, de todas as questdes, da distancia Euclidiana — para maior detalhe
consultar Apéndice VI — organizados em quatro colunas: A distancia média global do ID
em relacdo a sua esfera; a distancia global face a chefia; a distancia global em relagéo ao

subordinado e a distancia global para o familiar/amigo.

Tabela Il - Distancia Euclidiana global por ID de colaborador (Autor, 2019)

|D) Média Chefia Subordinado Familiar

1 1.4617559 1.667339446 1.353236331 1.364691923
2 1.288729808 1.828236296 1.093895592 0.944057538
3 1.188958204 1.32987288 1.10253479 1.134466942
7 1.601477948 1.872142853 1.472217682 1.460073309
9 1.230900795 1.297805916 1.117091835 1.277804633
10 1.450205711 1.422922837 1.264549746 1.663144549
11 1.833214837 2.004475982 2.160365586 1.334802942
12 1.70435671 2.004475982 2.160365586 1.334802942
13 1.286845811 1.481766731 1.432010733 0.946759969
14 1.373723597 1.370537837 1.516782255 1.233850698
15 1.50469838 1.373166839 1.905041471 1.23588683
16 1.493074972 2.218136968 1.261087947 1

18 1.506129188 1.405405405 1.896765943 1.216216216
19 1.072178052 1.063531936 1.17931801 0.973684211
22 1.453886884 1.398477253 1.510653071 1.452530327
23 1.342858292 1.503740411 1.514881739 1.009952726

Na interpretacéo da tabela Il, compreende-se que o colaborador 19 foi quem
apresentou em geral menor distancia face as respostas dadas pela sua esfera em oposicéo
ao colaborador 11. J& numa analise de distancia apenas com a chefia o colaborador 19 é
igualmente quem apresenta menor distancia em oposi¢do com o colaborador 16. Na
analise de distancia apenas com o subordinado o colaborador 2 apresenta menor distancia
em contraste com os colaboradores 11 e 12. Finalmente, numa andlise de distancia com

o familiar/amigo(a) o colaborador 2 ¢é igualmente quem apresenta menor distancia em
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oposi¢do com o colaborador 10. A distancia média global para todos os colaboradores
face a sua esfera é de 1.433.

Dentro da mesma anéalise de Distancia Euclidiana expde-se uma tabela
resumo das distancias médias entre todos os perfis entrevistados, isto €, colaborador —

denominado Eu — Chefia, subordinado e familiar/amigo (a).

Proximity Matrix Média

Euclidean Distance

Chefia Subordinado Familiar/amigo (a)
"Eu" 0.000 1.56982766162745  1.48677490716601 1.2640686460
Chefia 1.570 0.000 1.675 1.577
Subordinado 1.487 1.675 0.000 1.281
Familiar/ amigo (a) 1.264 1.577 1.281 0.000

This is a dissimilarity matrix

Tabela 111 - Distancia Euclidiana entre todos os perfis de analise (Autor, 2019)

Na tabela Il est& espelhada a distancia euclidiana média entre todos os perfis.
Dar nota que, a distancia euclidiana média entre a chefia e o subordinado perante a sua
visdo sobre o colaborador, 1.675, é superior a distancia euclidiana média entre a chefia e
familiar/ amigo (a) 1.577.

Por outro lado, e também na mesma tabela, se pode compreender que a
distancia euclidiana média entre o familiar/amigo(a) e o subordinado face a sua visao
sobre o colaborador, 1.281, € muito préxima da distancia euclidiana média com o
colaborador, 1.264.

Numa analise por guestdo apresentam-se os resultados da Distancia Euclidiana
organizados em quatro colunas: A distancia média global de toda a amostra em relagdo a
sua esfera; a distancia global face a chefia; a distancia global em relagdo ao subordinado

e a distancia global para o familiar/amigo.
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ID da Pergunta

Do Do W e No U A WN

W W W W W W W W N NN NN DN NN DN DN 2 2 A a4
~N o ol A WD 2 O VW oo NO U DN WNN 2 O VW 0 N O U1 M

Média global

1.864530723
7.020108462
6.084245119
3.905451085
1.270833333
1.25
1.041666667
0.8125
0.5625
1.4375
0.854166667
1.5
1.5625
1.770833333
1.166666667
1.125
1.354166667
1.125
0.979166667
0.895833333
1.229166667
1.125
1
0.833333333
0.75
0.916666667
0.666666667
0.8125
0.916666667
0.791666667
0.583333333
1.375
0.729166667
0.958333333
1.625
0.75
0.708333333

Média chefia

4.397208691
6.188474569
4.837096458
2.271236036
1.875
2
1
0.875
0.5
1.5625
0.8125
1.8125
1.375
2.25
1.0625
1.1875
1.5
1.0625
1.125
1.4375
1.25
1.1875
1.6875
1.25
1.0625
1.125
0.75
1.125
1.25
1.0625
0.5
1.375
0.8125
0.9375
1.8125
0.5
0.8125
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Média
subordinado
0.883883476
7.081558347
7.048358834
4.332348323
1.25
1
1.3125
0.875
0.875
1.5625
1.0625
1.5625
1.75
1.875
1.0625
1.1875
1.3125
1.1875
0.875
0.625
1.4375
1.125
0.8125
0.5
0.6875
0.8125
0.6875
0.8125
0.8125
0.8125
0.6875
1.25
0.875
0.9375
1.5
1.0625
0.625

Tabela 1V - Distancia Euclidiana por questéo global e por categoria de esfera do colaborador (Autor, 2019)

Média familiar/amigo

0.3125
7.79029247
5.226484106
3.648224738
0.6875
0.75
0.8125
0.6875
0.3125
1.1875
0.6875
1.125
1.5625
1.1875
1.375
1
1.25
1.125
0.9375
0.625
1
1.0625
0.5
0.75
0.5
0.8125
0.5625
0.5
0.6875
0.5
0.5625
15
0.5
1
1.5625
0.6875
0.6875
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Numa pesquisa distinta pretendeu-se compreender a correlagdo entre as

dezasseis respostas obtidas por questdo de autoconhecimento dos colaboradores e as

dezasseis respostas a questdo da satisfacao profissional dos colaboradores apresentando-

se, em seguida, na tabela V os valores.

Tabela V - Correlagdo entre respostas as questdes de autoconhecimento e satisfagdo profissional por parte dos

colaboradores (Autor, 2019)

ID da Pergunta

0 N O

11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
32
33
34
35
36
37

Correlagao entre respostas de pergunta
(1-37) com resposta a pergunta 38

0.375
0.179968508
-0.125491161
0.204124145
0.239259442
0.098294637
0.530668631
0.486864496
0.282842712
0.076360355
0.419590679
0.331496772
0.080192694
0
-0.43528575
-0.301237617
0.636445827
0.662919213
0
0.375
0.309426374
-0.158113883
0
-0.442325868
0.486864496
0
-0.178174161
0.218870262
0.102062073
0.134993461
-0.144337567
0.452910814
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Dar nota que néo foi analisada a correlagéo para as cinco primeiras questdes
visto que as respostas dos colaboradores ndo apresentaram variagdo pois sao perguntas
elaboradas de forma a serem traduzidas como concordo totalmente (6), uma vez que se
questiona, por exemplo, que caracteristicas o colaborar acredita ter. Nesta ordem de ideias
e para efeitos de analise de resultados atribuiu-se uma pontuagdo méxima. Por esta razdo
ndo se fez anélise de correlacdo ja que os resultados seriam inconclusivos.

As perguntas 12, 22 e 23 sdo as que apresentaram correlacdo forte com a
variavel satisfacdo profissional. As questes 13 e 30 apresentam uma correlacdo medica
com a variavel satisfacdo profissional.

Finalmente, e numa anélise entre as duas variaveis, Autoconhecimento e
Satisfacdo Profissional, decidiu-se compreender qual a correlacdo existente entre as
distancias das respostas do colaborador em relacdo a sua esfera respeitante as questdes
correspondentes ao Autoconhecimento e, portanto, as primeiras 37 questdes e a questdo
correspondente a Satisfacdo Profissional respondida pelos colaboradores, isto é, a ultima

questdo. O resultado apresenta-se em seguida na tabela V1.

Tabela VI - Correlagéo entre cada questao da variavel Autoconhecimento com a questéo da Satisfacdo Profissional
(Autor, 2019)

ID de colaborador Distancia Média Satisfacdo do Colaborador
1 1.4617559 5
2 1.288729808 6
3 1.188958204 5
7 1.601477948 4
9 1.230900795 5
10 1.450205711 5
11 1.833214837 4
12 1.70435671 5
13 1.286845811 5
14 1.373723597 4
15 1.50469838 6
16 1.493074972 6
18 1.506129188 5
19 1.072178052 6
22 1.453886884 4
23 1.342858292 5
CORREL = -0.42649656
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A correlacdo investigada entre estas duas variaveis em estudo foi de -0.426.
Trata-se de uma correlacdo média e que da a entender que quanto maior for a distancia
euclidiana da esfera dos colaboradores, o0 mesmo que dizer quanto menor for o
autoconhecimento dos colaboradores, menor € a satisfacdo que os colaboradores

apresentam com o seu trabalho.
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4. Conclusdes, Implicacdes e RecomendacOes para a Pratica, Limitac6es
do Estudo e Sugestdes de Investigacdo Futura

Neste capitulo faz-se uma analise dos resultados obtidos e espelhados
anteriormente na sua relagdo com as questdes de investigacdo bem como a sua ligacédo
com a revisdo de literatura. Em seguida, analisa-se as implica¢fes que o presente trabalho
apresenta para a préatica e eventuais recomendagdes para a mesma prética. Finalmente,
identificam-se as principais limitagdes do presente trabalho e sugestdes de investigacéo

futura.

4.1. Conclusoes

Com vista a estruturacdo das conclusdes apresentam-se, em seguida, as
questdes de investigacdo por forma de, a luz dos resultados espelhados, decompor

argumentos que possam ser alvo de interesse cientifico:

1. Seraque aquilo que um colaborador pensa que é, é exatamente aquilo que

é ou reflete?

2. Na existéncia de um gap entre a auto percecao e a percecao que rodeia o

colaborador, qual o grupo da sua esfera que apresenta maior discordancia?

3. Podera existir uma relacdo entre o autoconhecimento e a satisfacdo

profissional?

4. Quais os fatores que mais contribuem para a satisfacdo profissional do

colaborador

*

Sera que aquilo que um colaborador pensa que €, € exatamente aquilo que € ou

reflete?
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De forma a validar esta questdo, e para o presente estudo limitado a sua
amostra, compreende-se que nesta empresa ndao ha colaboradores cujo que pensam que
sdo € exatamente aquilo que sdo ou refletem. Na tabela Il, anteriormente apresentada,
pode-se compreender que todos os colaboradores da amostra apresentam distancias de
percecdo — distancia euclidiana — face a sua esfera, tanto no particular como no global —
no que toca ao a variavel autoconhecimento estudada nas questdes 1 a 37.

Extrapolando da amostra, esta conclusdo é facilmente corroborada pela
literatura quando & luz do modelo de competéncia consciente de Noel Burch s&o
evidenciados os quatro estadios que relacionam competéncia e consciéncia. Em bom
rigor, qualquer ser humano apresenta (in)competéncia nos diferentes temas externos a si
ou de si proprio, ao longo de toda a vida. Num exemplo ficticio, um individuo pode ser
considerado um excelente gestor e até ele prdprio acreditar que o é, mas numa
determinada competéncia especifica (por exemplo, tolerancia para com os subordinados)
ser considerado incompetente a luz da percecédo dos seus subordinados. Prova disto, e de
forma mais empirica, é a tomada de consciéncia nas diferentes etapas que um individuo
adquire ao longo do seu crescimento humano. A evolugdo do que o eu “acreditava” para
0 que agora “acredita” demonstra claramente uma evolugdo, lenta e gradual, ou
estagnacdo de (in)competéncias ao longo do modelo de Burch. Por outro lado, Zaltman
(2003), traz a discussdo a relacdo entre consciente e inconsciente (5-95) numa perspetiva
de tomada de decisdo na compra que, em bom rigor, se pode aplicar na perce¢édo do real
Al Pop et al. (2013). E muito provéavel que se analisarmos um individuo parte dos 95%
inconsciente, e agora na relacdo com Burch, esteja distribuido entre competéncia e
incompeténcia. A mesma relacdo se pode aplicar a parte consciente.

Anténio Damasio refere a ideia de que ndés ndo SOomMos quem pensamos Ser,
Somos o que 0s outros pensam de nds, tal como Prashant também o referiu (Quora, 2015).
Logo, e aplicado ao presente estudo, é natural que, ao terem sido analisadas 37 questdes
de autoconhecimento, haja divergéncia de perceces sobre autoconhecimento (e na
perspetiva da esfera do colaborador no conhecimento do mesmo).

Finalmente, este resultado pode contribuir para reforcar a ideia de que
independentemente da posi¢do que um individuo ocupa na organizagao — ou até mesmo
na vida — havera sempre perspetivas diferentes da sua e, nesta sequéncia de ideias, um
individuo pode e deve ser tolerante para com as opinides/pensamentos/ideias dos outros

uma vez que hd uma probabilidade associada de que estejam corretos. Bennis &

36



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

Biederman (1998), explica este raciocinio de forma exemplar no seu artigo intitulado
“Nenhum de nos € tdo inteligente quanto nés todos juntos [colaboragdo criativa]”.

**

Na existéncia de um gap entre a auto percecdo e a percecdo que rodeia o
colaborador, qual o grupo da sua esfera que apresenta maior discordancia?

**

Para responder a esta questdo pode-se consultar a Tabela Il na qual se
apresenta a distancia Euclidiana da esfera do colaborador (por perfil) por colaborador e a
média global. Do ponto de vista da distancia euclidiana média face ao colaborador, a
Chefia € o grupo que apresenta o valor com maior distancia 1.570, seguindo-se do grupo
Subordinado 1.487 e finalmente o grupo Familiar/Amigo (a) 1.264. Desta forma, o0 grupo
Chefia é o que apresenta maior discordancia com o colaborador face ao seu
autoconhecimento.

De forma a obter uma explicacdo é também importante compreender varias
dindmicas decorrentes destes resultados. O grupo Familiar/Amigo (a) apresenta valores
mais baixos de discordancia face a questdes relacionadas com a postura profissional. E
também facil de compreender que este grupo, na sua grande generalidade ndo tem um
conhecimento aprofundado da sua postura num ambiente profissional que pode
apresentar-se diferente num ambiente familiar ou informal. Esta fator pode explicar esta
diferenga.

Paralelamente, deve-se também entender em que meio foi realizado o
presente estudo. A organizacdo analisada apresenta um modelo de avaliacdo de
desempenho orientado a metas e resultados. De acordo com Nascimento e Pereira (2015
in Marques, 2017a, p.15) uma avaliacdo de desempenho é realizada na comparacdo do
desempenho do individuo com desempenhos anteriores, com desempenhos de outros
colaboradores ou com desempenhos standards. No caso da organizacdo alvo deste estudo
0 desempenho é medido sob métricas e objetivos mensais e anuais sendo que quem tem
maior visibilidade destas métricas e objetivos € a chefia. Em paralelo, é também a chefia
a responsavel por validar todos os outputs do seu trabalho na sua resposta a clientes tanto
externos como internos.

Ja o subordinado lida com o colaborador sem pouca ou nenhuma consciéncia

dos objetivos definidos para a sua chefia (colaborador) pelo que tem apenas visibilidade
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na sua relacdo — no fundo e de acordo com Rainsbury et al. (2002) as competéncias
necessarias para a gestdo de relacionamentos entre pessoas — € na percecdo das suas
competéncias técnicas, numa visdo diferente em comparacdo com a chefia do
colaborador.

Acredita-se que por estes argumentos se consegue explicar que a Chefia é
quem apresenta uma maior divergéncia de percecdo face ao colaborador no que toca a

globalidade sua esfera.

**k*k

Podera existir uma relacdo entre o autoconhecimento e a satisfacdo

profissional?

**k*

A relacdo entre o autoconhecimento e a satisfacdo profissional é possivel
averiguar neste estudo através da analise da correlacdo entre as distancias euclidianas
médias obtidas na tabela Il por colaborador e a respetiva indicacdo de satisfacdo
profissional. Esta analise esta espelhada na tabela V1. A correlacdo obtida foi de -0.4265.
Isto significa que tanto quanto maior for a distancia de percegéo entre colaborador e a sua
esfera face ao seu autoconhecimento menor é o grau de satisfacdao do proprio colaborador.

Apesar da correlacdo s comecar a ser evidente acima de +/- 0.5 consegue-se
perceber que ha de facto indicios de associagdo isto se tiver em consideracdo que o
presente estudo se trata de um ensaio experimental apresentando uma amostra de n=16.
Neste contexto pode-se afirmar que ha indicios de correlacdo entre as duas variaveis em
anélise.

O resultado vem dar mais forca, por um lado as sugestdes de implementacéao
futura — refletidas neste capitulo, mais adiante — e por outro lado, reforca tanto as
afirmac0es teoricas dos autores presentes na revisdo de literatura como os estudos
realizados por Kiani et al. (2016) em ambiente escolar e por Ghorbani et al. (2015) em

ambiente conjugal.

*kkk

Quais os fatores que mais contribuem para a satisfacdo profissional do

colaborador?

*kkk
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De forma a responder a esta questdo elaborou-se a tabela V de forma a
evidenciar a relacdo entre as respostas dos colaboradores as perguntas que testam
autoconhecimento e que se apresentam numa escala variacdo de 1 até 6 — discordo
totalmente a concordo totalmente — perguntas 6 a 37, com a satisfagdo profissional
indicada pelo colaborador, pergunta 38. As perguntas 1 a 5 foram classificadas como 6 —
concordo totalmente — uma vez que, por exemplo quando na pergunta 1 se questiona
“Refere CINCO caracteristicas que acredites possuir?”, acredita-se que o colaborador
concorda totalmente com o que respondeu. Sugere-se a consulta do apéndice VI que
apresenta a numeracdo de todas as questdes do inquérito realizado.

As perguntas que apresentam correlacéo séo:

e Pergunta 12: “Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa,
procuro imediatamente o (a) meu (minha) supervisor (a) responsavel”
com correlacdo de 0.531.

e Pergunta 22: “Costumo ser rapido na execucao das tarefas que tenho
para fazer” com correlacéo de 0.636.

e Pergunta 23: “Considero-me tolerante para com as outras pessoas”
com correlacdo de 0.663.

Para a pergunta 12, compreende-se que o facto de conseguir resolver os
diferentes desafios seja por si seja pela chefia direta, ao escalar as situagdes, é sinal de
satisfacdo profissional. E, na perspetiva do colaborador, apreciado o facto de se trabalhar
em simbiose com a chefia, nomeadamente, em temas complexos que, provavelmente,
carecem de uma aprovacio ou devem ser levados a cabo pelas chefias. E alids uma das
novas recomendacdes dadas pelo PMI (2017), na sexta edicdo do PMBOK®, quando um
gestor se depara com um tema que, tratando-se de um risco, deva ser monitorizado por
alguém acima de si — intitulada como estratégia escalar dentro do capitulo 11 gestéo do
risco de projeto.

Paralelamente, mas mais rebuscado, pode-se entender esta pergunta como um
entrave ao autodesenvolvimento uma vez que se os diferentes temas forem escalados sem
essa necessidade o colaborador acaba por se tornar dependente de outros no seu caminho
de autodesenvolvimento sendo, portanto, um entrave a sua evolugdo. No entanto ndo é

esta a leitura que se acredita desta correlacdo entre as duas perguntas, uma vez que
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Adamson (1997) afirma que a realizacdo pessoal se encontra em profunda relagdo com o
conceito de carreira profissional. Nesta realidade empresarial, a evolu¢do na carreira
profissional sé acontece quando ha autodesenvolvimento por forca dos resultados e metas
atingidas.

Abordando a pergunta 22, e que vem em certa medida confirmar o raciocinio
da questdo anteriormente analisada, associa a rapidez de execugdo com a satisfagcdo
profissional. N&o € de estranhar que num ambito de consultoria de gestdo a eficiéncia seja
de facto uma preocupagdo constante de cada colaborador. E importante fazer bem a
primeira, caso contrario sucede um acumular de tarefas e com isso naturalmente uma
carga laboral maior/ ndo alcance de determinados objetivos.

Tipicamente, quem faz bem e rapido e a luz do modelo de competéncia
consciente de Noel Burch, encontra-se nos quadrantes competente (in)consciente. Numa
outra ligacdo a literatura Adamson (1997) referiu que a realizacéo pessoal se encontra em
intima relagdo com o conceito de carreira profissional. A evolucdo na carreira
profissional, e enquadrada na organizacdo no qual foi realizado o presente estudo,
acontece através de um modelo de avaliacdo de desempenho por metas e resultados como
ja mencionado. E, portanto, 16gico que se um colaborador atinge os seus objetivos por via
da eficiéncia a evolugdo na sua carreira acontecera e, desta forma, apresenta-se com um
maior indice de satisfacao profissional.

O resultado face a pergunta 23 toca huma descoberta interessante uma vez
que se correlaciona a tolerancia que o colaborador tem para com o seu ambiente
profissional e a sua satisfacdo profissional. Um colaborador, nesta organizacdo, ¢ tanto
mais satisfeito quanto mais tolerante € para com 0s outros.

Ghorbani et al. (2015) refere, no seu estudo que aborda autoconhecimento e
satisfacdo pessoal numa relacdo conjugal, que a satisfacdo so é alcancada se um individuo
conseguir fazer ajustes a sua personalidade de forma a se adaptar a vida conjugal. Em
bom rigor, trata-se de tolerancia com o conjugue para obtencdo de satisfacao na relacao.

Por outro lado, Fargher et al. (2008) afirma no seu estudo que a confianga
interpessoal serve como um forte preditor de satisfacdo no trabalho para a Europa Oriental
e Ocidental e para trabalhadores masculinos e femininos. A tolerancia é também um fator
mencionado como preditor da satisfacdo no trabalho. A literatura suporta em certa medida
esta evidéncia. Konsentokratio (2014), afirma que s6 é possivel obter consciéncia na
convivéncia entre autodeterminacdo e pluralismo social. De facto, e para pluralismo

social a tolerancia acaba por ser um elemento crucial uma vez que sé é possivel existir na
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possibilidade de existir e aceitar outras formas de organizacao, contribuindo desta forma
para a realizacdo da sociedade como um todo. Numa analogia ao presente trabalho
consegue-se perceber que de facto uma das caracteristicas do autoconhecimento, a
tolerancia, é também um dos contributos para a satisfacdo profissional deste grupo
analisado.

Finalmente, e na anélise para a pergunta 23, a descoberta demonstrada na
analise a primeira questdo de investigacdo vem explicar igualmente esta necessidade de
sermos mais tolerantes para com o nosso ambiente laboral. S6 nos sera possivel evoluir
do estado de inconsciente incompetente — & luz do modelo de competéncia consciente —
se o colaborador tiver enraizado em si valores como tolerancia e humildade intelectual,
para aceitar discutir visdes diferentes da sua.

Na tabela V surgem mais duas questdes de autoconhecimento, 13 e 30, que
apresentam valores de correlacdo com a satisfacdo profissional muito proximos do 0.5.
Apesar de ndo predizerem a satisfacdo profissional com a mesma intensidade que as trés
perguntas anteriormente analisadas, em seguida apresenta-se algum enquadramento.
Assim as questdes 13: “Procuro ndo me envolver com problemas de outra area” e 30:
“Quando me interrogam sobre questdes importantes, conto sempre a verdade” apresentam
uma correlacédo de 0.487.

Com este resultado entende-se que qudo melhor se € a evitar problemas e a
relatar os factos como realmente sdo, podem explicar (ainda que de forma nédo expressiva)

a satisfacédo profissional.
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4.2. ImplicacOes e Recomendacdes para a Pratica

Do ponto de vista das implicaces e recomendacdes para a pratica acredita-
se que o presente estudo apresenta um valioso acrescento uma vez que até a data poucos
foram os estudos feitos em meio empresarial sobre o0 autoconhecimento e a sua relagéo
com a satisfacdo profissional. Uma pesquisa mais aprofundada sobre este tema podera
ajudar as organizacGes a preocuparem-se com iniciativas de autoconhecimento por forma
a aumentar a eficiéncia organizacional e consequente negdcio. Conseguirdo, de outra
forma, ver os seus colaboradores mais satisfeitos e consequentemente aumentarao a taxa
de retencdo de colaborador reduzindo custos associado a contratacdo e curvas de
aprendizagem com novos colaboradores. Aumentam, também desta forma, a sua
capacidade de sobrevivéncia.

O presente estudo pode abrir portas bastante interessantes para o dia-a-dia das
organizacOes. Tendo em conta que ao longo da nossa caminhada formal de educacgéo
pouco ou nada se é incentivado a compreender o autoconhecimento, cabe naturalmente
as organizacdes empregadoras potenciar e criar este espaco de descoberta com o objetivo
de poderem contar com individuos mais satisfeitos e como consequéncia mais produtivos
acrescentando valor ao seu trabalho e a organizag&o.

Por um lado e de uma forma prética, a constatacdo que ha uma relacao entre
estas duas variaveis podera abrir portas no meio empresarial para fomentar espacos nos
quais sdo promovidas acdes de autoconhecimento. Desta forma, seja para a presente
empresa como para qualquer outra organizacao, a exploracdo de modelos de feedback
pode contribuir para um ambiente de maior partilha e estudo sobre quem realmente € o
colaborador com consequéncias positivas, como é possivel constatar, sobre a satisfacdo
do colaborador.

De acordo com, Ashford et al. (2016), o feedback regular ajuda a sentir que
se pode lidar com problemas de desempenho, contribui para 0 aumento motivacional do
colaborador (Christ at al., 2016) e pode auxiliar o colaborador a formar uma identidade
de carreira (London, 2003) o que Adamson (1997), e ja referido anteriormente, corrobora
ao associar a realizacdo pessoal com o conceito de carreira profissional.

Por outro lado, podem ser promovidas experiéncias “fora da caixa” que

elevem o autoconhecimento dos colaboradores. Muitas j& sdo as organizagdes que
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promovem viagens, retiros ou praticas que ajudam os colaboradores no caminho do
(in)consciente incompetente.

Por exemplo o yoga, através do conhecimento do corpo e da respiracdo ajuda
as pessoas a mudar as pessoas no comportamento e ndo apenas no pensamento
(Jakubczak, 2004) ou o mindfulness que contribui diretamente no sentido de alterar os
efeitos prejudiciais da pressao de alto desempenho (Rupprecht et al., 2019), por exemplo,
bastante adaptado ao ambiente de consultoria.

Uma outra possibilidade com aplicacdo pratica € a realizacdo de retiros
organizacionais nos quais, ao invés de se promover apenas o convivio e lazer se inclui no
programa iniciativas que promovam a cultura de autoconhecimento e autoconsciéncia,
seja através de feedback seja por intermédio de praticas/substancias que ampliem
percecdo e sentidos.

Finalmente, uma recomendacdo prética e adaptada a organizagdes como a que
foi alvo do presente estudo, o estabelecimento das metas e objetivos individuais devem
ser realizados em conjunto entre chefia e colaborador, o que alias é confirmado Bruccoleri
& Riccobono, 2018 — aprofundado no ponto 2.3.1 da revisédo de literatura — ou por Raabe
et al. (2007) quando no seu estudo se constata que boa parte da responsabilidade pela
gestdo de carreiras estd a mudar, progressivamente, de empregadores para funcionarios
adaptativos e proativos. Na perspetiva de Almeida et. Al (2019), o ponto mais
significativo para a satisfacdo profissional foi o aconselhamento e orientacdo sobre a
progressdo na carreira. Assim conclui-se que intervencfes de carreira de autogestdo
baseadas em ferramentas de acompanhamento de carreira numa organizacao

empregadora sdo viaveis e apreciadas.
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4.3. LimitacGes do estudo

Apesar dos esforcos para evitar bias, todos os estudos apresentam as suas
limitacGes. As interpretac6es dos resultados devem, portanto, ser iniciadas com os limites
da mente e do dualismo cartesiano com que a ciéncia se depara.

Uma primeira limitacdo do presente estudo experimental é o facto de nédo se
poder generalizar a relagdo entre a consciéncia do autoconhecimento e satisfacdo
profissional uma vez que a amostra, por um lado, ndo apresenta dimensdao para tal (n=16)
e, por outro, ficou circunscrita a um grupo empresarial de média dimensdo. Ainda assim,
0 estudo tem como objetivo ser um ensaio experimental de forma a impulsionar novas
investigacOes sobre o tema.

Uma segunda limitacdo pode ser entendida do ponto de vista da construcdo
do questionério uma vez que ndo foram incluidas questdes contraditérias de forma a
averiguar a coeréncia das respostas e despistar alguma eventual resposta aleatéria por
parte da amostra inquirida. Apesar deste facto, 83% das perguntas utilizadas no estudo
foram utilizadas e validadas noutros estudos de outros autores o que da robustez ao
questionario aplicado.

Finalmente, e ainda associado ao tema questionario as primeiras quatro
perguntas foram contruidas numa base binaria de sim/ndo tendo sido, posteriormente,
convertidas para uma escala de discordo totalmente/ concordo totalmente (1-6). Esta
construcdo inicial obrigou, posteriormente e para a analise da distancia euclidiana, a uma
traducdo da escala binaria na escala de analise de 1 a 6 para que as questdes pudessem ser
comparaveis. Se, por um lado, a sua traducéo foi aplicada a todos 0s questionarios e logo
sem consequéncia de enviesamento dos resultados, acabou por ndo proporcionar maior

acuidade nos resultados obtidos.
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44, Sugestdes de Investigacdo Futura

N&o obstante, e neste estudo, a relevancia dos conceitos em analise assenta
na consecucdo da satisfacdo/realizacdo com aplicacdo a uma esfera empresarial. Porém,
em pesquisas futuras poder-se-4, para aléem de colocar a lente do contexto profissional na
satisfacdo do colaborador ou cliente, realizar uma analise a um contexto escolar, na
realizacéo do aluno ou professor, ou a um contexto social, na felicidade do cidadao/pessoa
ou instrumento gestor da nacéo.

Uma outra sugestdo passa por, num estudo semelhante no qual se investigue
0 autoconhecimento, aumentar a dimensao da amostra de colaboradores para que o estudo
ganhe maior confianca e extrapolacdo associada aos resultados obtidos. Ao mesmo
tempo, podera ser incrementada o nimero de elementos que constituem a esfera desses
colaboradores, sendo que se poderia, a titulo de exemplo, contar com dois individuos por
perfil j& identificado, ou até acrescentar perfis ndo identificados como, por exemplo,
clientes.

O estudo que aqui se apresentou teve por base uma avaliacdo do
autoconhecimento 360° uma vez que auscultou uma esfera alargada do colaborador para
inferir conclus@es a respeito do autoconhecimento num momento nico no tempo. Num
estudo futuro, propde-se que se possa realizar uma avaliacdo do autoconhecimento 720°,
sendo que apds a primeira parte do estudo os colaboradores recebem feedback dos
resultados com pontos de melhoria e planos de acéo para que, posteriormente, se possa
fazer uma nova medicdo com um outro questionario e assim averiguar eventuais
evolucdes.

Finalmente, uma outra linha de pesquisa podera por passar por avaliar quais
as caracteristicas dentro do autoconhecimento que mais influenciam a satisfacdo
profissional e por exemplo, avaliar se as caracteristicas “evitar problemas” e “contar
sempre a verdade” sdo pontos importantes para a explicacdo da satisfagéo profissional

entre outras.
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APENDICE I: Lista dos Participantes do estudo por perfil

Tabela VII - Lista dos participantes do Estudo (Autor, 2019)

Perfil Colaborador ‘ Perfil de Chefia Perfil de Subordinado

Responsavel de Centro de

Competéncia

Sécia da Empresa

Consultor janior

familiar/Amigo

Familiar

Observacao

Participante

2 Consultor Sénior Responsavel de Centro | Consultor Familiar Participante
de Competéncia
3 Responsavel de Centro de | So6cio da Empresa Consultor Familiar Participante
Competéncia
4 Responsavel por area de Participacéo
Suporte recusada
5 | Colaboradora de area de Participacéo
Suporte recusada
6 | Colaborador de area de Participacéo
Suporte recusada
7 Responsavel de Centro de | So6cio da Empresa Consultor Amigo Participante
Competéncia
8 Sécia da Empresa Participacdo
recusada
9 Responsavel por éarea de Sécio da Empresa Colaboradora de éarea de Amigo Participante
Suporte Suporte
10 | Sécio da Empresa Dono da Empresa Consultora Amigo Participante
11 | Sécia da Empresa Dono da Empresa Responsavel de Centro de | Familiar Participante
Competéncia
12 | Socio da Empresa Dono da Empresa Responsavel de Centro de | Familiar Participante
Competéncia
13 | Sécio da Empresa Dono da Empresa Colaboradora de &rea de Amigo Participante
Suporte
14 | Consultor Sénior Sécio da Empresa Consultor Familiar Participante
15 | Socio da Empresa Dono da Empresa Responsavel por area de Familiar Participante
Suporte
16 | Responsavel de Centro de | Socio da Empresa Consultora Familiar Participante
Competéncia
17 | Responsével por érea de Participacéo
Suporte recusada
18 | Consultor Sénior Sécio da Empresa Consultora Familiar Participante
19 | Responsavel por area de Sécio da Empresa Consultor Familiar Participante
Suporte
20 | Sdcio da Empresa Participacdo
recusada
21 | Sécio da Empresa Participacdo
recusada
22 | SAcio da Empresa Dono da Empresa Consultor Familiar Participante
23 | S6cio da Empresa Dono da Empresa Consultor Familiar Participante
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APENDICE I1: Questionario efetuado ao perfil “colaborador”

Nome:

Com o propo6sito de apresentar uma dissertagdo com vista a obtencdo do grau de Mestre em Gestdo de Empresas do aluno André Salgado

da Costa Bastos, pede-se a sua colaboragdo no presente questionario cujo proposito é o de analisar a (co)relagdo entre a consciéncia do

autoconhecimento e a felicidade/realizacéo circunscrita 8 ESFERA PROFISSIONAL.

No momento da colaboragdo caso surja alguma divida, por ndo compreensdo ou qualquer outra razdo, sugiro que me contactem para

96X XXX XXX ou andreXXXX@gmail.com.

Dar apenas uma nota final de que NINGUEM TERA ACESSO DE FORMA DIRETA OU INDIRETA AS RESPOSTAS e, portanto,

para que se possa extrair conclusdes consistentes pede-se que a resposta seja 0 mais honesta possivel dentro dos limites da sua consciéncia

presente. Obrigado pela participagéo.

1. Refere cinco caracteristicas que acredites possuir?
2. Refere cinco caracteristicas que acredites ter que melhorar?
3. Refere cinco caracteristicas que acredites ndo possuir?
4, Refere cinco a¢6es, em curso ou em perspetiva, que descrevam a intencdo de melhorar?
5. Se te puderes descrever como profissional como te caraterizas? (Seleciona apenas 1)
Frases Selecdo

Pessoa Pensadora criativa e estratégica, com um plano para tudo.

Pessoa Criadora inovadora com uma sede insaciavel por conhecimento.

Lider ousado (a), criativo (a) e energético (a), que resolve qualquer problema.

Pessoa pensadora esperta e curiosa que ndo resiste um desafio intelectual.

Pessoa idealista quieta e mistica, porém muito inspiradora e incansavel.

Pessoa poética, bondosa e altruista, sempre prontas para ajudar uma boa causa.

Lider inspirador (a) e carismatico (a), que conseguem hipnotizar sua audiéncia.

Espirito livre, criativo, socidvel e entusiastico, que encontra sempre uma razao para sorrir.

Pessoa pratica e extremamente confiavel.

Pessoa protetora, dedicada e acolhedora, sempre pronta para defender quem respeita e com quem se identifica.

Excelente administrador (a), inigualavel em gerir coisas e/ou pessoas.

Pessoa extraordinariamente atenciosa, social e popular, sempre pronta para ajudar.

Experimentador (a) pratico (a) e ousado (a), mestre em todos tipos de ferramentas.

Acrtista flexivel e charmoso (a), sempre pronto (a) para explorar e experimentar algo novo.

Pessoa inteligente, enérgica e percetiva, que realmente gosta de arriscar.

Animador (a) entusiasmado (a), enérgico (a) e espontaneo (a) - a vida nunca fica aborrecida perto de mim
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6. Comente as seguintes afirmacdes de acordo com a escala apresentada:
Escala
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente Discordo Discordo parcialmente ~ Concordo parcialmente Concordo Concordo
totalmente

Afirmacao Selecdo

Critico a minha forma de trabalhar, procurando melhorias. 123456

A minha atividade profissional tem contribuido para que eu alcance os meus objetivos pessoais. 123456

Procuro ndo faltar ao trabalho pois entendo que minhas tarefas séo importantes e sem mim néo se realizariamcom | 1 2 3 4 5 6

tanta facilidade.

No desenvolvimento das minhas atividades procuro agir de forma consciente e de acordo com os meus valores. 123456

Produzo mais quando trabalho em equipa do que individualmente. 123456

Quando me deparo com situages complexas, procuro dialogar com colegas para soluciona-las. 123456

Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa, procuro imediatamente o (a) meu (minha) supervisor (@) | 1 2 3 4 5 6

responsavel.

Procuro ndo me envolver com problemas de outra area.

Fico incomodado (a) quando tenho que abrir méo de uma opinido ja formada.

Tomo decisfes somente quando estou seguro (a) dos resultados.

Sempre que lango uma ideia ou um ponto de vista, espero que seja compreendida e valorizada.

Ser reconhecido (a) pelo meu trabalho é tdo importante quanto receber o salério.

Sei que sou uma pessoa simpética.

Costumo ser franco e exprimir as minhas opinides.

Tenho por habito desistir das minhas tarefas quando encontro dificuldades.

No contacto com os outros costuma ser um individuo falador.

Costumo ser rapido na execucdo das tarefas que tenho para fazer.

Considero-me tolerante para com as outras pessoas.

Sou capaz de assumir uma responsabilidade até ao fim, mesmo que isso me traga consequéncias desagradaveis.

De um modo geral tenho por habito enfrentar e resolver os meus problemas.

Sou uma pessoa usualmente bem aceite pelos outros.

Quando tenho uma ideia que me parece valida gosto de a pér em pratica.

Tenho por habito ser persistente na resolucéo das minhas dificuldades.

N&o sei porqué, a maioria das pessoas embirra comigo

Quando me interrogam sobre questdes importantes, conto sempre a verdade.

Considero-me competente naquilo que fago.

Sou uma pessoa que gosta muito de fazer o que me apetece.

A minha maneira de ser leva-me a sentir-me na vida com um razoavel bem-estar.

Considero-me uma pessoa agradavel no contacto com 0s outros.

Quando tenho um problema que me aflige ndo o consigo resolver sem o auxilio dos outros.

Gosto sempre de me sair bem nas coisas que faco.

Encontro sempre energia para vencer as minhas dificuldades.

RlRrlRrRr R R R R R R RPRRRRRIRIRPRIRR RRRPRRPRRR
NRNRNINNNN N RN RN NN NN N NN NN NN
Wlwwlww wwwwww W W W W W w| w| w w|lw
I R N IR R E R R R IR L R N N = S

ojlojorojorjojojojorjorjolrjforfolfololol o1 o1 o1 o1 o1 o1 o1 01| O1

D OO OO OO OO OO OO D

(62
SN




CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

7. Indica o teu grau de satisfacdo com o teu desempenho profissional sobre a seguinte escala

Escala de Satisfacdo associada ao desempenho profissional

1 2 3 4 5 6

Totalmente Insatisfeito Insatisfeito Pouco Satisfeito Satisfeito Bastante Satisfeito Muito Satisfeito

Autorizo a reproducéo de comentérios e / ou depoimentos contidos neste documento para efeitos da
elaboracdo do presente estudo sendo que NINGUEM TERA ACESSO DE FORMA DIRETA OU
INDIRETA AS SUAS RESPOSTAS *

Obrigado pela participacgéo!
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APENDICE I11: Questionario efetuado a esfera do colaborador

NOME: Relagéo (a preencher pelo entrevistador):

Com o proposito de apresentar uma dissertacéo com vista a obtencdo do grau de Mestre em Gestéo de Empresas do aluno André Salgado
da Costa Bastos, pede-se a sua colaboracéo no presente questionario cujo proposito é o analisar a (co)relacdo entre a consciéncia do
autoconhecimento e a felicidade/realizagéo circunscritaa ESFERA PROFISSIONAL.

No momento da colaboragéo caso surja alguma davida, por ndo compreensdo ou qualquer outra razéo, sugiro que me contactem para
96X XXX XXX ou andresalgadob@gmail.com. Dar apenas uma nota final de que NINGUEM TERA ACESSO DE FORMA DIRETA
OU INDIRETA AS RESPOSTAS e, portanto, para que se possa extrair conclusdes consistentes pede-se que a resposta seja 0 mais

honesta possivel dentro dos limites da sua consciéncia presente. Obrigado pela participacéo.

Pede-se que foque a sua atencdo no (a) e que a luz do seu real entendimento responda as seguintes questdes:
1. Considera que o (a) possui as seguintes caracteristicas? [inserir resposta do colaborador]

A SIM___ NAO

B: SIM__ NAO

C: SIM__ NAO

D: SIM__ NAO

E SIM__ NAO

No caso de ter assinalado NAO, num dos itens A, B C, D ou E consegue sugerir outra caracteristica que o (a)
possui?

2. Considera que o (a) deve melhorar as seguintes caracteristicas? [inserir resposta do colaborador]
A SIM__ NAO
B: SIM__ NAO
C: SIM__ NAO
D: SIM__ NAO
E SIM___ NAO

No caso de ter assinalado NAO, num dos itens A, B C, D ou E consegue sugerir outra caracteristica que o (a)
deva melhorar?

3. Considera que o () tem as seguintes caracteristicas em falta? [inserir resposta do colaborador]
A SIM__ NAO
B: SIM__ NAO
C: SIM___ NAO_
D SIM___ NAO
E SIM___ NAO

No caso de ter assinalado NAO, num dos itens A, B C, D ou E consegue sugerir outra caracteristica que o (a)
ndo possui?
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4, Em que medida, considera que seguintes acdes podem, de acordo com a escala apresentada em baixo, melhorar o
desempenho profissional do (a) ? [inserir resposta do colaborador]
Escala
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente Discordo Discordo parcialmente  Concordo parcialmente Concordo Concordo
totalmente
Nada Pouco Em parte Completamente
Acdo 1 1 2 3 4
Acdo 2 1 2 3 4
Acdo 3 1 2 3 4
Acéo 4 1 2 3 4
Acdo 5 1 2 3 4

No caso de ter assinalado DISCORDO TOTALMENTE (1), numa das cinco agdes anteriormente mencionadas, consegue
sugerir outra acdo que o (a) deveria empreender?

5. Considera que a seguinte frase “(frase do Quadro escolhida pelo colaborador)® consegue descrever o (a)
como profissional?

Escala
1 2 3 4 5 6

Discordo totalmente Discordo  Discordo parcialmente ~ Concordo parcialmente Concordo Concordo totalmente

Frases Selecéo

Pessoa Pensadora criativa e estratégica, com um plano para tudo.

Pessoa Criadora inovadora com uma sede insaciavel por conhecimento.

Lider ousado (a), criativo (a) e energético (a), que resolve qualquer problema.

Pessoa pensadora esperta e curiosa que ndo resiste um desafio intelectual.

Pessoa idealista quieta e mistica, porém muito inspiradora e incansavel.

Pessoa poética, bondosa e altruista, sempre prontas para ajudar uma boa causa.

Lider inspirador (a) e carismatico (a), que conseguem hipnotizar sua audiéncia.

Espirito livre, criativo, socidvel e entusiastico, que encontra sempre uma razao para Sorrir.

Pessoa pratica e extremamente confidvel.

Pessoa protetora, dedicada e acolhedora, sempre pronta para defender quem respeita e com quem se identifica.

Excelente administrador (a), inigualavel em gerir coisas e/ou pessoas.

Pessoa extraordinariamente atenciosa, social e popular, sempre pronta para ajudar.

Experimentador (a) pratico (a) e ousado (a), mestre em todos tipos de ferramentas.

Artista flexivel e charmoso (a), sempre pronto (a) para explorar e experimentar algo novo.

Pessoa inteligente, enérgica e percetiva, que realmente gosta de arriscar.

Animador (a) entusiasmado (a), enérgico (a) e espontaneo (a) - a vida nunca fica aborrecida perto de mim
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6. Comente as seguintes afirmacdes relativas ao (a) de acordo com a escala apresentada:
Escala
1 2 3 4 5 6
Discordo totalmente Discordo Discordo parcialmente ~ Concordo parcialmente Concordo Concordo totalmente
Afirmacéao Selecéo
Critica a sua forma de trabalhar, procurando melhorias. 123456
A sua atividade profissional tem contribuido para que o alcance dos seus objetivos pessoais. 123456

Procura ndo faltar ao trabalho pois entende que as suas tarefas sdo importantes e sem ele (@) ndose | 1 2345 6
realizariam com tanta facilidade.
No desenvolvimento das suas atividades procura agir de forma consciente e de acordo com osseus |1 2 3456

valores.

Produz mais quando trabalha em equipa do que individualmente. 123456
Quando se depara com situagdes complexas, procuro dialogar com colegas para soluciona-las. 123456
Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa, procura imediatamente o (a) seu (sua) supervisor (a) |1 2 3 4 5
responsavel.

Procura ndo se envolver com problemas de outra érea. 123456
Incomoda-se quando tem que abrir mao de uma opinido j& formada. 123456
Toma decisdes somente quando esta seguro (a) dos resultados. 123456
Sempre que langa uma ideia ou um ponto de vista, espera que seja compreendida e valorizada. 123456
Ser reconhecido (a) pelo seu trabalho é tdo importante quanto receber o salario. 123456
E uma pessoa simpatica. 123456
Costuma ser franco e exprimir as suas opinides. 123456
Tem por habito desistir das suas tarefas quando encontra dificuldades. 123456
No contacto com os outros costuma ser um individuo falador. 123456
Costuma ser rapido na execugdo das tarefas que tem para fazer. 123456
Considero-o tolerante para com as outras pessoas. 123456
E capaz de assumir uma responsabilidade até ao fim, mesmo que isso Ihe traga consequéncias | 1 2 3 4 5 6

desagradaveis.

De um modo geral tem por habito enfrentar e resolver os seus problemas. 123456
E uma pessoa usualmente bem aceite pelos outros. 123456
Quando tem uma ideia que lhe parece valida gosta de a por em prética. 123456
Tem por habito ser persistente na resolucdo das suas dificuldades. 123456
A maioria das pessoas embirra com ele (a) 123456
Quando o interrogam sobre questes importantes, conta sempre a verdade. 123456
Considera-o competente naquilo que faz. 123456
E uma pessoa que gosta muito de fazer o que lhe apetece. 123456
A sua maneira de ser leva-o0 a sentir-se na vida com um razoavel bem-estar. 123456
Considero-0 uma pessoa agradavel no contacto com 0s outros. 123456
Quando tem um problema que o (a) aflige ndo consegue resolver sem o auxilio dos outros. 123456
Gosta sempre de se sair bem nas coisas que faz. 123456
Encontra sempre energia para vencer as dificuldades. 123456
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Escala de Satisfacéo associada ao desempenho profissional

1 2 3 4 5 6
Totalmente Insatisfeito Insatisfeito Pouco Satisfeito Satisfeito Bastante Satisfeito Muito Satisfeito
7. Indique, sobre a escala anterior, a sua percecdo sobre o grau de satisfacdo do (a) no que toca

ao seu desempenho profissional

Autorizo a reproducéo de comentérios e / ou depoimentos contidos neste documento para efeitos da
elaboracdo do presente estudo sendo que NINGUEM TERA ACESSO DE FORMA DIRETA OU
INDIRETA AS SUAS RESPOSTAS *

Obrigado pela participagéo!
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APENDICE IV: Distancia Euclidiana para testar autoconhecimento para um
ID aleatdrio da amostra por questdo e média do total das questdes

1. Refere CINCO caracteristicas que acredites possuir? =T Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
Foco 6 6 6 6
Inteligéncia 6 6 6 6
Capacidade analitica, 6 6 6 6
Capacidade de apresentar problemas complexos de forma simples, 6 6 6 6
Elevada capacidade de aprendizagem rapida 6 6 6 6
Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado  Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000  0.000 0.000 0.000
Chefia 0.000 0.000 0.000 0.000
Subordinado 0.000  0.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 0.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

2. Refere CINCO caracteristicas que acredites ter que melhorar? "Eu" Chefia Subordinado Familiar/ amigo ()
Atencdo aos detalhes 6 1 1 1
Excesso de confianca 6 1 1 1
Menos pessimista 6 1 1 1
Relacionamento com pessoas que nao aprecio 6 6 1 1
Tolerancia ao erro 6 1 1 6
Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado  Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000  10.000 11.180 10.000
Chefia 10.000 0.000 5.000 7.071
Subordinado 11.180 5.000 0.000 5.000
Familiar/ amigo (a) 10.000 7.071 5.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

3. Refere CINCO caracteristicas que acredites nao possuir? “Eu" Subordinado  Familiar/ amigo (a)
Nivel elevado de conhecimento global sobre todas as matérias (achar
que sei tudo), 6 1 6 1
Capacidade de previsdo completa de todos os cenarios possiveis e
impossiveis 6 1 1 1
Sonhador irrealista 6 1 6 6
Elevada paciéncia 6 6 6 6
Opinar sobre todo e qualquer tema 6 1 6 1
Proximity Matrix
Euclidean Distance
Familiar/ amigo

"Eu" Chefia  Subordinado @
"Eu" 0.000 10.000 5.000 8.660
Chefia 10.000  0.000 8.660 5.000
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Subordinado 5.000 8.660 0.000 7.071
Familiar/ amigo (a) 8.660  5.000 7.071 0.000

This is a dissimilarity matrix

4. Refere CINCO ages, em curso ou em perspetiva, que descrevam a intengao e Chefia Subordinado Familiar/
de melhorar? amigo (a)
Desenvolver consciéncia de que tenho de melhorar 6 3 5 1
Ter um plano de melhoria com milestones 6 5 4 1
Auto-analise com regularidade 6 5 3 1
Preparar determinadas interagBes ou reunides com tempo e ensaiando 6 4 4 1
Aprender com os erros 6 4 6 4
Proximity Matrix
Euclidean Distance
Familiar/
"Eu" Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu" 0.000  4.359 4.243 10.198
Chefia 4.359 0.000 3.606 6.708
Subordinado 4.243 3.606 0.000 6.481
Familiar/ amigo (a) 10.198 6.708 6.481 0.000

This is a dissimilarity matrix

5. Se te puderes descrever como profissional como te caraterizas? “Eu" Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
Lider ousado (a), criativo (a) e energético (a), que resolve qualquer 6 2 5 6
problema.
Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 4.000 1.000 0.000
Chefia 4.000 0.000 3.000 4.000
Subordinado 1.000 3.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 4.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

6. Comente as seguintes afirmacdes de acordo com a escala que se apresenta: Familiar/

Chefia Subordinado

[Critico a minha forma de trabalhar, procurando melhorias.] amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 4 5 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 1.000 0.000
Chefia 2.000  0.000 1.000 2.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 2.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[A minha atividade profissional tem contribuido para que eu alcance os meus Familiar/

Chefia Subordinado

objetivos pessoais.] amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 4 ) 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 1.000 0.000
Chefia 2.000  0.000 1.000 2.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 2.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 5 6 6

[Procuro néo faltar ao trabalho pois entendo que minhas tarefas sdo importantes

Chefia Subordinado

e sem mim 0 se realizariam com tanta facilidade.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  1.000 0.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 0.000  1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 6 5 6

[No desenvolvimento das minhas atividades procuro agir de forma consciente e Chefia Subordinado

de acordo com os meus valores.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)

"Eu# 0.000  0.000 1.000 0.000
Chefia 0.000  0.000 1.000 0.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 0.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Produzo mais quando trabalho em equipa do que individualmente.] ' Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

4 - Concordo parcialmente 4 2 5 5

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000 2.000 1.000 1.000
Chefia 2.000  0.000 3.000 3.000
Subordinado 1.000 3.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 3.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[Quando me deparo com situacbes complexas, procuro dialogar com colegas " Chefia Subordinado Familiar/

para soluciona-las.] amigo (a)
5 - Concordo 5 5 6 5

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  0.000 1.000 0.000
Chefia 0.000  0.000 1.000 0.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 0.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa, procuro imediatamente o (a) Familiar/

Chefia Subordinado

meu (minha) supervisor (a) responsavel.] ) amigo (a)

4 - Concordo parcialmente 4 2 2 2

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 2.000 2.000
Chefia 2.000  0.000 0.000 0.000
Subordinado 2.000  0.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 2.000  0.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Procuro ndo me envolver com problemas de outra area.] ' Subordinado Familiar/ amigo (a)

5 - Concordo 5 5 2 4

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000 0.000 3.000 1.000
Chefia 0.000  0.000 3.000 1.000
Subordinado 3.000 3.000 0.000 2.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 2.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[Fico incomodado (a) quando tenho que abrir m&o de uma opiniéo ja formada.] Chefia Subordinado

1 - Discordo totalmente 1 3 3 2

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 2.000 1.000
Chefia 2.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 2.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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Familiar/
amigo (a)

[Tomo decisdes somente quando estou seguro (a) dos resultados.] ' Chefia Subordinado

2 - Discordo 2 4 2 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)

"Eu# 0.000  2.000 0.000 4.000
Chefia 2.000  0.000 2.000 2.000
Subordinado 0.000  2.000 0.000 4.000
Familiar/ amigo (a) 4.000 2.000 4.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sempre que lango uma ideia ou um ponto de vista, espero que seja Familiar/

Chefia Subordinado

compreendida e valorizada.] " amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 4 4 5

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 2.000 1.000
Chefia 2.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 2.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

5 - Concordo 5 5 4 6

[Ser reconhecido (a) pelo meu trabalho é tdo importante quanto receber o salario.] " Chefia Subordinado

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu#  Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000 0.000 1.000 1.000
Chefia 0.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 2.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 2.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sei que sou uma pessoa simpatica.] ' Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

4 - Concordo parcialmente 4 4 6 6
Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000 0.000 2.000 2.000
Chefia 0.000 0.000 2.000 2.000
Subordinado 2.000 2.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 2.000 2.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[Costumo ser franco e exprimir as minhas opinides.] . Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

5 - Concordo 5 5 6 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu#  Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000  0.000 1.000 1.000
Chefia 0.000 0.000 1.000 1.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[Tenho por habito desistir das minhas tarefas quando encontro dificuldades.] Chefia Subordinado

1 - Discordo totalmente 1 1 1 1

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  0.000 0.000 0.000
Chefia 0.000  0.000 0.000 0.000
Subordinado 0.000  0.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000  0.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

5 - Concordo 5 5 5 6

[No contacto com os outros costuma ser um individuo falador.] . Chefia Subordinado

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  0.000 0.000 1.000
Chefia 0.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 0.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[Costumo ser rapido na execugdo das tarefas que tenho para fazer.] Chefia Subordinado

5 - Concordo 5 5 5 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000  0.000 0.000 1.000
Chefia 0.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 0.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[Considero-me tolerante para com as outras pessoas.] ' Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

4 - Concordo parcialmente 4 3 5 5

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000  1.000 1.000 1.000
Chefia 1.000  0.000 2.000 2.000
Subordinado 1.000 2.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 2.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou capaz de assumir uma responsabilidade até ao fim, mesmo que isso me Familiar/

Chefia Subordinado

traga consequéncias desagradaveis.] amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 4 6 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000 2.000 0.000 0.000
Chefia 2.000 0.000 2.000 2.000
Subordinado 0.000 2.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 2.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[De um modo geral tenho por habito enfrentar e resolver os meus problemas.] ' Chefia Subordinado

6 - Concordo totalmente 6 5 6 6
Proximity Matrix

Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)

"Eu# 0.000 1.000 0.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 0.000 1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou uma pessoa usualmente bem aceite pelos outros.] "Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

5 - Concordo 5 4 5 S

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000  1.000 0.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 0.000 1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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Familiar/
amigo (a)

6 - Concordo totalmente 6 4 ) 6

[Quando tenho uma ideia que me parece valida gosto de a pdr em pratica.] ' Chefia Subordinado

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000 2.000 1.000 0.000
Chefia 2.000 0.000 1.000 2.000
Subordinado 1.000 1.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 2.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[Tenho por héabito ser persistente na resolucio das minhas dificuldades.] ' Chefia Subordinado

6 - Concordo totalmente 6 5 5 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado  amigo (a)
"Eu# 0.000  1.000 1.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 1.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000  1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[N&o sei porqué, a maioria das pessoas embirra comigo] Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

2 - Discordo 2 3 2 2

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu# 0.000 1.000 0.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 0.000 1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Familiar/
amigo (a)

[Quando me interrogam sobre questfes importantes, conto sempre a verdade.] ' Chefia Subordinado

6 - Concordo totalmente 6 5 5 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000 1.000 1.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 1.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

67



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

[Considero-me competente naquilo que fago.] ' Chefia

Subordinado

Familiar/ amigo (a)

5 - Concordo 5 S

Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  0.000 0.000 1.000
Chefia 0.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 0.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou uma pessoa que gosta muito de fazer o que me apetece.] “"Eu# Chefia

Subordinado

Familiar/ amigo ()

4 - Concordo parcialmente 4 2

Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu#  Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 2.000 2.000
Chefia 2.000  0.000 0.000 4.000
Subordinado 2.000  0.000 0.000 4.000
Familiar/ amigo (a) 2.000  4.000 4.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[A minha maneira de ser leva-me a sentir-me na vida com um razoavel bem-

Chefia Subordinado

Familiar/

estar.] amigo (a)
6 - Concordo totalmente 6 5 5 6
Proximity Matrix
Euclidean Distance
Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)
"Eu# 0.000 1.000 1.000 0.000
Chefia 1.000 0.000 0.000 1.000
Subordinado 1.000 0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Considero-me uma pessoa agradavel no contacto com os outros.] "Eu# Chefia

Subordinado

Familiar/ amigo ()

6 - Concordo totalmente 6 4

Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  2.000 1.000 1.000
Chefia 2.000  0.000 1.000 1.000
Subordinado 1.000  1.000 0.000 0.000
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[Quando tenho um problema que me aflige ndo o consigo resolver sem o auxilio " Familiar/

Chefia Subordinado

dos outros.]

amigo (a)

3 - Discordo parcialmente

Proximity Matrix
Euclidean Distance

Familiar/

"Eu# Chefia  Subordinado amigo (a)

"Eu# 0.000 1.000 1.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 1.000  0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Gosto sempre de me sair bem nas coisas que fago.]

Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

6 - Concordo totalmente

6 5 6 6

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)

"Eu#
Chefia
Subordinado

Familiar/ amigo (a)

0.000 1.000 0.000 0.000
1.000  0.000 1.000 1.000
0.000 1.000 0.000 0.000
0.000 1.000 0.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Encontro sempre energia para vencer as minhas dificuldades.] "Eu#  Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)

6 - Concordo totalmente

6 5 5 6

Proximity Matrix

Euclidean Distance
Familiar/ amigo

"Eu#  Chefia Subordinado (@)
"Eu# 0.000 1.000 1.000 0.000
Chefia 1.000  0.000 0.000 1.000
Subordinado 1.000 0.000 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.000 1.000 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

Proximity Matrix Average ID

Euclidean Distance

"Eu" Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 1.667 1.353 1.365
Chefia 1.667 0.000 1.244 1.757
Subordinado 1.353 1.244 0.000 1.330
Familiar/ amigo (a) 1.365 1.757 1.330 0.000

This is a dissimilarity matrix
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APENDICE V: Distancia Euclidiana média para testar autoconhecimento
para toda a amostra por questdo e média do total das questdes

1. Refere CINCO caracteristicas que acredites possuir?

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000  4.397 0.884 0.313
Chefia 4397  0.000 4.397 4.497
Subordinado 0.884 4.397 0.000 1.196
Familiar/ amigo (a) 0.313 4.497 1.196 0.000

This is a dissimilarity matrix

2. Refere CINCO caracteristicas que acredites ter que melhorar?

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 6.188 7.082 7.790
Chefia 6.188 0.000 7.187 7.002
Subordinado 7.082 7.187 0.000 7.447
Familiar/ amigo (a) 7.790 7.002 7.447 0.000

This is a dissimilarity matrix

3. Refere CINCO caracteristicas que acredites nao possuir?

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000  5.160 7.518 5.575
Chefia 5.160  0.000 6.285 5.471
Subordinado 7518  6.285 0.000 5.286
Familiar/ amigo (a) 5.575 5.471 5.286 0.000

This is a dissimilarity matrix

4. Refere CINCO acles, em curso ou em perspetiva, que descrevam a intencdo de melhorar?

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 2.596 4.951 4.169
Chefia 2.596 0.000 4.142 4.064
Subordinado 4.951 4.142 0.000 3.606
Familiar/ amigo (a) 4.169 4.064 3.606 0.000

This is a dissimilarity matrix

5. Se te puderes descrever como profissional como te caraterizas?

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu" Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 1.875 1.250 0.688
Chefia 1.875  0.000 0.875 1.313
Subordinado 1.250 0.875 0.000 0.813
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Familiar/ amigo (a) 0.688 1.313 0.813 0.000

This is a dissimilarity matrix

6. Comente as seguintes afirmagdes de acordo com a escala que se apresenta: [Critico a minha forma de trabalhar, procurando melhorias.]
Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 2.000 1.000 0.750
Chefia 2.000 0.000 1.250 1.625
Subordinado 1.000 1.250 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.750 1.625 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[A minha atividade profissional tem contribuido para que eu alcance os meus objetivos pessoais.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.000 1.313 0.813
Chefia 1.000 0.000 1.313 0.563
Subordinado 1.313 1.313 0.000 0.875
Familiar/ amigo (a) 0.813 0.563 0.875 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Procuro néo faltar ao trabalho pois entendo que minhas tarefas sdo importantes e sem mim 0 se realizariam com tanta facilidade.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 0.875 0.875 0.688
Chefia 0.875 0.000 1.125 0.938
Subordinado 0.875 1.125 0.000 0.938
Familiar/ amigo (a) 0.688 0.938 0.938 0.000

This is a dissimilarity matrix

[No desenvolvimento das minhas atividades procuro agir de forma consciente e de acordo com os meus valores.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia  Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  0.500 0.875 0.313
Chefia 0.500  0.000 0.875 0.563
Subordinado 0.875 0.875 0.000 0.813
Familiar/ amigo (a) 0.313 0.563 0.813 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Produzo mais quando trabalho em equipa do que individualmente.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.563 1.563 1.188
Chefia 1.563 0.000 1.250 1.625
Subordinado 1.563 1.250 0.000 0.750
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Familiar/ amigo (a) 1.188 1.625 0.750 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Quando me deparo com situacdes complexas, procuro dialogar com colegas para soluciona-las.]

Proximity Matrix

Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 0.813 1.063 0.688
Chefia 0.813 0.000 1.125 1.125
Subordinado 1.063 1.125 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.688 1.125 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa, procuro imediatamente o (a) meu (minha) supervisor (a) responsavel.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.813 1.563 1.125
Chefia 1.813 0.000 2.125 1.438
Subordinado 1.563 2.125 0.000 1.313
Familiar/ amigo (a) 1.125 1.438 1.313 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Procuro ndo me envolver com problemas de outra area.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.375 1.750 1.563
Chefia 1.375 0.000 1.500 1.563
Subordinado 1.750 1.500 0.000 1.563
Familiar/ amigo (a) 1.563 1.563 1.563 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Fico incomodado (a) quando tenho que abrir m&o de uma opinido ja formada.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 2.250 1.875 1.188
Chefia 2.250 0.000 1.500 2.313
Subordinado 1.875 1.500 0.000 1.438
Familiar/ amigo (a) 1.188 2.313 1.438 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Tomo decisdes somente quando estou seguro (a) dos resultados.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.063 1.063 1.375
Chefia 1.063 0.000 1.000 1.188
Subordinado 1.063 1.000 0.000 0.938
Familiar/ amigo (a) 1.375 1.188 0.938 0.000

72



CONSCIENCIA DO AUTOCONHECIMENTO E REALIZAGCAO PROFISSIONAL

This is a dissimilarity matrix

[Sempre que lango uma ideia ou um ponto de vista, espero que seja compreendida e valorizada.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.188 1.188 1.000
Chefia 1.188 0.000 1.250 0.813
Subordinado 1.188 1.250 0.000 0.938
Familiar/ amigo (a) 1.000 0.813 0.938 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Ser reconhecido (a) pelo meu trabalho é tdo importante quanto receber o salério.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.500 1.313 1.250
Chefia 1.500 0.000 1.563 0.875
Subordinado 1.313 1.563 0.000 1.438
Familiar/ amigo (a) 1.250 0.875 1.438 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sei que sou uma pessoa simpatica.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.063 1.188 1.125
Chefia 1.063 0.000 1.000 0.813
Subordinado 1.188 1.000 0.000 0.688
Familiar/ amigo (a) 1.125 0.813 0.688 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Costumo ser franco e exprimir as minhas opinifes.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.125 0.875 0.938
Chefia 1.125 0.000 1.125 1.063
Subordinado 0.875 1.125 0.000 0.688
Familiar/ amigo (a) 0.938 1.063 0.688 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Tenho por habito desistir das minhas tarefas quando encontro dificuldades.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.438 0.625 0.625
Chefia 1.438 0.000 1.313 1.438
Subordinado 0.625 1.313 0.000 0.625
Familiar/ amigo (a) 0.625 1.438 0.625 0.000

This is a dissimilarity matrix
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[No contacto com os outros costuma ser um individuo falador.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.250 1.438 1.000
Chefia 1.250 0.000 1.438 1.125
Subordinado 1.438 1.438 0.000 1.063
Familiar/ amigo (a) 1.000 1.125 1.063 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Costumo ser rapido na execucéo das tarefas que tenho para fazer.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.188 1.125 1.063
Chefia 1.188 0.000 1.563 1.125
Subordinado 1.125 1.563 0.000 1.063
Familiar/ amigo (a) 1.063 1.125 1.063 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Considero-me tolerante para com as outras pessoas.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.688 0.813 0.500
Chefia 1.688 0.000 2.000 1.938
Subordinado 0.813 2.000 0.000 0.813
Familiar/ amigo (a) 0.500 1.938 0.813 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou capaz de assumir uma responsabilidade até ao fim, mesmo que isso me traga consequéncias desagradaveis.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.250 0.500 0.750
Chefia 1.250 0.000 1.500 1.250
Subordinado 0.500 1.500 0.000 0.625
Familiar/ amigo (a) 0.750 1.250 0.625 0.000

This is a dissimilarity matrix

[De um modo geral tenho por habito enfrentar e resolver os meus problemas.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.063 0.688 0.500
Chefia 1.063 0.000 1.000 1.063
Subordinado 0.688 1.000 0.000 0.563
Familiar/ amigo (a) 0.500 1.063 0.563 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou uma pessoa usualmente bem aceite pelos outros.]
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Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.125 0.813 0.813
Chefia 1.125 0.000 0.813 0.813
Subordinado 0.813 0.813 0.000 0.625
Familiar/ amigo (a) 0.813 0.813 0.625 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Quando tenho uma ideia que me parece valida gosto de a por em pratica.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 0.750 0.688 0.563
Chefia 0.750 0.000 1.188 1.063
Subordinado 0.688 1.188 0.000 0.750
Familiar/ amigo (a) 0.563 1.063 0.750 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Tenho por habito ser persistente na resolucdo das minhas dificuldades.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.125 0.813 0.500
Chefia 1.125 0.000 0.938 1.000
Subordinado 0.813 0.938 0.000 0.813
Familiar/ amigo (a) 0.500 1.000 0.813 0.000

This is a dissimilarity matrix

[N&o sei porqué, a maioria das pessoas embirra comigo]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  1.250 0.813 0.688
Chefia 1.250  0.000 1.313 1.313
Subordinado 0.813  1.313 0.000 1.000
Familiar/ amigo (a) 0.688  1.313 1.000 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Quando me interrogam sobre questdes importantes, conto sempre a verdade.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  1.063 0.813 0.500
Chefia 1.063  0.000 1.250 0.813
Subordinado 0.813  1.250 0.000 0.813
Familiar/ amigo (a) 0.500 0.813 0.813 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Considero-me competente naquilo que faco.]

Proximity Matrix
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Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  0.500 0.688 0.563
Chefia 0.500  0.000 0.813 0.688
Subordinado 0.688  0.813 0.000 0.875
Familiar/ amigo (a) 0.563 0.688 0.875 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Sou uma pessoa que gosta muito de fazer o que me apetece.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 1.375 1.250 1.500
Chefia 1.375  0.000 1.250 1.375
Subordinado 1.250 1.250 0.000 1.250
Familiar/ amigo (a) 1500 1.375 1.250 0.000

This is a dissimilarity matrix

[A minha maneira de ser leva-me a sentir-me na vida com um razoavel bem-estar.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 0.813 0.875 0.500
Chefia 0.813  0.000 0.938 0.688
Subordinado 0.875 0.938 0.000 0.625
Familiar/ amigo (a) 0.500 0.688 0.625 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Considero-me uma pessoa agradavel no contacto com os outros.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  0.938 0.938 1.000
Chefia 0.938  0.000 0.750 0.688
Subordinado 0.938  0.750 0.000 0.688
Familiar/ amigo (a) 1.000 0.688 0.688 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Quando tenho um problema que me aflige ndo o consigo resolver sem o auxilio dos outros.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  1.813 1.500 1.563
Chefia 1.813  0.000 1.438 1.625
Subordinado 1500  1.438 0.000 1.063
Familiar/ amigo (a) 1.563 1.625 1.063 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Gosto sempre de me sair bem nas coisas que faco.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance
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"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000  0.500 1.063 0.688
Chefia 0.500  0.000 1.313 0.813
Subordinado 1.063 1.313 0.000 0.750
Familiar/ amigo (a) 0.688 0.813 0.750 0.000

This is a dissimilarity matrix

[Encontro sempre energia para vencer as minhas dificuldades.]

Proximity Matrix
Euclidean Distance

"Eu# Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu# 0.000 0.813 0.625 0.688
Chefia 0.813 0.000 0.688 0.875
Subordinado 0.625  0.688 0.000 0.688
Familiar/ amigo (a) 0.688  0.875 0.688 0.000

This is a dissimilarity matrix

Em seguida apresenta-se a média dos quadros antecedentes por perfil de todas
as questoes.

Proximity Matrix Average ID

Euclidean Distance

"Eu" Chefia Subordinado Familiar/ amigo (a)
"Eu" 0.000 1.570 1.487 1.264
Chefia 1.570 0.000 1.675 1.577
Subordinado 1.487 1.675 0.000 1.281
Familiar/ amigo (a) 1.264 1.577 1.281 0.000

This is a dissimilarity matrix
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APENDICE VI: Lista de questdes presentes no questionario por 1D de
questao

Apresentam-se todas as questdes aplicadas ao colaborador na sua ordem de

analise no presente trabalho. Estas questbes sofreram ligeiras alteracdes para 0s

questionarios da esfera do colaborador como se pode constatar nos apéndices 1l e IlI.

ID ‘ Questdo

1 Refere cinco caracteristicas que acredites possuir?

2 Refere cinco caracteristicas que acredites ter que melhorar?

3 Refere cinco caracteristicas que acredites ndo possuir?

4 Refere cinco agdes, em curso ou em perspetiva, que descrevam a intengdo de melhorar?

5 Se te puderes descrever como profissional como te caraterizas?

6 Critico a minha forma de trabalhar, procurando melhorias.

7 A minha atividade profissional tem contribuido para que eu alcance os meus objetivos pessoais.

8 Procuro néo faltar ao trabalho pois entendo que minhas tarefas sdo importantes e sem mim néo se realizariam com tanta
facilidade.

9 No desenvolvimento das minhas atividades procuro agir de forma consciente e de acordo com os meus valores.

10 | Produzo mais quando trabalho em equipa do que individualmente.

11 | Quando me deparo com situages complexas, procuro dialogar com colegas para soluciona-las.

12 | Ao encontrar dificuldades em realizar uma tarefa, procuro imediatamente o (a) meu (minha) supervisor (a) responsavel.

13 | Procuro ndo me envolver com problemas de outra &rea.

14 | Fico incomodado (a) quando tenho que abrir mao de uma opinido ja formada.

15 | Tomo decisdes somente quando estou seguro (a) dos resultados.

16 | Sempre que lan¢o uma ideia ou um ponto de vista, espero que seja compreendida e valorizada.

17 | Ser reconhecido (a) pelo meu trabalho é tdo importante quanto receber o salario.

18 | Sei que sou uma pessoa simpatica.

19 | Costumo ser franco e exprimir as minhas opinides.

20 | Tenho por habito desistir das minhas tarefas quando encontro dificuldades.

21 | No contacto com os outros costuma ser um individuo falador.

22 | Costumo ser rapido na execugao das tarefas que tenho para fazer.

23 | Considero-me tolerante para com as outras pessoas.

24 | Sou capaz de assumir uma responsabilidade até ao fim, mesmo que isso me traga consequéncias desagradaveis.

25 | De um modo geral tenho por habito enfrentar e resolver os meus problemas.

26 | Sou uma pessoa usualmente bem aceite pelos outros.

27 | Quando tenho uma ideia que me parece valida gosto de a pér em prética.

28 | Tenho por habito ser persistente na resolugdo das minhas dificuldades.

29 | Néo sei porqué, a maioria das pessoas embirra comigo

30 | Quando me interrogam sobre questdes importantes, conto sempre a verdade.

31 | Considero-me competente naquilo que fago.

32 | Souuma pessoa que gosta muito de fazer o que me apetece.

33 | A minha maneira de ser leva-me a sentir-me na vida com um razoavel bem-estar.

34 | Considero-me uma pessoa agradavel no contacto com os outros.

35 | Quando tenho um problema que me aflige néo o consigo resolver sem o auxilio dos outros.

36 | Gosto sempre de me sair bem nas coisas que faco.

37 | Encontro sempre energia para vencer as minhas dificuldades.

38 | Indica o teu grau de satisfagdo com o teu desempenho profissional sobre a seguinte escala
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