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“So fazemos melhor aquilo que repetidamente insistimos em melhorar. A busca
da exceléncia ndo deve ser um objetivo, e sim um habito.”

Avristételes


http://pensador.uol.com.br/autor/aristoteles/
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II. RESUMO

TALENTO, EXCELENCIA E PERSONALIDADE: ESTUDO DE CASO DE UM
EMPRESARIO PORTUGUES

Cada vez mais o estudo das caracteristicas da personalidade, talento e
exceléncia tornam-se essenciais para perceber o que diferencia os
empresarios que vém o seu trabalho reconhecido. O objectivo desta
investigacao sera perceber quais as caracteristicas de personalidade, talento e
exceléncia de um empresario madeirense que viu o0 seu trabalho ser
reconhecido pelo Governo Regional com a Medalha Autonomica de Bons
Servigos e pela relevancia da sua actividade para o sector turistico da Madeira,
nos ramos hoteleiro e da restauracdo. Para a recolha de dados foi realizada
uma entrevista semi-estruturada e o método utilizado foi o estudo de caso.
Para a andlise da entrevista foi feita uma andlise de conteuddo manual. Os
resultados obtidos foram de encontro ao que era expectavel tendo por base as
teorias abordadas no estudo teorico.

Palavras - chave: empresario, personalidade, talento, exceléncia



. ABSTRACT

TALENT, EXCELLENCE AND PERSONALITY: A CASE STUDY OF A
PORTUGUESE ENTREPRENEUR

Increasingly the study of personality traits, talents and excellence become
essential to realize what differentiates entrepreneurs who have their work
recognized. The aim of this research is to understand what characteristics of
personality, talent and excellence of a Madeira businessman who saw his work
recognized by the Government with the Medal of Autonomic Good Services and
the relevance of its activities for the tourism industry of Madeira, in hotel and
catering sectors. For data collection was performed a semi-structured interview
and the method used was the case study. To analyze the interview we
conducted a content analysis manual. The results were against what was

expected based on the theories discussed in the theoretical study.

Keywords: entrepreneur, personality, talent, excellence
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INTRODUCAO

Na actualidade os estudos de pessoas reconhecidas como
excelentes revestem-se de grande importancia para a compreensao das
caracteristicas pessoais € contextuais que contribuem para 0s seus
desempenhos. Também no dominio organizacional se impde o estudo de
empresarios de exceléncia que pelas suas caracteristicas projectam as suas
empresas para niveis de desempenho que se destacam e contrariam 0s
factores de crise. Neste estudo optamos por seleccionar um caso de um
empresario reconhecido no meio organizacional e econdmico como um
exemplo de mérito, empreendedorismo e exceléncia. Assumimos que 0
sucesso e 0 seu reconhecimento por organismos publicos e privados é em
parte justificado pelas caracteristicas pessoais e contextuais do empresario, em
especial as suas caracteristicas de personalidade, talento e exceléncia.

Estudos sobre caracteristicas da personalidade tém destacado a auto -
eficacia, auto—confianca, abertura a experiéncia, a conscienciosidade,
caracteristicas motivacionais como grande empenho e tempo para a tarefa, e
caracteristicas cognitivas como criatividade, raciocinio, planeamento e a
metacognicdo. O papel das figuras de referéncia também sdo contributos
importantes para o percurso da exceléncia (Araujo, Cruz & Almeida, 2007,
Ericsson, Roring, & Nandagopal, 2007; Gagne, 2007; Gould et al., 2002;
Lubinski, Benbow, Webb & Bleske-Rechek, 2006; Staudinger, Maciel, Smith, &
Baltes, 1998, cit. por Araujo, Cruz & Almeida, 2011).

No que concerne ao contexto profissional, empresarios excelentes séo
agueles que sédo empenhados querem fazer sempre algo, procuram ter
vantagem competitiva fazendo diferente e melhor que os outros, tém boas
capacidades de lideranca sabem fazer e sabem delegar o que ha para fazer,
promovem a qualidade, sdo eficazes e eficientes fazendo correctamente o que
tem de fazer, sdo criativos fazendo mais sem que para isso tenha de haver um
necessariamente um aumento do investimento, fazem bem feito o que tém de
fazer e fazem com serenidade. Tendo em conta 0s seus objectivos e os da

empresa, 0 empresario tem ainda de ter uma dose forte de determinacao,



empenho, poder de decisado e disciplina (Scorza, Arida, Albuquergque, Scorza &
Cavalheiro,2008).

Posto isto, as empresas que sdo bem-sucedidas tém um ambiente de
trabalho envolto em energia positiva que contribui para um maior bem-estar
comum e que reflecte-se nos resultados. Todavia, estudos realizados
demonstram que neste tipo de empresas existem seis caracteristicas que as
tornam bem-sucedidas: a) uma lideranca forte e positiva; b) os membros que a
integram sentem-se envolvidos e entusiasmados pelo seu trabalho e pela
empresa; c) tém uma visdo ambiciosa mas realista; d) ttm uma comunicagéo
forte; €) os membros estdo focados no que € mais importante; f) tém uma
execucao eficaz (Voltaire, 2005 cit. por Williams, 2005).

A abordagem que é feita ao estudo do talento tem como termos
associados, a sobredotacdo, a exceléncia, mestria, entre outros. Uma das
discussbes que se levanta ao estudarmos o talento é se este € o nédo
influenciado por factores sociais. Posto isto, nesta investigacdo pretendemos
analisar algumas perspectivas sobre o desenvolvimento do talento, sobre quais
os factores que a ele estao associados.

Para garantir o sucesso das empresas, uma maior competitividade e
maior qualidade € necessario que o0 empresario possua conhecimento,
capacidade e talento, podendo aumentar assim as suas competéncias e reduzir
riscos que podem trazer consequéncias menos boas para a empresa. A
habilidade, o planeamento, a intuicdo e o talento sdo factores inerentes ao
empresario, e a criagcdo de novos produtos ou novas estratégias para obtencao
de lucros séo importantes para o crescimento e sucesso das empresas.

Com o objectivo de compreender em profundidade as caracteristicas
pessoais e contextuais de um empresario de reconhecido mérito, talento e
exceléncia propomos um estudo de um caso, no sentido de compreender o seu
percurso de desenvolvimento e formacdo formal e informal e as suas
caracteristicas personalidade, talento e exceléncia que o tornam um
empresario de reconhecido mérito e exceléncia.

No que diz respeito a estrutura desta investigacdo, esta sera dividida em

duas partes, a primeira o estudo tedérico e a segunda que diz respeito ao estudo



empirico.

O estudo tedrico divide-se em trés capitulos, o primeiro abordara a
personalidade relacionada com a exceléncia, e teorias da personalidade cujo
seu conteudo vem de encontro ao que pretendemos investigar. O segundo
capitulo aborda o talento e as teorias que aportam este mesmo tema. No
terceiro e Ultimo capitulo do estudo tedrico temos a exceléncia e algumas
teorias que a definem.

No que diz respeito ao estudo empirico, no capitulo quatro, temos a
descricdo do método de estudo de caso, do participante, do instrumento
utilizado para recolha dos dados, no ponto seguinte temos uma breve
descricdo da analise de conteudo e por ultimo os niveis de analise de conteudo
onde é exposto os procedimentos realizados para a andlise dos dados. No
capitulo cinco, temos a andlise e discussao dos resultados tendo como base as
tabelas colocadas em anexo.

No capitulo seis temos as conclusdes principais a limitacdo do estudo e
as sugestdes para investigacdes futuras. Nos seguintes capitulos temos as
referéncias bibliograficas e os anexos que contribuiram para esta investigacéo.

No decorrer desta investigagdo, pretendemos que o que sera dito pelo
empresario contribua para a confirmacao do que é descrito nas teorias. Estudar
sobre as caracteristicas da personalidade, talento e exceléncia de um
empresario tendo em conta as teorias abordadas podera possibilitar
compreender que de facto sdo estas caracteristicas que fazem com que o

sucesso seja atingido.






PARTE | - ESTUDO TEORICO
CAPITULO 1 — PERSONALIDADE

1.1.Personalidade

A definicdo de personalidade ao longo do tempo tem sofrido modificacdes que
refletem o vasto estudo e a aplicacdo de provas para o estudo da mesma.
Tantas sdo as suas definicdes que ndo é possivel afirmar que existe uma que
defina na totalidade o que é a personalidade. Apesar destas multiplas
definicbes, podemos concluir que algumas caracteristicas comuns as diversas
teorias despontam: a) os conteludos e processos da personalidade; b) a
particularidade do individuo; e c) a estabilidade do comportamento (Carducci,
20009).

Cada individuo € unico e cada um tem a sua personalidade, esta € uma
das caracteristicas principais que distingue o ser humano, isto €, apesar do ser
humano possuir entre si caracteristicas comuns, a personalidade é o factor que
os distingue. Deste modo, a particularidade do individuo pode ser explicada de
diferentes modos conforme a perspectiva tedrica. O ponto de vista cognitivo
destaca as diferencas individuais na interpretacdo das pistas ambientais e as
expectativas e reforcos comportamentais associados a estas. Do ponto de vista
da aprendizagem, enfatiza os efeitos da experiéncia no comportamento
(Carducci, 2009).

De acordo com Allport (1974) a personalidade é um conjunto de
predisposi¢des “ampliadas, que podem ser denominadas tracos, disposicoes,
padrbes preferidos, atitudes, caracteristicas pessoais, tendéncias, ou algo
semelhante a esses conceitos” (p.326). Estas predisposi¢cdes que sado de
origem fisiolégicas guiam a pessoa a agir de determinada forma conforme as
situacbes com que se deparam, ou seja, quando confrontados com
determinada situacao a pessoa age de acordo com as suas predisposi¢oes.

No que diz respeito a personalidade e o talento nos empresarios, nao é
somente pelas caracteristicas da personalidade que o talento empresarial é
apontado, as competéncias que vao sendo adquiridas ao longo da vida tém um

papel importante. Varios autores acreditam que o talento num dominio



especifico manifesta-se em competéncias na infancia e na adolescéncia
(Csikszentmihalyi et al. 1993; Heller et al. 2000, cit. por Stuetzer, Obschonka &
Schmitt-Rodermund, 2012).

Mintzberg (1995) explica o comportamento dos empresarios aliando
caracteristicas da personalidade a algumas qualidades como a facilidade de
encontrar novas oportunidades de negocio, a valorizacdo das oportunidades e
0 pensamento criativo, a comunicacéo fluida e persuasiva, a capacidade de
negociacdo, a busca de informagdes que visem a melhoria do negécio, e a
resolucdo de problemas. Empresarios com certas caracteristicas de
personalidade conjugadas com as qualidades acima descritas sdo preditoras

do sucesso dos empresarios.

1.2.Personalidade e exceléncia

Ao longo do tempo, muitos foram os investigadores que tentaram
perceber a exceléncia. Para as ciéncias sociais e humanas o seu estudo tem
sido um grande desafio uma vez que as pessoas que sdo consideradas
excelentes ocupam uma posicdo de relevo na sociedade. Frederick Adams
Woods (1906) através da avaliagdo de familias europeias associou a
inteligéncia a heranga genética, posteriormente, este mesmo autor, através do
estudo de cem monarcas europeus, pretendeu demonstrar que a personalidade
poderia auspiciar o bem-estar. Catherine Cox, em 1926 estimou as pontuacdes
de cem pessoas adultas consideradas geniais e chegou a conclusdo que
guando se trata de individuos com alto desempenho a inteligéncia e os tracos
de personalidade sdo complementares (Simonton, 2009).

Posteriormente, Maslow (1954), um dos principais impulsionadores da
Psicologia Humanista, estudou pessoas que ocupavam um lugar de destaque
na sociedade e através do estudo de individuos saudaveis, elaborou uma
escala de necessidades. Na base da piramide encontram-se as necessidades
fisioldégicas, as seguintes sdo as necessidades de seguranga, no terceiro

patamar encontram-se as necessidades de pertenca e de afecto, no patamar



seguinte as necessidades de estima e no ultimo patamar as necessidades de
auto- realizacdo. Para que o individuo consiga chegar ao patamar seguinte as
necessidades anteriores devem estar saciadas. Maslow (1970) considerava
que os individuos auto- realizados tinham caracteristicas de personalidade tais
como: capacidade de relacionamento interpessoal, criatividade, abertura a
experiéncia, espontaneidade e autonomia. Ainda este autor, no estudo das
pessoas eminentes pretendeu revelar as caracteristicas da personalidade das
pessoas auto-realizadas, por isso abordaremos um pouco mais
aprofundadamente mais adiante.

Desde sempre, quando o objectivo era estudar a exceléncia relacionada
com outra variavel, emergia sempre algum aspecto da personalidade, o que
reflecte que estes dois conceitos ndo sdo dissociaveis. Sendo assim, o
desempenho superior, mesmo que ocorra em qualquer dominio de actividade
algum aspecto da personalidade estar4 presente por forma a facilitar a
manifestacdo das capacidades necessaria para actuar nesse mesmo dominio.

Holland (1997), que formulou um modelo sobre a personalidade
relacionada com os ambientes ocupacionais ndo pretendia validar as
descobertas relacionadas com a exceléncia mas sim pretendia que fosse
reconhecido que a personalidade actua e esta ligada as escolhas que o
individuo faz ou fez.

De acordo com este autor, as escolhas e o interesse do individuo desde a
infancia até a vida adulta é uma manifestagdo da sua personalidade. O Modelo
Hexagonal RIASEC (Realistico, Investigativo, Artistico, Social, Empreendedor e
Convencional) foi proposto por este autor para ligar a personalidade ao
ambiente ocupacional. Cada vértice da figura representa um tipo de
personalidade. O tipo de personalidade realistico é aquele em que o interesse
€ maior na manipulacdo dos objectos, ferramentas e maquinas. O tipo
investigativo relaciona-se mais com as questdes matematicas, com a resolucao
de problemas, andlise de dados, o individuo tem preferéncia por ambientes
fechados, € menos sociavel e introvertido e preza a independéncia. O tipo
artistico esta mais ligado as artes, a inovacao e a criatividade, tem preferéncia

por actividades individuais, € emotivo e ndo gosta de regras nem rotinas. O tipo



social tem interesse em trabalhar com os outros, ajudar e ensinar, prefere lidar
com pessoas em vez de objectos ou maquinas. O tipo empreendedor prefere
ambientes em que possa persuadir, gosta de negociar, iniciar projectos, tomar
decisdes que atinjam 0s outros e é persistente. Por ultimo, o tipo convencional
centra-se no ambiente organizado, nos detalhes, na eficiéncia, nos nimeros e
no trabalho com computadores. Todos os tipos de personalidade estdo
interligados e o interesse pode divergir para mais do que um tipo de
personalidade. Contudo, o individuo serd mais marcado por um tipo de
personalidade. Sera este tipo caracterizado por um maior interesse e
preferéncia, um maior desempenho e satisfacdo pessoal, onde o individuo
estard mais a vontade.

De acordo com Barros- Oliveira (2005), apdos a andlise de varias
abordagens tedricas sobre a sabedoria, concluiram que esta sera uma area de
estudo da exceléncia que tem associada varias caracteristicas positivas tais
como: maturidade, habilidade de aceitar as fragilidades da vida, as suas
indecisbes, paradoxos e limitacdes, boa relacéo interpessoal, boa capacidade
de julgamento, rectiddo do ego e entendimento singular da vida. Aquele que
possui sabedoria € capaz de aceitar a morte, e sabe questionar-se e aos outros
com gentileza.

Por outro lado, a necessidade de realizacdo € uma das caracteristicas
dos tracos de personalidade. Os individuos que tém alta necessidade de
realizacdo sdo aqueles que almejam atingir metas distantes, realizar e
completar tarefas complicadas e garantir um alto padrao de desempenho, ou
seja, pretende acima de tudo, atingir os niveis de exceléncia (Gimenez, Costa,
Schypula & Gimenez, 2006).

No que diz respeito ao contexto profissional, uma vez que o0
desempenho no trabalho e o sucesso profissional sédo diferentes € importante
perceber os efeitos da personalidade no desempenho. A personalidade pode
relacionar-se extrinsecamente com o sucesso profissional se os individuos com
fungbes executivas tiverem tragos como estabilidade emocional, assertividade
e motivacdo para a realizagdo (Tharenou, 1997 cit. por Boudreau, Boswell &

Judge, 2001). No que diz respeito a relacdo entre a personalidade e o sucesso



intrinseco, estdo relacionados se o0 traco extroversdo possibilitar reacgdes
positivas com o trabalho executivo. Posto isto, é possivel afirmar que os tracos
de personalidade neuroticismo e extroverséo estdo ligados ao bem- estar e a
satisfacao (Tokar et al., 1998 cit. por Boudreau, Boswell & Judge, 2001).

Um outro estudo, realizado por Brown (1996 cit. por Boudreau, Boswell
& Judge, 2001) conclui que, os individuos que se envolvem mais com 0
trabalho estdo mais propensos a ter uma elevada auto-estima e forte ética de
trabalho.

Através da analise de varios estudos que abordam o tema da
exceléncia, salienta-se o facto de serem os factores pessoais e contextuais que
contribuem para a exceléncia (Araujo, Cruz & Almeida, 2007; Ericsson, Roring,
& Nandagopal, 2007; Gagne, 2007; Gould et al., 2002; Lubinski, Benbow, Webb
& Bleske-Rechek, 2006; Staudinger, Maciel, Smith, & Baltes, 1998, cit. por
Araudjo, Cruz & Almeida, 2011). Em relacdo a estes factores pessoais,
“‘destacam-se as caracteristicas da personalidade (abertura a experiéncia,
conscienciosidade, auto-confiangca e auto-eficacia), motivacionais (orientacéo
para a tarefa, forte empenho e tempo na tarefa), cognitivas (elevadas
capacidades de planeamento, raciocinio, criatividade e metacognicdo) e
afectivas (estratégias de coping, paixao pelo trabalho/ tema)” (p. 256). No que
diz respeito aos factores contextuais, evidencia-se o papel que as figuras de
referéncia tém a nivel do investimento nas tarefas, na motivacdo e na
perseveranca. Estas figuras de referéncia séo os pais, pares, professores e
treinadores.

O facto de o individuo comecar cedo no ramo empresarial através da
pratica deliberada e do treino intensivo séo caracteristicas que contribuem para
a mestria. Também, as expectativas positivas criadas em relacao ao talento do
individuo podem ser um factor impulsionador para o aparecimento de
oportunidades e que por isso ajudam no desenvolvimento da exceléncia
(Araujo, Cruz & Almeida, 2011).



1.3.Teoria Humanista de Maslow

A psicologia humanista é uma corrente que afasta-se das abordagens clinicas e
do estudo das psicopatologias. Enfatiza o bem-estar, a saude e o potencial
humano de auto-realizacéo e de crescimento.
Maslow (1975), ao contrario da abordagem psicanalitica, cujas conclusdes
sobre os individuos séo generalizadas a partir de dados obtidos no estudo de
individuos perturbados mentalmente, estuda individuos saudaveis, ou como ele
proprio os denomina personalidades auto-realizadoras, enfatizando a saude e o
crescimento psicolégico saudavel, e o desenvolvimento das melhores
capacidades ou qualidades do ser humano como: sentimentos, criatividade,
identidade, valores, responsabilidade, coragem, liberdade, auto-realizacao, etc.
No gue concerne as necessidades de crescimento, de ter saude, de
procura de bem-estar, de acordo com este autor estas sdo caracteristicas
inatas ao ser humano e que estao presentes ao longo da vida.
Maslow (1975) procurou explicar o comportamento humano através da
motivacdo. Cada individuo possui as suas proprias motivagbes ou
necessidades especificas que sdo pessoais e sdo determinadas pelos factores
gue moldam a personalidade, pelos tracos psicologicos e biologicos, a
aprendizagem e a experiéncia de vida. O comportamento humano € motivado
pelas necessidades e partindo deste principio fundamentou a sua teoria das
necessidades. As necessidades sdo apresentadas numa piramide organizadas
pela importancia.
Na base da piramide encontram-se as necessidades fisiol6gicas que sao as
necessidades biolégicas como a sede, a fome e 0 sono, sdo as necessidades
basicas de sobrevivéncia e sdo estas que dominam o comportamento e
enguanto ndo forem supridas as outras ficam latentes. Assim, as capacidades
do organismo mobilizam-se para satisfazer estas necessidades em primeiro
lugar.
No que diz respeito as necessidades de seguranca, estas levam o individuo a
procurar assegurar a seguranga contra o perigo e ameagas e pretende também

assegurar e manter a estabilidade e o conforto (Ibidem).
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Quando as necessidades anteriores estao satisfeitas, surgem as necessidades
de amor ou sociais ou seja, a necessidade de afecto, a aceitacdo social, a
pertenca, a filiacdo e o amor (lbidem).

As necessidades de estima referem-se a autonomia, o respeito proprio, a
competéncia, o prestigio, a consideracédo, o status e o reconhecimento.

Por fim, a necessidade que esta no topo da piramide, de auto-realizacdo
abarca o crescimento pessoal e o atingir da maxima potencialidade, e
maximizar as aptidoes e as capacidades. Todo o ser humano tem tendéncia a
realizar na totalidade o seu potencial, tentar fazer sempre mais e melhor e
ajudar os outros para que estes também atinjam o seu potencial.

As necessidades vao surgindo quando a necessidade anterior € suprida

e a privacdo das necessidades basicas pode criar desajustamento e neurose e
a satisfacdo dessa necessidade é o tratamento Maslow (1975). Enquanto que
as necessidades anteriores sao suprimidas quando estdo saciadas, a
necessidade de auto-realizacdo nao é extinta quando esta saciada plenamente
guanto maior for a satisfacdo maior sera a importancia da necessidade o uso
do talento, potencial e das capacidades no seu total.
Para que as necessidades sejam satisfeitas, existem condi¢cdes que tém que
ser tidas em conta: ser livre para falar e agir como deseja sem que o direito dos
outros seja abalado, ter liberdade para defender-se e procurar a justica dentro
do grupo e a liberdade de expressar-se e manter-se informado sdo algumas
destas condi¢bes (Hampton, 1992).

Mesmo os individuos que tém todas as suas necessidades supridas
podem experimentar sentimentos de frustracdo se o seu talento e as suas
capacidades ndo forem aproveitados e se ndo se sentirem realizados. Assim,
Maslow conclui que os individuos auto-realizados tém as seguintes
caracteristicas: i) eles tém uma percepcdo mais eficiente da realidade e
relacbes mais satisfatorias com ela; ii) desenvolvem uma aceitacéo (de si, dos
outros e da natureza); iii) tém espontaneidade, simplicidade e naturalidade; iv)
concentram-se no problema, e ndo se centram em torno do ego; v) tém
qualidade de desprendimento e necessidade de privacidade; vi) autonomia,

independéncia em relacdo a cultura e ao meio ambiente; vii) Ha uma pureza
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permanente de apreciacdo, além de experiéncias misticas e culminantes”; viii)
h& um sentimento de parentesco com os outros; ix) relacdes interpessoais mais
profundas e mais intensas; x) a estrutura de carater democratico sempre esta
presente; xi) ha sempre um discernimento entre os meios e os fins, entre e o
bem e o mal; xii) desenvolvem um senso de humor filos6fico e ndo hostil; xiii)
criatividade auto-realizadora e, Xxiv) resisténcia a aculturacdo, ou seja, a
transcendéncia a qualquer cultura especifica”.

Os individuos auto-realizados aceitam-se e aceitam aos outros e o mundo
como sdo realmente, sdo espontaneas e apesar de se destacarem também
precisam da sua privacidade, desenvolvem uma visdo diferente nao
estereotipada das coisas e dos individuos e desenvolvem também sentimentos
profundos e significantes com estas. Sdo democraticos e procuram fazer o bem
sempre tendo em conta 0s outros, ndo procuram atingir os fins sem olhar aos
meios sao criativos e subsistem ao conformismo imposto pela sociedade e pela
cultura. Estes individuos ndo sdo perfeitos, tém o0s seus problemas,
ansiedades, conflitos, etc. contudo eles desviam os problemas irreais ou
transitérios para problemas reais e tentam elimina-los.

Este autor afirma ainda que o comportamento humano ndo é explicado
totalmente pela teoria das necessidades, outros aspectos psicoldgicos e

cognitivos podem auxiliar a compreenséao do comportamento humano.

1.4.Teoria sociocognitiva da personalidade

Esta teoria tem como principal foco as expectativas que os individuos tém em
relacdo as crencas em si mesmo e aos eventos. Isto é, os individuos tém
crencas em relacdo as suas capacidades para lidar com diferentes situacoes, e
também tem expectativas em relacdo ao comportamento dos outros e das
punicdes ou recompensas que dele podem resultar. O foco estd nas
expectativas e crencas que o individuo tem em relagéo a situagdes especificas
ou num conjunto de situa¢gBes. De acordo com Pervin e John (2001) os tedéricos
sociocognitivos acreditam que “a esséncia da personalidade esta nas formas

diferentes em que os individuos percebem as situacbes e nos padrdoes de
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comportamento estabelecidos de acordo com essas percepcgdes diferentes (p.
351).”

Contudo, a teoria sociocognitiva sugere que o individuo ndo possui um
autoconceito mas sim auto-conceitos e autocontrole que de acordo com a
situacdo e com o tempo estas podem alternar. Bandura (cit. por Pervin & John,
2001) acredita que a auto-eficacia que relaciona-se com a opinido dos outros
acerca das suas capacidades de actuar de determinada forma numa
determinada situacdo ou tarefa € um aspecto importante para a auto-conceito.
Ainda de acordo com este autor, o empenho nas situacdes, o tempo
despendido numa tarefa e as reaccdes emocionais sao influenciadas pelo
julgamento da auto-eficacia.

A maneira como agimos em determinadas situacbes em que nos
sentimos confiante das nossas capacidades é diferente da maneira como
agimos quando estamos perante situagcdes em que ndo nos sentimos capazes
de reagir e somos atingidos por sentimentos de incompeténcia. Assim, a
motivacdo, o estado emocional e o desempenho sé&o influenciados pelas
percepcdes de eficacia (Pervin & John, 2001).

Posto isto, uma forma de se motivar é estabelecer metas, estas servem

para organizar o comportamento e € através delas que o comportamento €
organizado para atingir um determinado objectivo. Estas, podem ser escolhidas
dependendo da sua importancia no momento e o favorecimento do ambiente
(Ibidem).
Na teoria sociocognitiva as competéncias ou aptiddes sdo definidas como a
capacidade do individuo em lidar e resolver os problemas da vida (Cantor,
1990; Mischel & Shoda, 1998; 1999 cit. por Pervin & John, 2001). Estas
competéncias surgem em contextos especificos, isto €, pode ser competente
num contexto e no outro nao.

No que diz respeito ao comportamento, este € mantido tendo em conta
as consequéncias ou expectativas antecipadas. Ou seja, antes de agir, 0s
individuos refletem sobre o seu comportamento e sobre as consequéncias
deste (Pervin & John, 2001).

Ainda no que concerne a motivacdo, os individuos que tém um nivel alto de
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crencas em auto-eficacia apontam metas mais complicadas, atribuem maior
esforco e persisténcia, realizam as tarefas com melhor disposicdo e sao
capazes de lidar com a frustracdo e com o stress, ao contrario dos individuos
com baixo nivel de crencas na auto-eficacia (Ibidem).

Bandura e Mischel acreditam que o individuo desenvolve competéncias
e orientacbes motivacionais tendo em conta o contexto, dai, 0 seu
comportamento € regulado pelas metas definidas pelo préprio e pela situacéo.
As respostas emocionais e o comportamento sao delineados pela observacgéo
de modelos, a observacdo do comportamento e da recompensa ou
consequéncia que advém dele servem para que os individuos aprendam o que
esperar de determinados comportamentos em determinadas situacdes. Assim,
pela experiéncia directa que é adquirida através das recompensas ou puni¢coes,
sdo adquiridas algumas caracteristicas importantes da personalidade como,
metas, crencas em auto-eficacia, competéncias, expectativas, etc. a
personalidade, ndo é entdo, de acordo com a teoria sociocognitiva, suportada
por etapas fixas de desenvolvimento (Ibidem).
Resumindo, a construcdo da personalidade, de acordo com esta teoria, €
sustentada tendo em conta a observacdo dos outros, das consequéncias do
comportamento realizado em determinada situacdo e que leva a aquisi¢cao de
capacidades auto-reguladoras, que vao disciplinar os comportamentos futuros
(Ibidem).
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CAPITULO 2- TALENTO

2.1.Talento

Actualmente, o talento geral pode ter como termos semelhantes a
sobredotagao, excepcional, brilhante, superior, excelente, entre outros. De
acordo com Berger (1990,1997) varios autores descrevem o talento como
sendo as caracteristicas de sujeitos que tém altas classificacdes nos testes de
inteligéncia. Em relagdo ao talento especifico, este refere-se as “pessoas que
tém altas pontuagbes em testes de aptiddées numa area especifica“ (p. 74).

No entanto, Sisk (1993) apresenta também o conceito de talento
especifico, e um dos exemplos que da é o talento para a lideranca. Este
talento, de acordo com este autor, significa a capacidade para chefiar os outros
em direccdo a um objectivo comum. Os individuos com este talento especifico
possuem um alto nivel de responsabilidade, auto- confianca, cooperacdo e
adaptacéo a novas situacoes.

Outro factor que alguns autores referem em relagdo ao talento € se este é
ou néo influenciado pelas condi¢des sociais, uma vez que este aspecto néo faz
parte da natureza humana. De acordo com Wallace e Adams (cit. por Sternberg
e Davinson, p.88, 1997) definem que o talento é formado por “uma habilidade
intelectual geral alta, pelas posturas num determinado campo, um ambiente
propicio e a oportunidade de estar num lugar conveniente e num momento
apropriado”. Por outro lado, alguns autores afirmam que tanto os factores
sociais como os factores ambientais sdo parte essencial no talento do
individuo. Por outro lado, alguns autores (e.g. Heller, 1990, Anastasi, 1970, cit.
por Garcia, 2006) afirmam que o talento é definido como caracteristicas que os
individuos tém a nivel motivacional, cognitivo e social que Ihes permitem
destacar-se em varios campos como por exemplo: ciéncias, matematica, artes,
linguas, entre outros.

Anastasi (1970, cit. por Garcia, 2006) define o talento como sendo uma

caracteristica dos individuos que se destacam em qualquer area.
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A associacao Costa-riquense para a Deteccdo e Promogao do Talento
(1992) da uma definicdo mais completa do termo talento afirmando que este &
uma caracteristica do individuo que o faz destacar-se entre os outros. O talento
pode exteriorizar-se através da combinacdo ou ndo de algumas das seguintes
caracteristicas: habilidade em alguma éarea, capacidade de liderancga,
capacidade intelectual, capacidade a nivel motor, capacidade criativa ou
produtiva, e aptiddo especial na area das artes. Dependendo de cada
individuo, estas caracteristicas podem exteriorizar-se de forma diferente, e
pode ser estimulada pelo ambiente em que esta inserido (Garcia, 2006).

De acordo com varios autores da corrente humanista, tais como Rogers e
Kinger (s.d, cit. por Virgolim, 2007) sendo o talento uma caracteristica que todo
0 ser humano possui, esta pode ser influenciada pelo ambiente, ou seja, se as
condi¢cdes ambientais forem as desejadas, o individuo podera expor todos os
seus talentos e potencialidades.

A definicdo de talento também pode sofrer variacbes nos diferentes
contextos socio - histérico - culturais (Chagas, 2003; Soares, Arco-Verde &
Baibich, 2004; Virgolim, 2007, cit. por Chagas, 2008).

“‘Uma sociedade que valoriza, por exemplo, a racionalidade
e as habilidades linguisticas pode elevar o0s niveis de
desempenho de areas de conhecimento que privilegiam essas
caracteristicas. Por outro lado, comunidades que valorizam a
forca, a aparéncia fisica e o trabalho bragal, avaliardo o talento a
partir de critérios distintos. Desse modo, dependendo da cultura e
do momento histoérico, poderd haver um aumento na demanda
social por especialistas, producdo e elevacdo nos niveis médios
de desempenho de certas areas em detrimento de outras”
(Chagas, 2003; Virgolim, 2007a; Winner, 1998, cit. por Chagas,
2008, p. 10).

Definir talento revela-se uma tarefa delicada uma vez que este termo esta,
de acordo com varios autores ligado a sobredotacdo. Gagné (2009) foi um
acérrimo defensor da distincdo destes dois conceitos. A formulacdo do Modelo
Diferenciado de Sobredotacéo e Talento vem promover esta mesma distincao.

De acordo com Bloom (1985, cit. por Schoon, 2000) para o
desenvolvimento do talento ocorrer sdo necessarios alicerces motivacionais ao

longo do desenvolvimento, alicerces ambientais, algumas experiéncias e um
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tipo de ensino excelente. Posto isto, um grande interesse e comprometimento
emocional, a vontade para trabalhar arduamente e o desejo de obter sucesso
sdo qualidades determinantes essenciais para a obtencédo do sucesso. Estas
gualidades sdo conseguidas através dos pares e professores, no meio onde o
individuo se insere, em casa e séo influenciadas pelo ambiente onde esta
inserido (Schoon, 2000).

No que diz respeito ao modelo dos trés anéis de Renzulli, este autor
acredita que o conceito de talento e sobredotagdo esta presente em individuos
gue possuem ou tém capacidade de desenvolver caracteristicas que sao
importantes para o desempenho humano (Renzulli, 2002).

As teorias que irdo ser abordadas mais profundamente neste capitulo
estdo relacionadas com competéncias cognitivas, as experiéncias, as
oportunidades, o envolvimento com as tarefas, a motivacdo, etc. que sdo
Importantes para esta investigacdo no sentido de ajudar a compreender melhor
se 0 empresario se enquadra no que aqui descrito como aspectos essenciais
para a obtencdo do talento. Contudo, é de salientar que um topico sobre o
talento empresarial € também interessante de ser abordado nesta investigacao
uma vez que os autores abordam o talento relacionado com o contexto das

empresas e como se desenvolve o talento nos empresarios.

2.2.Talento empresarial

De acordo com Schultz (1990, cit. por Ferrante, 2005) “O talento
empresarial € baseado em habilidades inatas e adquiridas para lidar com a
incerteza e beneficiar com o desequilibrio’(p.15). Entende-se por habilidades
iInatas a aversao ao risco e a auto-confianca. Devido a estas habilidades inatas,
o individuo pode aperfeicoar a sua forma de lidar com o que € incerto através
do refor¢o do investimento em capital humano. De acordo com o que é referido
na literatura, a capacidade do individuo reagir perante os desequilibrios no

mercado de actividades relaciona-se com 0s tragos inatos de personalidade e
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habilidades cognitivas adquiridas pela educacéo (Bowles, Gintis and Osborne,
2001, cit. por Ferrante, 2005).

Por outro lado, para Ferrante (2005) o talento empresarial “é a
capacidade de descobrir, seleccionar, processar, interpretar e utilizar os dados
necessarios para tomar decisées em um mundo incerto e, em seguida, explorar
as oportunidades de mercado” (p. 20). Estas caracteristicas do empresario
talentoso relacionam-se com caracteristicas inatas tais como, grau de averséo
ao risco, a criatividade, o estado de alerta, a imaginacédo e também o nivel de
educacdo e a experiéncia on-the-job. A experiéncia adquirida através do meio
empresarial € uma caracteristica também importante.

O talento empresarial relaciona-se com a habilidade para idealizar e
realizar novos projectos e também com caracteristicas individuais, e a
habilidade criativa de pensar novas formas de fazer as coisas e descobrir
novas oportunidades de negécio (Ferrante, 2005). Para Knight (1985 cit. por
Ferrante, 2005) a actividade empresarial € vista como uma actividade que
envolve alguns riscos. Posto isto, 0 empresario com talento sera aquele que
apesar dos riscos consegue lidar com os mesmos. Knight, Evans e Jovanovic
(1989), formularam um modelo que refere que, tendo em conta a riqueza e o
talento inato, as escolhas empresariais sdo feitas de acordo com o poder
economico do individuo. O poder economico influencia a possibilidade de abrir
ou ndo uma empresa. O tamanho da empresa ndo é um bom representante do
talento empreendedor tendo em conta que os individuos com o menor poder
econdmico comecam com uma empresa de menor dimenséo. De acordo com o
gue ja foi referido, podemos constatar que um empresario sem talento mas com
poder econdomico pode sobreviver mais facilmente que um empresario
talentoso mas sem poder econdmico (Ferrante, 2005).

No contexto empresarial, a distribuicdo do tempo de trabalho dos
trabalhadores é relevante para perceber o seu comportamento e revelar o
talento destes. De acordo com Lucas (1978) e Oi (1983) os individuos preferem
distribuir grande parte do seu tempo de trabalho em actividades de gestdo mais
recompensadoras, o0 que leva a um aumento da produtividade nessas mesmas
actividades (Ferrante, 2005).
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Kihlstrom e Laffont (1979), por outro lado, sugerem que é de esperar que
individuos com menor aversao ao risco distribuam grande parte do seu tempo
em actividades com retornos incertos. Estes autores propdem também a
substituicdo da palavra aversdo ao risco por miopia. Posto isto, os individuos
mais talentosos distribuem mais tempo de trabalho em actividades com
retornos deferidos (Ferrante, 2005).

Os empresarios que obtém uma melhor performance sdo aqueles que
dedicam parte do seu tempo a criar estratégias de forma a maximizar os seus
lucros sem aplicar descontos na oferta dos seus produtos. Estas estratégias
centram-se no marketing, estratégias de preco, e investimento na producgdo
(Ibidem).

A nivel das organizacbes, para que exista talento é necessario que
exista 0 conhecimento e caracteristicas da personalidade especificas as quais
podem designar-se de competéncias. Assim, a competéncia entende-se como
sendo uma caracteristica da personalidade que leva a que os individuos sejam
bem-sucedidos na sua area. Sendo assim, o talento do ponto de vista
organizacional serd a intersec¢do entre o conhecimento e as competéncias do
individuo (Alles, 2006).

O talento do ponto de vista empresarial, apesar de ndo reunir consenso
acerca da sua definicdo, pode ser considerado como “a habilidade de descobrir
informag&o para a tomada de decisdo quando existe incertezas, criar coisas
novas e com valor assumindo os riscos e explorar oportunidades que podem
ter como resultado o sucesso” (cit. por Nieto, Maestro & Gallego, p. 3, s.d)

Ao longo do tempo, houve varias tentativas para tracar o perfil do
empresario com talento. Algumas das caracteristicas que reuniram consenso
foram o tipo de educacéo, a experiéncia, a idade e o nivel de educacdo. Para
Ferrante, a experiéncia tem um papel pouco relevante no talento enquanto que
para Roper esta tem um papel importante. Contudo estes dois autores
concordam que o papel da educacao € fundamental para o talento (Ferrante,
2005; Roper, 1998; Barkham, 1996; Storey, 1994, cit. por Nieto, Maestro &
Gallego, s.d.).
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A pessoa talentosa é aquela que desempenha a sua funcdo de
forma superior, a pessoa com talento é aquela que tem uma entrega, paixao e
esforco fora do vulgar. Contudo, existem individuos que tém grandes
desempenhos e ndo séo vistos como sendo um talento.

Posto isto, uma outra caracteristica que pode ser considerada um
aspecto importante na medicdo do talento empresarial é a proactividade. A
proactividade € uma caracteristica da personalidade dos individuos que leva a
gue ele influencie o ambiente onde esta inserido. Os empresarios com esta
caracteristica ndo ficam limitados perante as situacdes, pelo contrario procuram

sempre estimular a mudanca no ambiente (Nieto, Maestro & Gallego, s.d.).

2.3.Modelo Diferenciado de Sobredotacéo e Talento (DMGT)

Este modelo refere que o desenvolvimento do talento ocorre pela
transformacdo das capacidades naturais ou dons, em competéncias
excepcionais num determinado campo ocupacional.

Apesar de na literatura surgir muitas vezes o conceito de sobredotacao e
talento como sinénimos, Gagné (2005) apresenta a distincdo entre o conceito
de talento e sobredotacéo. A sobredotacdo seriam as aptiddes naturais que os
individuos tém para uma determinada area e o talento seria as capacidades e
conhecimentos a nivel da mestria em uma determinada area de actividade. As
aptiddes podem ser relacionadas com quatro dominios: sensério motor,
intelectual, criativo e socio-afectivo. Por outro lado, o talento seria o resultado
da interaccéo entre a habilidade natural do individuo e o ambiente.

De acordo com este modelo e segundo as definicbes apresentadas para a
sobredotacéo e o talento, estes conceitos contém trés caracteristicas comuns:
i) ambas fazem referéncia as habilidades humanas; ii) ambas fazem distincédo
dos individuos que ndo sao considerados normais e, iii) ambas referem-se a
individuos que se destacam em relacdo aos outros.

Este modelo faz também referéncia as componentes que constituem o

processo de desenvolvimento do talento. Estas componentes s&o: )
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catalisadores interpessoais como a motivacdo, a personalidade, as
caracteristicas fisicas, e a vontade; ii) catalisadores ambientais onde se inclue,
a familia, o meio social, o estatuto sdcio-ecénomico, entre outros; e iii)) a sorte
que tem a ver com o estatuto socio-econémico da familia onde cresceu ou a
transmissao de caracteristicas hereditarias(Gagné, 2005).

Ainda de acordo com este autor, existe uma distincdo entre as altas
habilidades ou sobredotacéo e talento. Para este, a alta habilidade depende das
habilidades hereditarias e naturais que sdo expostas de forma espontanea
enquanto que o talento resulta da interaccdo das habilidades naturais e do
contexto onde o individuo se desenvolve. Para o desenvolvimento do talento
trés factores tém grande importancia para acelerar ou retrasar o0 seu
desenvolvimento: os factores intrapessoais que dizem respeito a motivacao e a
personalidade, o factor da sorte ou oportunidade que refere-se ao facto de o
individuo estar no momento certo no lugar certo com o conhecimento que é
necessario. E o ultimo factor, o ambiental que tem a ver com o contexto
educativo e socioecondémico, eventos significativos e pessoas.

Em suma, o que define a sobredotacdo € o uso das habilidades que séo
naturais, ou seja, ndo sao treinadas e que sdo expostas de forma esponténea
em pelo menos um dominio. O talento por sua vez sera o conhecimento e 0 uso
das habilidades desenvolvidas sistematicamente numa ou mais areas de

actividade.

2.4.Modelo de desenvolvimento do talento de Bloom

Tal como ja foi referido anteriormente, o ambiente tem um papel
preponderante no desenvolvimento do talento, Bloom (1985) foi dos primeiros a
investigar esta influéncia. A investigacdo que realizou para analisar este facto
teve como ponto de partida a procura de individuos que se destacassem em
diferentes areas, e as conclusdes que retirou foram que a maior parte destes
individuos ndo manifestava aptiddes excelentes durante a infancia, contudo o

ambiente foi o principal impulsionador para que estes se dedicassem as suas
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areas de interesse. Contudo, o ambiente, a familia e o treino intenso sao
condicOes essenciais para o desenvolvimento do talento (Winner,1998, cit. por
Prado, 2010).

As pessoas consideradas como altamente competentes tém a sua
trajectoria de vida marcada por diferentes fases, que vao desde os anos
iniciais, anos intermédios e os anos finais de desenvolvimento da actividade.

A primeira etapa, 0s anos iniciais é a da experimentacdo, em que 0
individuo enquanto crianga envolve-se em actividades que lhe dao prazer e séo
divertidas. Durante esta etapa, Sdo 0S pais que inserem as criangas nas
actividades, assumindo um papel de lideres (Carvalho, 2009).

Nos anos intermédios, 0s jovens envolvem-se mais na aprendizagem
obtendo assim um desempenho mais alto, uma vez que a pratica da actividade
€ mais intensa. A motivacdo e o comprometimento com a tarefa sdo factores de
extrema importancia para a realizacdo das actividades. Durante esta fase ha
um maior compromisso por parte dos pais em relacdo ao envolvimento nas
tarefas dos filhos (ibidem).

Por ultimo, nos anos finais, o papel dos pais tem extrema importancia.
Nesta etapa, h4 uma procura pelo sucesso e pela perfeicdo o que pode revelar-
se uma tarefa bastante stressante, dai o papel dos pais ser necessario. Existe
também nesta etapa uma maior competitividade e intensidade nas actividades
(ibidem).

Estas etapas de desenvolvimento revelam um nivel de adaptacéo
distinto por parte dos individuos de acordo com as novas tarefas que véo
surgindo. O envolvimento dos pais e da familia por sua vez também mostra-se
distinto em cada etapa (ibidem).

Resumindo, o desenvolvimento do talento para Bloom tem como
principais contribuicbes, o ambiente onde o individuo se insere, o apoio dos
familiares ou pares, a motivacdo para a realizacdo e para um desempenho

melhor e o treino.
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2.5.Modelo dos trés anéis de Renzulli

Um dos modelos mais abordados quando falamos do talento € o modelo
dos trés anéis de Renzulli (2002). Na sua concepcdo inicial, este autor, ndo deu
importancia aos factores ambientais, deu relevancia somente ao individuo e as
suas caracteristicas. No entanto, na reformulacéo da sua teoria, achou que era
de grande relevancia incluir a influéncia do meio social (Renzulli & Reis, 1997).

Para este autor a sobredotacdo e o talento ndo séo termos distintos mas
sim o resultado da interaccdo dindmica entre trés factores (trés anéis):
habilidade acima da média, criatividade e o envolvimento com a tarefa
(Chagas, 2008).

A habilidade acima da média pode ser distinguida entre habilidade
especifica ou habilidade geral. A habilidade especifica consiste na “capacidade
de adquirir conhecimento, habilidades ou na competéncia de desempenho
numa ou mais actividades de um tipo especializado e dentro de uma variacao
restrita.” A habilidade geral pode ser considerada a capacidade de processar
informacéo, integrar experiéncias que resultam em respostas apropriadas e
adaptativas a novas situagdes (Renzulli, 1986, p.66).

O outro factor, o envolvimento com a tarefa, esta relacionado com a
motivacdo do individuo, com o empenho, a energia e dedicacdo para a
realizacdo de projectos ou para a resolucao de problemas (Chagas, 2008).

De acordo com Renzulli e Reis (1997 cit. por Chagas, 2008, p.13) a
criatividade é “o factor que reune caracteristicas de pensamento criativo
(fluéncia, flexibilidade e originalidade), tracos de personalidade (abertura a
novas experiéncias, sensibilidade, coragem de correr riscos e curiosidade) e
caracteristicas de producdo criativa (inovacdo, abundancia ou riqueza de
detalhes).” No entanto, nem todos os individuos possuem estas caracteristicas.

A interaccdo dinamica entre estes trés factores ndo se manifesta ao
mesmo tempo, nem com a mesma intensidade no individuo. O importante é
gue estas interagem numa determinada altura para que o potencial criativo do

individuo possa emergir (Renzulli & Reis, 1997).
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Concluindo, o modelo dos trés anéis ressalva que o talento e
sobredotacdo ndo sado conceitos distintos, estes resultam na interaccéao de trés
factores, a habilidade acima da média, a criatividade e o envolvimento com a
tarefa. Para que o desenvolvimento do talento ocorra estes factores nao

necessitam estar todos presentes nem ao mesmo nivel.

2.6.Perspectiva do Desempenho Perito — Ericsson

Para Ericsson e seus colaboradores (Ericsson & Charness, 1994; Ericsson &
Lehman, 1996; Ericsson, 2002; Ericsson, 2005; Williams & Ericsson, 2005;
Ericsson, Nandagopal, & Roring, 2005; van Gog, Ericsson, Remy, Rikers &
Paas, 2005, cit. por Monteiro, 2007) a excepcionalidade ndo esta associada ao
talento inato, mas acreditam sim, que o desempenho superior esta ligado aos
mecanismos que sao adquiridos pela pratica deliberada durante longos
periodos.

De acordo com Ericsson, serdo precisos em média dez anos de prética
para que o desempenho atinja niveis de excepcionalidade. A idade pode ser
considerada como um factor que influencia a exceléncia. Por exemplo no
dominio do desporto a exceléncia é atingida por volta dos 20 anos. No dominio
das artes a criatividade € atingida por volta dos 30/40 anos (Ericsson &
Charness, 1994).

Tal como referido anteriormente, esta perspectiva rejeita a ideia de que o
talento inato tem influéncia no desempenho perito. Por sua vez, serdo as
mudancas cerebrais e do sistema nervoso que influenciam o desempenho
perito. Através da realizacdo das actividades os mecanismos adaptam-se de
forma a melhorar o desempenho. Outro factor que Ericsson refere que tem
influéncia restrita no desempenho perito sdo a estatura e a dimensao do corpo
(Ericsson, 2005).

Os processos de raciocinio, monitorizacdo, antecipacdo e planeamento
gue sdo de extrema importancia para alcancar o desempenho excepcional

permitem ao individuo maximizar as suas competéncias e fornecer a si mesmo
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um feedback por forma a ir melhorando de forma progressiva o seu
desempenho (Ericsson & Lehmann, 1996; Ericsson, 2002; van Gog, Ericsson,
Rikers & Paas, 2005; Ericsson, Kiruthiga Nandagopal & Roring, 2005; Ericsson
& Lehman, 1996; Ericsson, Roring, Nandagopal, 2007, cit. por Monteiro 2007).

Ericsson, baseando-se no trabalho de Blomm (1985, cit. por Aradjo,
2010) identifica trés fases no desenvolvimento da expertise:

‘na primeira fase os individuos sao introduzidos na area e
acabam por iniciar a instrucdo especializada e a pratica
deliberada. A segunda fase consiste num periodo extenso de
preparacdo que culmina no envolvimento do individuo em
actividades no dominio a tempo inteiro. Na terceira fase, o
envolvimento a tempo inteiro para melhorar o desempenho
permite que o individuo se torne profissional de um dominio a que
esta inteiramente dedicado” (p.29).

E também importante nestas fases o apoio do nucleo familiar,

instituicOes educativas e professores.

Através de um estudo realizado com pianistas e jogadores de xadrez,
concluiu-se que a idade n&o é um factor que leve os individuos ao declinio das
capacidades cognitivas. Através da pratica, as competéncias podem manter-se
resguardadas mesmo em idades avancadas (Ericsson et al., 2009; Hsieh,
Mioshi, Baker, Piguet, & Hodges, 2009).

Resumidamente, esta perspectiva ressalva a importancia da pratica

intensa durante muito tempo para o alcance do alto desempenho.

2.7.Auto- regulacéo e a Prética Deliberada de Zimmerman

Este autor também estd de acordo com a perspectiva de Ericsson ao
afirmar que o talento inato ndo tem grande importancia para o desenvolvimento
da pericia.

Zimmerman (2002b) ao abordar os processos de auto - regulacdo vem
demonstrar que estes tém mais importancia para organizar o desempenho, a
aprendizagem e para o desenvolvimento da pericia do que as capacidades ou

o talento inato.
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Para que seja alcangcado um desempenho excepcional, os individuos
organizam as suas vidas através de uma pratica deliberada e auto - regulada,
ou seja, os individuos controlam os aspectos da sua aprendizagem atraves do
planeamento do estudo, da monitorizacdo, do feedback e da focalizagcao da
atencao para os objectivos (Zimmerman, 2002b).

Através de varias entrevistas realizadas a varios peritos, Ericsson e
Charness (1994) aferiram que estes dispensavam cerca de quatro horas diarias
de estudo e de pratica em tarefas motivantes. Estas quatro horas diarias
tinham como objectivo o aperfeicoamento das suas técnicas. A auto- regulacao
€ empregada durante toda a vida e tem impacto no desenvolvimento
profissional dos individuos, uma vez que estes utilizam estas técnicas para
ampliar as suas capacidades e por fim conseguir atingir os niveis de
exceléncia.

No que concerne a distingao entre os peritos e 0s ndo peritos acerca das
técnicas de auto- regulacdo, alguns estudos relacionados com esta matéria
sugerem que esta diferenca relaciona-se com o emprego do conhecimento que
€ aplicado no desempenho e com a capacidade do individuo gerir as suas
técnicas corrigindo o que ndo estd a funcionar da melhor maneira. Outra
diferenca é o envolvimento ou empenho na tarefa, ou seja, estes tém maior
dificuldade em definir objectivos (Cleary & Zimmerman, 2000).

No que diz respeito aos peritos, quando é analisado o seu perfil de auto -
regulacdo, a motivagédo e a definicdo de objectivos sdo caracteristicas que se
destacam. Por conseguinte, a auto - avaliacdo que estes fazem e o
desempenho sdo avaliados através dos objectivos pessoais e remete para
segundo plano o desempenho dos outros. O foco € atribuido as estratégias em
detrimento das capacidades. Posto isto, a satisfacdo pessoal aumenta e
aumenta também o esfor¢go para que o desempenho v melhorando ao longo
do tempo (Zimmerman, 2002a).

Ericsson (2002) refere que a pratica deliberada normalmente
compreende outros individuos tais como os pais ou professores, contudo
verificou que em areas como o xadrez por exemplo, sao os préprios individuos

a organizar as sessfes, e quando a mestria nesse dominio € alcancada, o
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proprio individuo é capaz de criar o seu padrdo de desempenho e por

7

conseguinte auto — regular-se.

moldar a sua propria aprendizagem de acordo com o que € instruido pelos
outros (pais, professores). Sendo assim, a auto — regulacéo relaciona - se com
a capacidade de adaptacdo, com a perseveranca e com a iniciativa do
individuo e ndo com os métodos de aprendizagem. Para que a mestria seja
atingida, varios processos tais como o feedback, a atencdo focada para os
objectivos, a procura de ajuda e a gestdao do tempo demonstram ter grande

Para que haja uma melhoria na aprendizagem os individuos podem

importancia (Monteiro, 2007).

alcancada as imensas horas de pratica, a auto-regulacdo e a motivacao

“Os episddios de pratica auto-dirigida, independentemente de
ser planeados por si préprio ou pelos outros, sdo importantes no
desenvolvimento da pericia, sendo que a préatica deliberada
reflecte 0 uso de diversos processos autorregulatorios classicos
(a auto - monitorizacdo, a atencao dirigida para objectivos e a
consideracdo sistematica do feedback). Mais do que o
conhecimento detalhado de uma competéncia, a auto - regulacao
envolve a auto - consciéncia, a auto - motivacdo, e capacidade
comportamental para implementar o] conhecimento
adequadamente” (Zimmerman, 2002b, cit. por Monteiro, 2007,
p.33)

Assim de acordo com Zimmerman, para que a exceléncia seja

revelam-se de extrema importancia.
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CAPITULO 3 - EXCELENCIA

3.1.Exceléncia

Definir exceléncia torna-se uma tarefa delicada devido a sua
complexidade. Varios autores estudaram e tentaram definir exceléncia, Davis
(1990) foi um autor que veio constatar este mesmo facto, quando decidiu
estudar a exceléncia na banca, comecou por afirmar que definir o termo de
exceléncia é por si s6 um obstéaculo.

Galton foi um dos precursores a estudar a exceléncia humana, a partir
dos trabalhos sobre o talento e a sobredotacdo. Posteriormente, Terman
também analisa este tema através dos estudos sobre o desempenho
excepcional e as caracteristicas que explicam este mesmo desempenho. O
interesse sobre o estudo da criatividade e da inteligéncia por parte da
Psicologia Humanista procedem aos estudos realizados aos de Galton e de
Terman. Na década de 50, Roe chegou a conclusdo que um bom preditor da
excepcionalidade estaria ligado ao empenho, concentracdo e persisténcia
(caracteristicas motivacionais). (Araujo, Almeida & Cruz, 2007).

De acordo com Maia (2010, p.10) “os investigadores da area da
exceléncia tém-se dividido sobre a importancia do ambiente e dos factores
genéticos, nas contribuicbes para a excepcionalidade. Os defensores da
primeira hipotese suportam a posicdo de que tudo o que ocorre apos a
concepcao é fruto da experiéncia e da aprendizagem.”

Acerca dos primeiros estudos sobre a exceléncia, € importante destacar
a investigacdo de Simon e Chase em 1973 sobre a expertise ou pericia, da
qual posteriormente surgiram as teorias que actualmente sdo mais abordadas
guando se pretende estudar o tema (Maia, 2010).

Devido a diversidade de teorias que pretendem dar um contributo para o
estudo da exceléncia a tarefa de emergir uma teoria que englobe todos os
aspectos subjacentes ao tema torna-se dificil. Revela-se necessario entdo,
analisar algumas das teorias que procuram explicar a exceléncia. Através de

uma vasta revisdo bibliografica, chega-se a conclusdo que existem trés grupos
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de abordagens que relacionam-se com o tema: as abordagens da sabedoria;
da sobredotacdo e da expertise. No que diz respeito as abordagens da
sabedoria, a exceléncia € associada aos valores, a sociedade e a experiéncia
de vida quer a nivel pessoal quer a nivel profissional. Nas abordagens
referentes a sobredotacdo, a exceléncia é relacionada com as capacidades
intelectuais altas, o talento e as habilidades inatas. Por fim, no que concerne as
abordagens da expertise, estas englobam conceitos como desempenho
excepcional, rendimento superior e rendimento perito (Araujo, 2010; Matos,
Cruz, & Almeida, no prelo; Monteiro, 2007; Monteiro, Castro, Almeida, & Cruz,
2009, cit. por Matos, 2011).

No que diz respeito as teorias que procuram explicar a exceléncia, estas ndo
chegam ao consenso sobre um factor que possa explicar a exceléncia ou o
desempenho excepcional, contudo as teorias abordadas nesta investigacéo
trazem contributos importantes para uma melhor compreensao uma vez que
realcam varios factores como: motivacdo, apoio familiar, apoio dos pares, da
escola, factores ambientais, capacidades cognitivas, atributos emocionais, a

experiéncia, entre outros.

3.2.Paradigma de Berlim — Baltes e Colaboradores

O paradigma de Berlim que foi desenvolvido por Staudinger, Smith e
Baltes, 1992; Staudinger, Maciel, Smith e Baltes, 1998; Baltes e Kunzmann,
2004; Kunzmann e Baltes, 2003 define a sabedoria como sendo uma
capacidade ou pericia excepcional para lidar com as dificuldades da vida.

Estes investigadores chegaram a esta conclusdo através do estudo dos
problemas do quotidiano. Neste estudo os participantes eram incitados sem
compromisso, a refletir sobre problemas hipotéticos. A avaliacdo destas
respostas é baseada nos seguintes cinco critérios:

-“ O conhecimento factual rico sobre a natureza humana e o percurso de vida;

- O conhecimento processual ou das estratégias de gestao da vida humana;
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- O contextualismo, considerando as sequéncias evolutivas, o desenvolvimento
dos acontecimentos entre o passado e o futuro e a gestédo de conflitos;

- O relativismo, aceitando a diversidade de valores, fins e prioridades segundo
as opcoes pessoais;

- A incerteza devido a parcial indeterminacdo da vida, imprevisibilidade de
acontecimentos e de estratégias para geri-los” (Baltes e Col,1998; 2000; 2005,
cit. por Monteiro, 2007, p.38).

No entanto, a sabedoria € vista, segundo Baltes e Staudinger (2000 cit.
por Monteiro, 2007), como um conceito relacionado com carateristicas do
raciocinio. Estas caracteristicas permitem, de uma forma ordenada e
automatizada utilizar a informacdo em certas situacdes, promovendo assim a
exceléncia humana.

Ainda de acordo com estes autores, é apresentado um modelo sobre as
consequéncias ou correlacbes da sabedoria. Esta exige uma ampla
aprendizagem, em nivel alto de motivacdo e pratica para que a exceléncia seja
atingida. A sabedoria é vista como um fenomeno multifacetado e complexo, e
tem como precedentes caracteristicas a nivel espiritual, social cognitivo,
motivacional e interpessoal, sendo o papel dos mentores importante para o
progresso da mestria.

Para que a sabedoria possa desenvolver-se de forma natural séo
necessarias uma série de caracteristicas de: “l) caracteristicas gerais de
personalidade, como 0s mecanismos cognitivos, a salde mental, o estilo
cognitivo, a criatividade, a abertura a experiéncia e a forca pessoal (ego
strenght); 2) caracteristicas e contextos experienciais que sao especificos para
a aquisicdo de mestria na area das pragmaticas fundamentais da vida, como a
experiéncia em assuntos da vida, a presenca de um mentor para lidar com os
problemas e a disposi¢cdo motivacional para atingir a exceléncia e, 3) contextos
macroestruturais que estdo relacionados com determinadas constelacdes de
sabedoria relacionada com a experiéncia, como a idade, a educacdo, o
contexto familiar, o contexto escolar e o periodo historico” (Monteiro, 2007, p.
39).
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Um outro estudo aponta ainda algumas caracteristicas da sabedoria: a
motivacdo, o afecto e a conduta interpessoal, sendo que a motivacdo diz
respeito a orientacdo para os valores, o afecto refere-se as vivéncias afectivas,
e por fim a conduta pessoal que relaciona-se a forma como sédo geridos 0s
conflitos. Desta forma a sabedoria esta ligada com a procura do bem-estar
proprio e dos outros, com 0 crescimento pessoal e dos outros e com a
afectividade. Os tracos de personalidade, a inteligéncia académica e a idade

nao revelam grande influéncia em relacéo a sabedoria (Monteiro, 2007).

3.3.Teoria Balanceada da Sabedoria de Sternberg

Esta teoria da sabedoria pde o foco no individuo. Para que a sabedoria
seja atingida, o individuo ndo necessita da ajuda dos outros, esta € alcancada
através do conhecimento e este conhecimento é caracterizado por ser
importante para atingir os objectivos pessoais; ser processual; e ndo depender
da ajuda directa dos outros (Sternberg, 2001).

Por outro lado, ter uma base académica nao é indicativo que se possa
atingir a sabedoria, mas conjugado com o conhecimento implicito, ela pode ser
almejada. Sendo assim a sabedoria pode ser vista como a procura do bem-
estar, através do conhecimento, dos interesses do proprio, dos outros, e do
contexto, ou seja, € uma interaccdo entre o individuo, a situacdo e a tarefa
(Sternberg, 2001).

Esta interaccdo ou balanceamento é influenciada por sete factores: i) os
individuos podem diferir na conceptualizacdo do bem comum e na forma como

procuram alcanca-lo; ii) os individuos podem diferir no balanceamento de
respostas ao meio, mediante a interac¢cdo que estabelecem com estes; iii) 0s
individuos podem balancear interesses de formas diversas; iv) os individuos
podem diferir no balanceamento de valores a curto/longo termo; v) o0s
individuos podem diferir na forma como adquirem o conhecimento tacito; vi) os
individuos podem diferir na utilizagdo do conhecimento tacito e, vii) 0s

individuos tém diferentes valores que medeiam a utilizacdo do conhecimento
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tacito no balanceamento entre interesses e respostas. No entanto, estas
diferencas variam no que diz respeito a forma como os individuos aplicam a
sua sabedoria nos diferentes contextos (Monteiro, 2007).

Os elementos que permitem adquirir o conhecimento e que levam a
sabedoria dizem respeito a aquisicdo da nova informacdo que é importante
para a aprendizagem; a comparacdo da informacdo mais recente com a
informacdo adquirida anteriormente e por fim a conjugacdo das partes da
informacé&o que depois se conjuguem num todo (Sternberg, 2001).

No que diz respeito & manifestacdo da sabedoria, esta ocorre de acordo
com um processo que pode ou ndo alternar na sua ordem. Estes processos
gue relacionam-se com os componentes do pensamento séo: i) identificacdo do
problema; ii) definicdo da natureza do problema; iii) entendimento do problema;
iv) concepcao de estratégias com vista a resolver o problema; v) activacdo dos
recursos com vista a resolucdo do problema; vi) acompanhamento das
estratégias aplicadas para a resolucédo do problema e, vii) avaliar o feedback
obtido da resolucéao;

Para a aquisicdo da sabedoria Sternberg (2001) acredita que deve
ocorrer uma intervencdo desde cedo na vida dos individuos com vista a
promoc¢ao do conhecimento implicito, 0 conhecimento que esta subentendido.

Em suma, esta teoria centra-se no conhecimento implicito que é “obtido”
por parte do individuo e que ndo é adquirido frequentemente com a ajuda dos
outros e resulta da capacidade de adaptacdo e aplicacdo ao contexto. O
conhecimento académico por si s6 ndo € considerado como alicerce para a
sabedoria, mas conjugado com o conhecimento implicito é utilizado para

adoptar resolugdes sabias e formar juizos.

3.4.Modelo de Lubinski e Benbow

Ao estudar a exceléncia, uma das questfes que se levanta é a forma

como esta ocorre e se é influenciada por factores ambientais. Lubinski e
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Benbow (2000) organizaram um quadro explicativo para tentar responder a
esta questao.

Uma das teorias a que estes autores deram importante relevo foi a
Intelligence as Process, Personality, Interest, and intelligence as Knowledge
(PPIK) desenvolvida por Ackerman (1996). Este modelo real¢ca a importancia
do investimento cognitivo por longos periodos de tempo que permitem alcancar
0 conhecimento e as competéncias e o0s tracos de personalidade e
motivacionais exercem um papel importante para estabelecer a intensidade do
investimento cognitivo (Ackerman, 2003).

Ainda de acordo com Ackerman (1996) a personalidade influencia no
desenvolvimento das estruturas do conhecimento em dominios diferentes e as
competéncias relacionam-se com o0s interesses empreendedores, sociais e
convencionais, enquanto que as aptiddes especificas relacionam-se com o0s
interesses artisticos, investigativos e realistas.

No que diz respeito as opcdes vocacionais, esta teoria vem afirmar que
os individuos excelentes tém propensao para descobrir a sua vocagdo mais
cedo e empregam mais tempo nesse dominio.

De acordo com Lubinski e Benbow (2000) sdo as aptiddes que
proporcionam a viabilidade do sucesso que por conseguinte leva ao aumento
do conhecimento e do interesse num dominio especifico. O interesse revela ter
um papel fundamental na motivagao para investir na tarefa. Posto isto, sdo os
interesses e as aptiddes que ocasionam 0O sSucesso e a orientacdo nos
dominios do conhecimento.

Uma outra teoria que os autores supracitados adoptaram foi a Theory of
Work Adjustment (TWA) (Dawis, 2004). Nesta teoria estdo envolvidas duas
dimensdes que dizem respeito a competéncia e ao desempenho. A primeira
dimenséao relaciona as capacidades do individuo as capacidades que o meio
exige deste. A segunda dimensé&o, por sua vez, refere-se a correspondéncia
entre as necessidades do individuo e as recompensas cedidas pelo ambiente.
A consonancia entre as duas é fundamental para que estas dimensdes possam

ocorrer. De acordo com esta teoria, o individuo procura estabelecer relacdes
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satisfatérias no seu ambiente de trabalho através de ajustamentos continuos
(Patton & McMahon, 2006).

Todos os individuos tém um conjunto de habilidades ou entdo as
capacidades de adquirir as habilidades para desempenhar uma profisséo. As
habilidades juntamente com as necessidades sdo descritas como tracos
superficiais, enquanto que os valores sao vistos como tracos naturais (Patton &
McMahon, 2006).

Estas duas teorias vém reforcar a ideia de que quando os individuos séo
colocados em contextos educacionais ou de trabalho que condizem com as
suas caracteristicas pessoais, estes experienciam sentimentos de satisfacéo e
sentem-se encorajados para desenvolverem-se. Ambas as teorias também
tentam clarificar as diferencas individuais no decorrer do desenvolvimento e o
gue diferencia os individuos excepcionais tem a ver com a intensidade dos

seus comportamentos (Monteiro, 2007).

3.5.Exceléncia organizacional

Actualmente, a qualidade do servico que € oferecido pelas empresas
pode ser indicativo do éxito que esta podera ter ao longo da sua existéncia.
Outrora as empresas tinham como objectivo primordial a venda do seu produto
sem ter o cuidado de optar por estratégias que facilitassem este processo, e
sem que tanto a empresa como o cliente que compra o produto desta saisse
prejudicado. Com o passar do tempo foi tido em consideracdo a qualidade do
servico e a satisfacdo do cliente o que levou os clientes a reconhecerem a
gualidade do servico prestado. A qualidade do servigo torna-se assim uma das
pecas fundamentais para o sucesso e para atingir a exceléncia (Collins, 2011).

Contudo, é de salientar que a exceléncia e a qualidade nao significam o
mesmo. A qualidade refere-se a um desempenho que corresponde aos
parametros desejados para um bom desempenho, por sua vez a exceléncia
equivale a um desempenho excepcional que se diferencia. Enquanto referéncia

num padrdao de qualidade, a exceléncia pode ser destacada de duas formas:
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guer pelo nivel, quer pela natureza. O individuo que se destaca pelo nivel é
aguele que a nivel de desempenho procura sempre fazer mais. O individuo que
se destaca pela natureza é aquele que possui caracteristicas que fazem com
gue tenha um desempenho excelente (Rold&o, 2005).

A exceléncia é reconhecida de acordo com um padrdo de qualidade,
sendo que muita da confusdo acerca dos termos refere-se ao facto de os
padrdes de qualidade que muitas vezes associamos a exceléncia poderem ser
baixos ou medianos, e por isso atribuimos a exceléncia a esses mesmos
padrdes. No entanto a exceléncia s6 é atingida por poucos individuos (Roldao,
2005).

A importancia de conhecer o cliente, conhecer o mercado de trabalho,
conhecer o que os clientes esperam das empresas € um passo fundamental
para 0 sucesso e para a projeccao que esta ird ter no mercado de trabalho.
Para gue isto aconteca é necessario que a empresa tenha uma estratégia bem
delineada e os objectivos bem tracados. Os recursos humanos que esta possui
sdo a chave fundamental para que o trabalho de qualidade das empresas
possa ocorrer. Cada individuo deve fazer a sua funcdo de forma eficiente,
sendo que 0s seus comportamentos devem ter como base 0s seus préprios
valores e atitudes mas também os da empresa para que esta funcione de
maneira correcta e assertiva (Collins, 2011).

Scorza, Arida, Albuguerque, Scorza & Cavalheiro (2008) referem que
para que se possa alcancar a exceléncia profissional o individuo tera que
possuir caracteristicas notaveis: “empenho (querer fazer), lideranga (saber
fazer), qualidade (fazer melhor), vantagem competitiva (fazer diferente),
eficiéncia (fazer correctamente), eficacia (fazer correctamente a coisa certa),
criatividade (produzir mais com menos), estética (fazer bem feito) e
espiritualidade (fazer em paz)” (p.24).

Atingir a exceléncia profissional torna-se condicdo essencial para que as
empresas possam sobreviver nesta conjuntura actual. E assim fundamental
gue as empresas se destaquem umas das outras oferecendo um servigo de
exceléncia para que a sua sobrevivéncia nao seja posta em causa. Para que a

empresa se destaque é necessario que todos os trabalhadores lutem por um
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objectivo comum, oferecer um servico excelente. Atingir o patamar da
exceléncia é atingir o patamar da realizacdo pessoal uma vez que o individuo
procura sempre fazer o seu melhor, mostrar que € bom naquilo que faz, que o
seu contributo € importante para empresa, e acima de tudo que o seu trabalho
seja reconhecido (Aubert e De Gaulejac, 1992 cit. por Freitas, 2000).

3.6.Conclusbes

Ao longo dos capitulos anteriores fizemos uma revisdo bibliografica que ira
suportar o estudo que apresentamos no capitulo quatro. Uma vez que
gueremos analisar as caracteristicas de personalidade, talento exceléncia de
um empresario de reconhecido mérito, torna-se pertinente que estes trés
conceitos sejam clarificados.

Contudo, devido a multiplicidade de teorias acerca destes conceitos
torna-se dificil encontrar um consenso nas diversas definicbes destes. A
necessidade de compreender como se desenvolvem os individuos que se
destacam dos outros nos mais diversos dominios, que contribuem para o
desenvolvimento da sociedade, que estao felizes e sentem-se satisfeitos com o
gue fizeram e continuam a fazer e que sentem-se realizados com 0s seus
feitos, € essencial para perceber como a exceléncia foi alcangada Araujo, Cruz
e Almeida (2007).

No que diz respeito a revisao de literatura sobre a exceléncia humana,
muitos estudos (Ericsson, 2005; Winner, 2000; Moon, 2003; Lubinski &
Benbow, 2000; Lubinski, Benbow, Webb & Bleske-Rechek 2006) tém sido
realizados no intuito de compreender o funcionamento superior em varios
dominios, no desporto, na escola, nas ciéncias, nas artes, no trabalho, entre
outros, procurando explicar como € caracterizado, 0 que contribui e em que
condicBes ocorre o desempenho excelente. Enquanto alguns autores focam-se
em estudar quais sdo as fases e etapas da construcdo do desempenho
excepcional, como por exemplo Renzulli (2002) e Ericsson (2005), Zimmermam
(2002) entre outros, foca-se em estudar a qualidade dos resultados por parte

dos individuos no final da actuacéo, salientando a eficacia e posteriormente os
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meios que possibilitaram alcancar os objectivos. Outros autores ainda,
ressaltam a importancia do contexto onde o individuo com desempenho
excepcional esta inserido (Sternberg, 2001).

Independentemente da variavel que é estudada em conjunto com a
exceléncia, importa referir que a exceléncia resulta da pratica e da
experiéncia numa determinada area de conhecimento (Ericsson, 2005).

Importa ressalvar que além dos factores intrinsecos, das componentes
sociais, 0 contexto e as condi¢des intelectuais, a personalidade também tem
papel determinante no desempenho excelente.

Nas concepcdes que estao ligadas ao talento, estas procuram explicar o
gue conduz aos desempenhos de exceléncia. Estas referem o talento como um
desempenho superior dos individuos. As teorias em torno do talento realcam
vérios factores associados ao seu desenvolvimento.

No que concerne a personalidade, existem caracteristicas que favorecem o
desenvolvimento do talento e obtencéo da exceléncia.

Posto isto, face as diferentes teorias que procuram explicar a exceléncia
torna-se necessério o estudo da personalidade e do talento para a melhor

compreensao da exceléncia.
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PARTE II- ESTUDO EMPIRICO
CAPITULO 4 — METODOLOGIA

4.1. Problema de investigacéo e questdes de investigacao

Nesta investigacdo, a abordagem que ira ser utilizada é a qualitativa e
vai ter como base o método de estudo de caso. E um método que permite ao
investigador estar em contacto com a realidade daqueles que gueremos
estudar. Na area das ciéncias sociais, este contacto esta sempre presente uma
vez que o0s estudos assentam na experiéncia vivida e na profundidade da
mesma, a manifestacdo desta e também a sua compreensdo (Denzin &
Lincoln, 2001).

Para Yin (1994) o estudo de caso é uma forma de indagar sobre uma
situacdo da vida real. E utilizado para responder a questdes de “como’ e
‘porqué,” situagdes reais em que os comportamentos relevantes ndo podem
ser controlados, é possivel fazer entrevistas e observacdes directas, isto €, &
utilizado para responder a questdes de “como” e porque”, permite avaliar
situacdo reais em que 0s comportamentos relevantes que nao pode ser
controlados, permite realizar observacdes directas Ainda de acordo com este
autor, o0 método de estudo de caso parte do interesse do investigador em
perceber um pequeno numero de casos ou um caso Unico, que possibilita
compreender o comportamento do individuo no mundo real e o seu significado.

Quando pretende utilizar-se o método de estudo de caso, € necessario
ter em consideracdo alguns aspectos em relacdo a amostra: 1) saber se a
amostra escolhida é relevante para o que se procura estudar; 2) saber se o
fendmeno a ser estudado pode ser reconhecido na amostra; 3) perceber se os
casos escolhidos podem ser comparados e generalizados; 4) analisar se 0s
dados obtidos estdo em consonancia com a vida real; 5) analisar se os casos
gue foram selecionados sdo exequiveis no que diz respeito a0 acesso aos
dados, ao custo e ao tempo dispensado para a recolha de dados Miles &
Huberman,1994 cit. por Cesar, 2005).

O objectivo principal desta investigacdo sera perceber quais as

caracteristicas de um empresario reconhecido através de diversas distin¢cdes
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como excepcional no seu ramo empresarial. Iremos tentar identificar estas
caracteristicas de exceléncia consoante o que foi descrito pelo participante no
decorrer da entrevista realizada. Pretendemos responder ainda as questdes 1)
gue caracteristicas de talento o empresario tem e que levam ao desempenho
excepcional? 2) Que caracteristicas de exceléncia o empreséario tem e que
levam ao desempenho excepcional? 3) Que influéncia tem as caracteristicas
da personalidade no desempenho excepcional?

Assim, 0s principais objectivos que este estudo pretende analisar sao: i)
o dia-a-dia do empresario com destaque nas actividades mais relevantes, ii)
como define o seu percurso desde que iniciou a vida profissional e iii) que

factores contribuiram para atingir o sucesso que tem actualmente

4.2. Participante

Nesta investigacdo, contamos com um participante, o empresario José
Candido Garcés Duarte que comegou a sua actividade profissional como
empregado de armazém e posteriormente com encarregado geral de armazém
de uma empresa de distribuicdo que cobria varias partes da Regido Autbnoma
da Madeira (doravante designada por Madeira). O passo seguinte foi cumprir o
servico militar em Angola e recebeu um Louvor do Exercito Portugués pela
forma exemplar como desempenhou as missdes em que esteve presente.

Apods o regresso a Madeira, tornou-se socio-gerente de um restaurante,
passados alguns anos inaugurou um restaurante ainda como sécio- gerente.
Pouco tempo depois, adquiriu uma residencial que posteriormente remodelou e
ampliou conseguindo assim aumentar o nimero de quartos e de lugares na
parte da restauracdo. Em 2003 inaugurou um restaurante e em 2006 langou na
Madeira um servico de catering com capacidade para servir trés mil pessoas.

Este ano, recebeu da parte do Governo Regional a Medalha Autondmica de
Bons Servicos, pela relevancia da sua actividade para o sector turistico da

Madeira, nos ramos hoteleiro e da restauragéo.
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4. 3. Instrumento

A entrevista € um método que possibilita compreender os significados
gue os individuos ddo a sua experiéncia vivida através do discurso do
empresério. Através da entrevista o investigador tem uma aproximacdo a
opinido, valores, crencas e significados que da ao ambiente que o rodeia
(Seidman, 2006).

Este foi o método escolhido para a recolha de dados para esta
investigacdo uma vez que é pretendido avaliar quais as caracteristicas de
exceléncia que o empresario em questao apresenta, sendo que serdo os dados
recolhidos através da entrevista que nos permitirdo defini-las. Nesta
investigacdo em particular, optou-se por realizar uma entrevista semi-
estruturada ao participante, que foi baseada no guido produzido por
Csikszentmihalyi (1997) para o tema da criatividade. Para este caso, o guiao foi
adaptado para a exceléncia (anexo A).

Neste guido constam os topicos: carreira e prioridades na vida,
relacionamentos, habitos de trabalho / insights, estruturas atencionais e
dindmicas. No primeiro topico as questdes estdo centradas no percurso
profissional, o que o empresario acha que influenciou o seu percurso para
tornar-se bem-sucedido, e como iniciou a sua carreira profissional. No topico
dos relacionamentos as questdes centram-se sobretudo na influéncia da
familia, amigos ou pessoas de relevancia que o influenciaram e foram
importantes para 0 seu percurso, como € a relacdo com os funcionérios e como
gere o tempo para a familia e para o trabalho. No tépico seguinte as questdes
Pretendem focar no dia-a-dia, como procede com uma ideia que surge, como
lida com a adversidade, e como foi evoluindo o método de trabalho ao longo do
tempo. No ultimo tépico as questdes relacionam-se com as areas que sdo mais
importantes ou mais desafiadoras, como ocupa o0 tempo, se vai continuar a
trabalhar activamente na area, quais os objectivos mais significantes para si e a
importancia que tiveram para se tornar no que é hoje. Sdo algumas questdes

que vao ser abordadas no decorrer da entrevista.
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Através destes topicos o investigador podera conhecer os interesses, 0
percurso, as influéncias, as dificuldades, entre outros, que possibilitardo
posteriormente aferir quais as caracteristicas do participante que fazem com
gue ele seja excelente.

Araujo, Cruz, e Almeida (2011) acreditam que a investigacdo em torno
da exceléncia

“centra-se sobre as caracteristicas, processos e contextos que
distinguem os individuos excepcionais nas suas areas de realizacao.
Assim, a utilizacdo de uma abordagem compreensiva, descritiva e
interpretativa na investigagdo em exceléncia ganha particular
relevancia por se tratar precisamente de um grupo singular, com
caracteristicas distintas relativamente a generalidade dos individuos.
(p.263)”

4.4. Andlise de contelido

A andlise de contetdo € uma técnica de tratamento de informacéo que
consiste em explicar o conteudo das mensagens e que permite posteriormente
produzir ilac6es justificadas da fonte dessas mensagens. Citando Bardin (1979)
a analise de conteudo seria “um conjunto de técnicas de analise de
comunicacao visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de
descricdo do contetdo das mensagens, indicadores (quantitativos ou néo) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condicdes de
produgao/recepgao destas mensagens” (p.42).

A andlise de conteludo, sendo uma técnica de analise das comunicacoes,
tem a mais-valia de ser possivel recolher os dados através de entrevistas,
jornais, livros, discursos, etc. e permite também que se possa filtrar grandes
guantidades de dados de forma sistematica e facilitada (Vala, 2005).

O modo como se procede a analise de conteldo das mensagens esta
dividido em trés etapas diferentes que sao realizadas em alturas diferentes. A
primeira etapa denominada de pré-andlise corresponde ao momento de
escolha do método de recolha de dados, a apreciacdo das hipdteses ou
objectivos, e a realizacdo de esquemas que facilitem a interpretacdo dos

dados. A segunda etapa € a da exploracdo do material em que o material que é
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recolhido é trabalhado exaustivamente e codificado para chegar aos dados

mais significativos. A Ultima etapa, o tratamento dos resultados obtidos e

interpretacdo € o momento em que os dados codificados sdo submetidos a

tratamentos estatisticos para tornarem-se validos e expressivos. O

procedimento posterior sera a interpretacdo dos dados com base nas revisao

bibliografica previamente aprofundada e nos objectivos que nos propusemos
estudar.

E de realcar que apesar da analise de contetdo ser feita de acordo com
as etapas descritas anteriormente, esta depende do objectivo, do tipo de
investigacdo que € pretendida e do suporte tedrico do investigador (Bardin,
1979).

No sentido de compreender melhor os significados dos dados recolhidos
foram desenvolvidas técnicas de analise de conteudo:

e Anadlise temética ou categorial- esta técnica é a mais utilizada e permite
“‘desmembrar” os dados em categorias (ou unidades).

e Anadlise de avaliacdo ou representacional- esta técnica é utilizada quando é
pretendido medir a atitude do investigado face aos objectos que fala
(acontecimentos, pessoas, coisas).

e Andlise da expressao- esta outra técnica trabalha com o tipo de discurso,
com as caracteristicas do investigado e do meio.

e Andlise das relacbes- esta técnica visa procurar as relacfes entre
elementos da mensagem. E pode ser ainda dividida em dois subtipos: a
andlise de co-ocorréncias que procura identificar no texto a presenca de
elementos em simultdneo. O outro subtipo baseia-se na analise estrutural
que tem como objectivo a procura de mesma estrutura em fenémenos
distintos.

e Andlise da enunciacdo- esta analise preocupa-se com o tipo de discurso e
as condi¢cdes de producado da palavra e ndo da énfase as estruturas e aos
elementos formais do texto (Bardin, 1979).

No que concerne a esta investigacdo, para a informacédo recolhida

através da entrevista foi utilizada a analise de conteudo qualitativa, categorial e
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principalmente dedutiva uma vez que pretendemos centrarmo-nos no contedudo
das respostas recolhidas (Elo & Kyngas, 2008).

Para este procedimento, inicialmente reduzimos as respostas e
organizamo-las em categorias construidas com base nas teorias previamente

estudadas.

4.5. Niveis de andlise de conteludo

Para a analise de conteudo dos dados recolhidos para esta investigacao
apoiamo-nos na proposta realizada por Schilling (2006). Este autor refere que a
analise de conteudo pode ser processada em cinco niveis. O primeiro nivel é a
transcricdo do texto para dados brutos. Para esta investigagéo, os dados foram
recolhidos através da entrevista semi-estruturada e foram gravados (com a
prévia autorizagdo do empresario). A gravacdo dos dados mostrou-se
importante pois aquando da transcricdo permitiu registar todas as expressoes e
dados importantes que se nao tivessem sido gravados poderiam ter-se perdido.
No processo de transcricdo, uma vez que O empresario por vezes nao
completava o raciocinio algumas das palavras foram omitidas, contudo estas
palavras que foram omitidas ndo alteram o intuito da resposta. Todas as
guestdes foram respondidas, mas nem todas se mostraram pertinentes para
esta investigacdo. Uma vez que o entrevistado e a entrevistadora sdo da
mesma ilha, e existem certas expressdes que existem nessa regiao e que
poderiam nédo ser de facil entendimento para outras pessoas, optou-se por
substituir por palavras que tivessem o0 mesmo significado e a mesma énfase.

No nivel seguinte onde é feita a transi¢cdo dos dados brutos para sintese
dos dados € necessario ter em atencdo certos aspectos antes de comecar a
analisar os dados brutos. O primeiro aspecto € a descricdo do contexto onde foi
feita a entrevista. As respostas as questdes sobre: a relagcdo do entrevistado
(doravante designado por empresario) com o entrevistador, quando foi feita a
entrevista, em que circunstancias, onde foi feita e se houve alguma

perturbacdo no decorrer da entrevista tornam-se importantes de serem
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respondidas uma vez que podem influenciar a analise dos dados (Mayring,
1994; Schilling, 2001 cit. por Schilling, 2006). Nesta investigacdo, a entrevista
foi realizada no gabinete do empresario no dia e hora marcado por ele, e nédo
havia qualquer conhecimento prévio de parte a parte. O contacto para a
realizacdo da entrevista foi através de email e ndo houve perturbacdo no
decorrer da entrevista que pudesse ter influenciado o discurso.

Outro aspecto a ter em conta é em que sentido deve ser feita a andlise,

o0 investigador tem interesse no empresario, no assunto, No seu contexto socio-
cultural, os efeitos da mensagem, a mensagem em si, ou a situagdo em que a
mensagem € produzida? (Mayring, 1994 cit. por Schilling, 2006) Para esta
investigacdo o nosso foco estava no empresario, o seu passado, percurso e
experiéncias no contexto empresarial. O passo seguinte sera a construcao de
dimensdes principais através da categorizacdo do material recolhido (Mayring,
1987 cit. por Schilling, 2006). No caso desta investigacdo definimos com
dimensdes principais a personalidade, o talento e a exceléncia.
O terceiro aspecto a ter em conta € o da definicdo das unidades de analise.
Cabe ao investigador analisar somente palavras soltas ou seleccionar frases
completas, dependendo da sua relevancia e pertinéncia para a investigacdo
(Schilling, 2006). Nesta investigacdo optamos por selecionar tanto palavras
como frases, uma vez que para o tipo de questbes colocadas nem sempre a
seleccdo de uma s palavra nas respostas seria suficiente para recolher a
informag&o pretendida.

Tendo em conta os aspectos referidos anteriormente, o processo de
sintese da analise de conteudo pode ser iniciado. O objectivo principal neste
nivel é a reducdo dos dados para a informacdo essencial, e reducdo ou
transformacdo das frases para frases mais curtas ou para palavras Unicas
mantendo, no entanto, o significado inicial. Os restantes dados serao
generalizados e reduzidos (Schilling, 2006).

No terceiro nivel comecamos a realizar um sistema de categorias
preliminares. Os dados foram seleccionados e colocados em dimensdes
previamente concebidas com base nos modelos tedricos analisados

previamente. Para um resultado mais consistente sera Gtil que o processo de
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construcdo das dimensdes seja feito por outros investigadores de forma a que
se obtenha resultados mais precisos (ibidem).

No que concerne a esta investigacdo, os dados analisados foram
colocados nas dimens@es que foram construidas tendo como base os modelos
tedricos da personalidade, talento e exceléncia.

O quarto nivel, o sistema de categorias preliminar é transformado em
protocolos codificados. Para a construcdo das categorias é necessario ter em
conta que estas devem reproduzir o objectivo da pesquisa, serem exaustivas e
mutuamente exclusivas (ibidem). Quando o dado que é selecionado contém
informacéo relevante para mais que uma categoria ou subcategoria a regra da
exclusividade nao se aplica (Bogdan & Biklen, 1994; Graneheim & Lundman,
2004).

Em relacdo a abordagem utilizada na codificacdo, indutiva ou dedutiva,
estas ndo devem ser mutuamente exclusivas mas sim complementares. A
abordagem indutiva é aquela em que as categorias sdo construidas tendo em
conta os dados extraidos da fonte de informagcdo que foi utilizada. Por outro
lado a abordagem dedutiva é aquela em que o sistema de categorias €
construido de acordo com as teorias abordadas a priori (Schilling, 2006).

No que diz respeito a esta investigacdo a abordagem predominante
escolhida foi a dedutiva uma vez que a dimensdo e as categorias foram
definidas de acordo com as teorias previamente estudadas. No decorrer da
analise dos dados fomo-nos deparando com o facto de algumas das respostas
as nossas questbes terem sido dadas em perguntas feitas posteriormente
(cross question) e algumas das respostas poderem ser enquadradas em mais
do que uma categoria, sendo assim, a mutua exclusividade néo se aplicou.

O quinto e ultimo nivel a andlise e interpretacdo dos dados, no que diz
respeito a interpretacdo dos dados, esta depende das questdes ou do tipo de
pesquisa que é pretendido. A forma como os dados sdo apresentados numa
investigacdo quantitativa é por meio de tabelas, valores estatisticos, etc.,
enquanto que a apresentacao dos dados qualitativos € um problema ainda por
resolver (Flick, 1991, cit. por Schilling, 2006). Miles e Huberman (1994, cit. por

Schilling, 2006) afirmam que algumas das formas possiveis para apresentar 0s
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resultados podem ser graficos, tabelas, matrizes, mapas estando a cargo do
investigador decidir qual a melhor forma de os apresentar.

A andlise e discussédo dos resultados teve em conta a tabela criada
tendo como base as teorias, a categoria, subcategorias e os itens analisados.
No decorrer da analise e discussao dos resultados, a apresentacdo destes
seguiu a ordem que esta nas tabelas uma vez que esta também é a ordem que
se encontra no estudo tedrico. Esta tabela € bastante utii uma vez que
pudemos de maneira mais clara e sucinta organizar as respostas do
empresario nas teorias que achamos mais adequadas e que estavam de
acordo com o que era dito (anexos C, D e E).

No que concerne a esta investigacdo, optou-se por criar um mapa
conceptual com as dimensdes e subcategorias que foram criadas. Estas
subcategorias tém em conta as teorias e as respostas que foram dadas por
parte do empresario. A andlise e discussao dos resultados foi feita tendo como
base as tabelas desenvolvidas para a analise dos dados, a qual faremos
referéncia no capitulo de discussdo de dados. Para as conclusdes tivemos
como base 0s mapas conceptuais que estdo em anexo e devidamente
identificados. Ainda nos mapas conceptuais, nas ligacées que séo feitas entre
as dimensdes e as categorias, as categorias que se destacam das outras estédo

realcadas com um traco mais forte (anexos F, G e H).
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CAPITULO 5 — RESULTADOS

Analise e discussao dos resultados

No decorrer desta investigacdo tentamos perceber as caracteristicas de
personalidade, talento e exceléncia do caso em estudo e que o torna excelente
na sua area. De acordo com a analise de conteudo que foi feita e tendo em
conta a revisdo bibliogréfica apresentada no estudo tedrico podemos observar
gue os resultados decorrentes dessa andlise vém corroborar 0 que esta
descrito na revisdo, isto €, que O empresario possui caracteristicas de
personalidade, talento e exceléncia que o fazem ter sucesso na area e se
destacar da concorréncia. No que diz respeito a personalidade (anexo C) se
observarmos o contetdo do discurso do empresario: “(...)a minha familia, os
meus pais ajudaram-me bastante na motivacdo para seguir e a ter orgulho no
meu trabalho, incentivaram-me bastante”; “(...) (restaurante) que ocupa algum
tempo também, ndo muito, depois tenho a parte do hotel que ocupa mais trinta
e 0s outros trinta tenho o servi¢o interno de multieventos, casamentos que €
preciso coordenagdo, compras e essas coisas todas que sejam necessarias,
tenho o tempo quase sempre programado.” “(...) E preciso reflectir o que vou
fazer, pelo menos a minha empresa neste momento é decorada com bastante
intensidade para todos eventos, eventos internos, eventos externos e isso acho
que temos que pensar e mudar, mudar alguma coisa para sempre melhorar
para que o cliente fique sempre cada vez mais satisfeito.” “(...) Era um jovem
de vinte e poucos anos e ter um empresa, as vezes ndo se pensa bem mas ter
pessoas mais velhas a dizer “olha isto ndo se faz assim porque tenho a
experiéncia da profissdo de empresario,” iam corrigindo, e acho que s6 assim &
que foi bom, e foi bom para mim porque foi uma chamada de atencao.”
Podemos observar que no discurso deste empresario emerge a importancia de
factores como variaveis contextuais, intrapessoais e interpessoais que
interagem de forma constante e dinamica para acontecer o desempenho
excelente (Sternberg,1999).

As conclusfes retiradas do estudo realizado por Brown, referentes ao
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facto de os individuos que se envolvem mais com o trabalho estarem mais
propicios a ter maior ética de trabalho e auto-estima, esta de acordo com 0s
dados fornecidos pelo empreséario. Conforme o que foi dito ao longo da
entrevista o estimulo que encontra para trabalhar através do feedback recebido
pelos clientes, o investimento que efectua sempre que é necessario ou sempre
gue acha que € preciso alterar alguma coisa “(...)tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na area de tanta coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina € preciso fazer alguma mudanga(...)”;
“(...)mudar sempre no dia-a-dia, mudando sempre dia-a-dia para que o cliente
sinta-se cada vez mais bem satisfeito(...)” vem de encontro ao descrito por
Brown (1996, cit. por Boudreau, Bowsell & Judge, 2001).Caracteristicas como
auto- eficacia, auto- confianca, empenho na tarefa, capacidade de
planeamento, raciocinio, criatividade, metacogni¢cdo, paixao pelo trabalho,
estratégias de coping, e influéncia das figuras de referéncia, sdo aspectos que
foram observados ao longo do discurso da entrevista e que os individuos
excelentes possuem. O comecar cedo na area empresarial “(...)Era um jovem
de vinte e poucos anos e ter um empresa(...)’,“(...) comecei muito novo
comecei com treze anos(...)" a pratica deliberada e o treino intensivo também
foram observados ao longo da analise da entrevista, 0 que na opinido de
Araujo, Cruz e Almeida (2011) também contribuem para a exceléncia.

De acordo com os dados obtidos na entrevista, apesar do empresario
referir que ndo se sente realizado porque neste momento ndo pode investir
mais devido a crise econdémica, podemos constatar que de acordo com
Maslow, este ndo apresenta sentimentos frustracdo tdo evidentes, uma vez que
conseguiu realizar os seus desejos de ser empresario e ainda iniciou o negocio
do catering. Quando refere que criar a sua empresa propria foi um momento
importante, podemos entender que este momento € um momento também de
realizacdo. De acordo com o que ja foi referido, no estudo tedrico a
necessidade de auto- realizacdo nunca é extinta quando esta saciada
completamente.

Ainda de acordo com a teoria de Maslow, apesar de nos dados

recolhidos ndo podermos observar todos as caracteristicas do individuo
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realizado, notdmos que 0 empresario possui algumas como a percepcao
eficiente da realidade e possui uma relacdo satisfatoria com ela, aceita a si e
aos outros, aceita as coisas com naturalidade, concentra-se em resolver 0s
problemas, tem autonomia e independéncia em relacdo ao meio ambiente e a
cultura, pois tal como refere, teve a liberdade de criar as empresas no
momento que achou mais oportuno, sabe apreciar o que fez de bom e néo se
foca somente nas coisas menos boas, da grande importancia ao que 0s outros
dizem, e ao impacto que estes tiveram na sua carreira, estimando-os e
recordando-os com estima, também tem uma relagdo educada com 0s seus
colaboradores, escuta-os mas também adverte quando recebe o feedback que
alguns deles ndo agiram da melhor forma. Sabe sempre como fazer as coisas
tendo em conta 0s outros, as suas necessidades, os seus pedidos especificos.

Segunda a definicdo de aptiddes ou competéncia proposta pela teoria
séciocognitiva como sendo a capacidade do individuo resolver os problemas da
vida, de acordo com os dados recolhidos constatamos que 0 empresario
procura sempre resolver os seus problemas enfrentando-os, perante as
dificuldades, tenta resolver os seus problemas e se ndo os consegue resolver
na hora, no dia seguinte continua motivado para os resolver.

No que concerne ao nivel de crencas de auto- eficacia, o empresario em
guestdao tem um nivel alto, uma vez que este, em tempos mais dificeis,
consegue construir uma empresa e propde-se a investir nela mesmo em
tempos de incerteza. Empenha-se para que estas tenham sucesso trabalhando
ou pensando em trabalho todos os dias mesmo quando deveria estar a
descansar tentando encontrar formar de conseguir novos clientes e novas
formas de ultrapassar os obstaculos.

No que diz respeito ao talento (anexo D), no que respeita a sua carreira de
empresario, este, desde muito jovem e ja com algum conhecimento do mundo
do trabalho, aproveitou as oportunidades que foram aparecendo e conseguiu
gue a sua empresa fosse bem-sucedida adoptando sempre uma postura
criativa o que corresponde a definicdo de talento empresarial de Ferrante
(2005), que diz que o talento empresarial € quando as pessoas ndo tém medo

de arriscar mesmo em momentos que poderdo ndo ser os mais favoraveis, e
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descobrir novas oportunidades de negdcio tornando-as bem-sucedidas devido
a caracteristicas inatas como a criatividade, a experiéncia e o nivel de
educacao.

Alguns dos dados recolhidos na entrevista também vém de encontro ao
gue é dito por Ferrante (2005), que refere que os empresarios que tém melhor
performance sdo aqueles que obtém mais lucro sem realizar descontos. A
oferta de um servico de exceléncia e Unico na regido faz com que o sucesso da
sua empresa esteja assegurado. O simples mudar de uma cortina, tentar inovar
sempre de um evento para 0 outro quer pesquisando novos produtos, quer
procurando novas ideias para 0 seu negocio sem que para isso tenha que
gastar muito dinheiro, € exemplo da sua exceléncia e sucesso. A reflexdo
também mostra ser importante no momento de oferecer os seus produtos, pois
para oferecer um produto novo e de qualidade sem que para isso tenha que
desembolsar mais dinheiro é necessario reflectir e ponderar.

O esforco, a entrega e a paixao pelo que faz sdo caracteristicas que ao
longo da entrevista sobressairam. Exemplo disso € a dedicacdo que sempre
demonstrou ao realizar qualquer tarefa, os sacrificios que teve de fazer ao
longo da sua vida para que as suas empresas prosperassem, o facto de estar
sempre preocupado com as coisas menos boas que aconteceram e tentar
sempre resolvé-las o mais rapidamente possivel nem que para isso tenha de
abdicar de algumas horas de sono, o estar constantemente a pensar no
trabalho mesmo quando estd em momentos de lazer, demonstra a dedicagéo
gue tem para com as suas empresas.

O dinamismo e a proactividade estdo presentes no dia-a-dia do
empresario, este esta sempre procurando novas formas de atrair clientes,
influenciar os que estdo ao seu redor, neste caso, os seus funcionérios para
que estes estejam sempre motivados mesmo sabendo que ndo estdo a
trabalhar no que desejariam. Tenta sempre melhorar 0s seus servicos,
percebendo como correram 0s eventos para aos quais foram solicitados o
servico da sua empresa, e através do feedback recebido procura melhorar o
servico para o proximo evento. O facto de saber que é a Unica empresa a

oferecer o servigco de catering para grandes grupos nao faz com que esteja
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acomodado com o servico que oferece, existe sempre a necessidade de
oferecer o melhor nem que para isso tenha de mudar a forma como presta o
seu servico.

A capacidade de pegar numa empresa que estava a venda sendo t&o
jovem e ter conseguido que ela tivesse sucesso, demonstra uma habilidade
natural para os negocios. A aplicacdo de tudo o que aprendeu enquanto
empregado numa empresa, bem como o facto de saber aproveitar as
oportunidades que o meio oferece corresponde a definicdo de talento proposta
por Gagné no modelo DMGT (2005), que refere que o talento sera a uniao
entre o ambiente e a habilidade natural.

O papel da familia ao longo da construcdo da sua identidade como
empregado e posteriormente como empresario, esteve presente, uma vez que
0s pais sempre o0 incentivaram a trabalhar desde pequeno mesmo néo sendo
aquilo que queria fazer.

De acordo com Prado (2010), apesar de nem sempre as pessoas desde
cedo manifestarem aptidoes excelentes, o treino intenso e 0 ambiente s&o
condi¢cdes importantes para o desenvolvimento dessas mesmas aptiddes.
Segundo as respostas dadas pelo empresario podemos chegar a esta mesma
conclusdo, pois o interesse por construir um futuro como empresario nao
estava nos seus planos inicialmente, mas com o decorrer do tempo e com a
oportunidade de negécio, que neste caso foi a compra de um hotel, a vida
empresarial tornou-se uma realidade. Por outro lado, estar envolvido na area
empresarial desde muito cedo e passar a maior parte do seu tempo a realizar
actividades relacionadas com as suas empresas evidencia um treino intenso
nesta area.

No que diz respeito a definicdo de Renzulli (cit. por Chagas, 2008) sobre
o talento e a sobredotagdo serem o resultado da interaccao entre a habilidade
acima da média, criatividade e envolvimento com a tarefa, ao longo da
entrevista estes aspectos foram notados. O facto do empresario aproveitar tudo
0 que aprendeu ao longo dos anos em que esteve como empregado numa
empresa e tornar-se um bom funcionario recebendo elogios dos patrdes e

colegas sobre o seu bom trabalho dentro da empresa, fez com que depressa
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aprendesse como estas funcionavam, e como fazer com que as mesmas
possam ter sucesso. Através deste bom trabalho realizado na empresa e dos
conhecimentos que foi adquirindo, a adaptacdo a nova realidade de ser dono
de uma empresa foi mais facil. Também a motivacdo para ter algo seu
contribuiu para que o passo que deu de ter a sua prépria empresa fosse
alcancado. Ao longo da analise da entrevista também podemos observar que a
criatividade para fazer com que a sua empresa se demarque das outras, esta
sempre presente ao longo da vida uma vez que é através desta que consegue
oferecer um produto inovador, que agrade os seus clientes e que seja diferente
nem que seja uma pequena mudanca como as cortinas, tal como referido
anteriormente.

O conhecimento que foi adquirindo ao longo dos anos através da sua
experiéncia contribuiu para que as suas empresas tivessem sucesso e se
destacassem nas suas areas. Os longos anos de pratica realizando variadas
tarefas na empresa tentando sempre que estas oferecessem um servigco com
maior qualidade, foi importante para o0 crescimento da empresa e
consequentemente para atingir a exceléncia como empresario.

A antecipacdo, monitorizacdo, 0 planeamento e o raciocinio sdo
caracteristicas presentes neste empresario e que permitem que a exceléncia
seja alcancada. O facto de ter uma reunido com os seus funcionarios sempre
gue ha um evento, o cuidado que tem na escolha dos funcionarios para o
diferente tipo de evento em que vai fornecer os seus servigos, e o feedback
positivo que recebe por parte dos clientes, demonstra o0 quanto estas
caracteristicas sao importantes para a obtencdo da exceléncia.

Desde que iniciou o trabalho na sua area, o longo periodo de pratica e
dedicacdo as suas empresas e 0 seu grande envolvimento nas tarefas para
gue tudo corra bem, bem como o apoio da familia, estdo de acordo com as trés
fases de desenvolvimento da expertise segundo Ericsson.

O tempo que dispensa diariamente nas suas actividades, no seu planeamento
e na monitorizacdo favorecem um aperfeicoamento dos servigos, da mesma
forma a procura de novas ideias e o facto de fazer algo que gosta promovem a

exceléncia: “(...) os palpites normalmente com a nossa experiéncia de vida
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temos que ter os nossos palpites, saber aquilo que vamos fazer.”; “O meu
trabalho pra mim é estimulante, eu fazer um trabalho e as pessoas me
telefonarem como hoje ja recebi uma chamada a dizer assim “olha tu fizeste
um trabalho” ou “os teus funcionarios fizeram um trabalho que foi
espectacular(...).”

O constante foco no trabalho, na definicdo de objectivos e a motivacdo a
avaliacdo que faz do seu proprio trabalho com vista a melhoria séo
caracteristicas deste empresario, e que estdo também presentes nos peritos de
acordo com Zimmerman (2002a). “Pensei sempre ter algo de meu, quando eu
puder vou ter algo de meu, e isso é importante.”

No que concerne a exceléncia (anexo E), as caracteristicas
motivacionais como empenho, concentracdo e persisténcia que Roe (Araujo,
Almeida & Cruz, 2007) acredita serem factores que predizem a
excepcionalidade, foram também observados ao longo da entrevista. O facto
do empresario estar empenhado em fazer algo que nao era o que queria fazer
inicialmente mas mesmo assim ter motivacdo e construir um negocio de
sucesso, demonstra o papel que o empenho, a concentracédo e a persisténcia
tém para atingir o sucesso e ser considerado excelente na sua area.

De acordo com Baltes e Staudinger (2000 cit. por Monteiro, 2007), a
capacidade de utilizar a informacao que adquire no dia-a-dia e a incorporar nas
suas empresas de forma bem-sucedida é caracteristico de pessoas que
atingem a exceléncia. O empresario entrevistado utilizou a sua experiéncia no
meio empresarial para construir as suas empresas e iniciar a sua vida de
empresario. Tal como ja referido anteriormente, e de acordo com o Paradigma
de Berlim de Baltes e col. (2000), a motivacdo e a pratica sdo alicerces
fundamentais para a exceléncia e de acordo com as respostas obtidas
podemos ver que a motivagdo sempre esteve e continua presente na vida do
empresario. Mesmo nos momentos de dificuldade esteve sempre motivado. Em
relacdo a pratica, o empresario desde muito cedo comecou a trabalhar e
guando teve oportunidade comegou a construir o seu proprio negdécio pondo
em pratica o que ja tinha aprendido previamente. Mesmo tendo empresas de

sucesso e com dezenas de funcionarios nunca deixou de trabalhar, estando
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sempre presente e envolvido nos afazeres. Desde muito cedo que a
aprendizagem esteve presente, foi aprendendo enquanto era apenas um
empregado, procurando aprender sempre mais, com 0S seus colegas, com 0s
funcionérios mais velhos e com mais experiéncia, mesmo nos dias de hoje
continua a aprender com cada evento que faz adquirindo um maior
conhecimento para que o préoximo corra melhor. O apoio que sempre teve da
familia, e mais precisamente dos seus pais no inicio da carreira foram
importantes para que se mantivesse motivado e empenhado na tarefa. Hoje em
dia conta também com o apoio dos filhos e da esposa com quem desabafa o
seu dia-a-dia. O apoio das pessoas que no inicio da carreira de empresario
estiveram presentes ficou marcado e nunca esquece o0 quanto foram
importantes para si, e que serviram de suporte nas decisdes que tomou. A
procura do bem-estar dos que o rodeiam também é uma caracteristica saliente
neste empresario. As reuniées que organiza sempre com 0 pessoal antes de
cada evento, e o facto de ficar contente com as amizades que sao criadas
dentro da empresa e que se prolongam fora do trabalho deixa-o contente. Criar
um ambiente de amizade, harmonioso entre todos os funcionarios na empresa
€ importante para si, reflectindo-se por sua vez num bom ambiente de trabalho
e numa melhor qualidade do servico.

O tempo dispensado ao longo da sua vida ao trabalho fez com que
adquirisse as competéncias e conhecimentos necessarios para levar as suas
empresas a atingir o sucesso. O facto de muito cedo ter iniciado a sua carreira
na area da hotelaria e ter gostado de estrear-se nessa area levou a que
investisse muito tempo, o que segundo Ackerman (2003), é caracteristica dos
individuos excelentes. O prazer que sente ao fazer o seu trabalho e ao receber
o feedback dos seus clientes fazem também parte das caracteristicas
presentes neste empresario e que levam a satisfacdo e promovem o
desenvolvimento de novas estratégias para melhorar a qualidade do servico.

A exceléncia deste empresario relaciona-se também com o facto de este
procurar sempre fazer o melhor em cada ocasido. Esta sempre a procura de
novas estratégias, de novas formas de melhorar o seu desempenho e com isso

poder fornecer servicos ao nivel de exceléncia. Ndo se limita a ficar parado
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sabendo que ja fornece um servico de qualidade, procura sempre atingir o nivel
de exceléncia, fazendo mais e melhor seguindo um padréo de exceléncia. Ter
uma estratégia bem delineada para cada evento e saber o que cada cliente
guer e poder fornecer-lhe um servigo Unico a sua medida é caracteristico deste
empresério. Ser eficiente, eficaz, saber liderar, oferecer servigos de qualidade,
sdo as principais caracteristicas que fazem deste empresario um empresario

de sucesso.
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CAPITULO 6 — CONCLUSOES

Conclusodes

Cada vez mais procura-se que as empresas oferecam um servico de
gualidade aos seus clientes, o que s0 € possivel com a contribuicdo e empenho
dos colaboradores e também dos proprios donos das empresas. Ser um
empresario de sucesso € cada vez mais dificil no mercado actual, sendo
necessario que estes possuam caracteristicas que os diferenciem dos
restantes. Ao analisarmos a entrevista realizada a este empresério, que ja foi
reconhecido com medalhas de mérito na sua regido, podemos observar que
este possui caracteristicas de personalidade, talento e exceléncia que
contribuem para esse mesmo sucesso. Tendo como base a literatura recolhida
no estudo teorico, podemos concluir que 0 empresario que serviu como base
para este estudo vem ao encontro do que € descrito nas teorias do talento,
exceléncia e personalidade.

No que diz respeito a personalidade os resultados obtidos vém
corroborar o estudo realizado por Brown (1996 cit. por Boudreau, Boswell &
Judge, 2001), que conclui que os individuos que tém um maior envolvimento
com o trabalho, desenvolvem uma forte ética de trabalho e uma elevada auto-
estima. O empresario ao longo do seu discurso revela dar muita importancia ao
trabalho uma vez que passa grande parte do seu dia quer a trabalhar quer a
pensar em trabalho. Caracteristicas da personalidade como auto- eficacia e
auto- eficiéncia mostram-se fundamentais para o sucesso das empresas.
Segundo Schultz e Schultz (2002), as pessoas que procuram sempre mais
desafios, sdo mais perseverantes e mantém um bom nivel de confianga nas
suas aptiddes, demonstrando assim uma auto- eficacia alta. A auto- eficiéncia
sera a crenca de que possuimos capacidades para realizar determinado
comportamento. Também a suportar esta ideia de Schultz e Schultz temos a
teoria sociocognitiva que refere que os individuos com alta auto- eficacia sao
mais empenhados na realizacdo das suas tarefas, encaram-nas com melhor

disposicéo e sabem lidar com os momentos de frustragao.
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Segundo Maslow, o individuo auto- realizado é aquela que ao longo da
sua vida vai procurando satisfazer as suas necessidades em determinado
dominio. Contudo a auto-realizacdo € uma necessidade que nunca esta
suprimida, o individuo procura sempre novas formas, ou novos motivos para
realizar-se. Nesta investigacdo, constatamos que o empresario apesar de ja
estar realizado com as suas empresas, acredita que para estar mesmo
realizado precisa de investir mais, neste sentido, podemos afirmar que, um
empresério de sucesso € aquele que apesar de estar realizado, procura
sempre novos investimentos, novos negdécios, novas ocasides para se auto-
realizar.

De acordo com Robalo (1995), um estudo realizado por
Peters/Waterman (1982) que tinha como base algumas grandes empresas,
chegaram a oito grandes factores que contribuem para o sucesso destas,
sendo que um desses factores relaciona-se precisamente com o cargo que
desempenha o empresario que participou neste estudo, o de chefia: i)
inclinacdo para a acg¢dao; ii) proximidade do cliente; iii) autonomia e espirito da
empresa; iv) produtividade pelas pessoas; v) sistema de valores actuante; vi)
manter-se no negocio base; vii) organizacdo simples e flexivel e, viii) direccédo
simultaneamente apertada e flexivel.”

Na revisdo de literatura realizada podemos constatar que nas teorias
referentes a exceléncia, algumas defendem a exceléncia como fruto do talento
e outras defendem que esta é atingida através da pratica deliberada e do
treino.

O talento empresarial segundo Ferrante (2005), é a capacidade de
inovar, procurar novos mercados, ser criativo, saber quando arriscar e tem
como base a educacédo e a experiéncia. No caso particular deste empresario,
pudemos constatar que este procura ser criativo em cada servico que oferece,
marcando assim a diferenca entre servicos. Também criou uma empresa de
catering colmatando a falta de empresas que fornecessem um servico deste
género. Ser criativo, tentar inovar, procurar sempre algo que possa fazer a

diferenga, ter uma entrega e dedicacéo forte, sdo alguns factores importantes
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para a obtencdo do sucesso das empresas e do sucesso pessoal como
empresario.

O Modelo Diferenciado de Sobredotacdo e Talento de Gagné (2000;
2007, cit. por Monteiro, 2007), distingue a sobredotacdo de talento. A
sobredotacdo pode ser considerada o uso das capacidades inatas e que se
manifestam de forma natural num determinado dominio. O talento, por outro
lado, sera a proficiéncia dos conhecimentos e das capacidades que foram
desenvolvidas e aprendidas ao longo do tempo e que se revelam num dominio
de actividade. No caso do nosso estudo, no que se refere a sobredotagcao, néo
podemos tecer algum comentario pois nao foi avaliado, mas no que diz respeito
ao talento, os resultados em relacdo ao contexto empresarial indicam que o
empresario desenvolveu a mestria ao longo da sua vida, com o treino intensivo.

Para Bloom (Prado, 2010) o desenvolvimento do talento tem como
principal catalisador o ambiente, tendo a familia também um papel importante.
E no ambiente familiar que o individuo pode desenvolver a sua auto- estima,
identidade e também a motivacdo para o sucesso. Neste estudo, a familia,
mais precisamente, os pais, tiveram um papel importante no desenvolvimento
da carreira quer como empregado quer como patrdao. O incentivo dos mesmos
foi importante para que alcancasse 0 sucesso que tem hoje em dia.

A sobredotacédo, para Renzulli (1986) ndo deve ser vista como algo fixo,
podendo ocorrer em certos individuos, em certos momentos e em certas
circunstancias. A realizagdo superior de um individuo ocorre quando dimensdes
como habilidade acima da média, o envolvimento com a tarefa e a criatividade
estdo presentes no mesmo. Segundo este modelo, podemos dizer que o
empresario apresentou comportamentos que vao de acordo com as dimensdes
acima referidas. A capacidade de absorver a informacdo do meio e adapta-la
ao seu contexto organizacional de forma a conseguir obter sucesso, 0
conhecimento que adquiriu na éarea empresarial, o0 tempo dispensado
diariamente no seu trabalho e a criatividade em tudo o que faz estdao sempre
presentes e foram importantes para o reconhecimento que tem hoje.

O estudo da exceléncia centra-se sobretudo em trés grandes linhas de

iInvestigacdo: a sobredotacdo, a expertise e a sabedoria. A sobredotagao, tal
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como ja referido anteriormente, centra-se em conceitos como o talento e as
altas habilidades. A expertise foca-se em conceitos como rendimento perito e o
treino intenso. A sabedoria relaciona-se com conceitos como a experiéncia, € 0
processamento cognitivo.

A expertise de acordo com 0s muitos autores que serviram de base a
este estudo, ressalva a importancia da experiéncia que é adquirida ao longo de
10 anos (no minimo), que € adquirida através do treino e da pratica deliberada
para que a exceléncia possa ser alcancada. O planeamento, a monitorizagao,
antecipacgdo e o raciocinio também sdo processos importantes para que ocorra
o desempenho excepcional (Ericsson & Lehmann, 1996; Ericsson, 2002; van
Gog, Ericsson, Rikers & Paas, 2005; Ericsson, Kiruthiga Nandagopal & Roring,
2005; Ericsson & Lehman, 1996; Ericsson, Roring, Nandagopal, 2007, cit. por
Monteiro 2007). Os processos auto-regulatorios ajustam a pratica deliberada e
também contribuem para o desenvolvimento e alcance da exceléncia. Estes
processos podem ser: definicio de objectivos; estratégias orientadas para as
tarefas; auto-instrucdes; gestdo do tempo; auto-monitorizacédo; auto-avaliacao;
estruturacdo ambiental e procura de ajuda (Zimmerman, 2002a,cit. por
Monteiro, 2007). O empresario em estudo utiliza estes processos de forma a
melhorar o seu desempenho e atingir melhores resultados. De acordo com o
referido nas alineas anteriores, podemos considera-lo perito uma vez que: além
de estar sempre motivado, define objectivos realistas para si através de
pequenas metas a atingir; desenvolve estratégias para realizar tarefas por
forma a conseguir melhores resultados; faz uma gestdao do tempo para que
nenhum aspecto relacionado com o0s seus negocios seja posto de parte; sendo
0 seu desempenho avaliado através dos objectivos a que se propos.

Em relacdo a sabedoria, segundo Baltes e colaboradores (2000, cit. por
Monteiro, 2007) a pratica, o treino, a experiéncia de vida e a motivacdo sao
preditores fundamentais. Por outro lado, Sternberg (2001) define a sabedoria
como o emprego da criatividade, inteligéncia e conhecimento para o bem
comum através de um equilibrio entre o0s interesses interpessoais,
intrapessoais e extrapessoais. A sabedoria resulta assim de uma interacgao

entre a pessoa, a situacdo e a tarefa. Relativamente ao empresario, a
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experiéncia de vida que foi adquirindo ao longo do tempo conjugado com o
treino e a pratica no ramo empresarial, a criatividade, a inteligéncia e o
conhecimento aplicado ao ramo empresarial, podemos afirmar que o
empresario possui sabedoria.

E importante realcar que os modelos abordados destacam varios
contributos para o esclarecimento do talento, exceléncia e personalidade no
que diz respeito ao estudo de empresarios bem-sucedidos. Variaveis
motivacionais, cognitivas, contextuais, familiares, personalidade, proactividade,
relacionadas com a pratica auto- regulada e intensiva, sédo factores de grande
importancia para a realizacdo do desempenho superior que se destaque e
consequentemente para a obten¢&o do sucesso.

No entanto, parece ndo ser possivel analisar o conceito de talento,

exceléncia e personalidade de apenas uma perspectiva ou modelo. O
desempenho excelente ocorre na interacdo de factores inter e intra- individuais
e tendo em conta o percurso a realizacdo e a aprendizagem (Monteiro, et al.,
20009).
Assim, para uma melhor compreensdo das caracteristicas de empresarios de
sucesso e com mérito e exceléncia reconhecidos socorremo-nos dos mapas
conceptuais para destacar quais sao estas caracteristicas. As da personalidade
séo: estabilidade emocional, assertividade, motivacdo, satisfacao, auto- estima,
ética de trabalho, bem- estar, auto- eficécia, persisténcia e a auto- realizagao.

As caracteristicas do talento que contribuem para 0 sucesso e
desempenho excepcional s&o: capacidade de tomar decisbes, explorar
oportunidades de mercado, criatividade, experiéncia, investimento, paixao pelo
que faz, proactividade, capacidade de mudar, inovacdo, habilidade natural,
habilidade acima da média, pratica, oportunidade, treino intenso, sensibilidade,
coragem, motivacdo, antecipacao, feedback, planeamento, orientagdo para os
objectivos, definicdo de objectivos, gestdo do tempo e a auto-regulacéo.

Por ultimo, as caracteristicas da exceléncia que contribuem para o
sucesso e o0 desempenho excepcional sao: persisténcia, empenho,
concentracdo, motivagao, afectividade, resolucdo de conflitos, apoio

familiar/pares e a realiza¢éo pessoal.
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LimitacOes da investigacao

Uma limitacéo inicial foi a dificuldade de seleccionar os participantes pois
como a investigagdo era com empresarios que fundaram empresas de
reconhecido mérito, a marcagao de entrevista tornou-se uma tarefa dificil.

A complexidade do estudo da exceléncia também foi observado. Uma
vez que nao existe uma teoria completa sobre o tema, diferentes modelos
tedricos como expertise, sobredotacdo e sabedoria associados a este conceito
foram abordados.

O facto se ter optado por utilizar o método de estudo de caso, traz como
desvantagem a ndo generalizacdo dos resultados obtidos uma vez que a
amostra foi de um participante apenas. O tratamento estatistico dos dados que
poderia dar um melhor entendimento dos resultados revelou-se dificil uma vez
gue a amostra é muito pequena.

Em relacdo ao método de estudo de caso, o facto de ser utilizado em
algumas investigacdes, pode significar estudos muito extensos e detalhados,
contudo, uma vez que nesta investigacdo 0 objectivo era perceber as
caracteristicas da personalidade, talento e exceléncia de um empresario cujo
seu mérito foi reconhecido, uma avaliagdo mais detalhada e rigorosa fez-nos
sentido.

Uma outra limitacdo que também é relacionada com o método de estudo
de caso é o facto de o investigador passar muitas horas em pesquisa, estar
com muita atencdo ou seja, estar muito envolvido, pode levar a que as suas
conclusdes sejam vistas como falsas certezas e focar-se em evidéncias que

nao sao as mais verossimeis.
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Sugestdes de investigacao

Esta investigacdo pode servir de base para investigagcbes futuras que
comparem estes dados com os dados obtidos com outros empresarios. Fazer
uma investigacdo com mais participantes e perceber quais as caracteristicas
diferenciadoras e as semelhantes parece-nos relevante.

Tendo como base esta investigacdo seria pertinente analisar mais
detalhadamente os empresérios do ponto de vista de outras teorias da
personalidade e o papel desta nos empresarios de exceléncia.

Fazer um estudo mais aprofundado com empresarios de sucesso sobre
as teorias de Maslow da motivacdo e das necessidades também seria
interessante.

A aprendizagem e o sucesso sao também caracteristicas que podem ser
abordadas em investigacodes futuras relacionadas com o tema da investigacéo
actual. As caracteristicas como o nivel de escolaridade, a localizacdo
geografica podem revelar alguma influéncia nos resultados.

Uma vez que o pais estd em crise e que criar uma empresa pode ser um
grande risco, torna-se interessante estudar quais as caracteristicas dos novos
empresarios e dos empresarios com mais tempo de experiéncia, e dai obter

conclusdes que pudessem orientar 0S NOVOS empresarios.
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CAPITULO 8 - ANEXOS



Anexo A

Guiao da entrevista

Parte A - Carreira e Prioridades na Vida

1. Das coisas que ja fez na vida, de quais mais se orgulha?

a) A gue atribui 0 seu sucesso na area? Alguma qualidade pessoal?

1. De todos os obstaculos que encontrou na vida, qual foi o mais dificil de

ultrapassar?
a) Como fez para ultrapassa-lo?

b) Existe algo que néo tenha ultrapassado?

1. Houve algum projeto particular ou evento que influenciasse
significativamente o trajeto da sua carreira? Se aconteceu, pode falar um

pouco sobre isso?
a) Como isso estimulou o seu interesse?
b) Como se desenvolveu ao longo do tempo?

C) Qual a importancia deste projeto/ evento para tornar-se excelente

na sua area?

d) Ainda tem experiéncias estimulantes e interessantes como esta?

1. Qual o conselho que daria a um jovem que comecasse agora na area

empresarial?
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a) Foi assim que fez? Se ndo, de que forma a sua perspetiva é

diferente da maneira como comecgou?
b) Aconselharia:

Poucos contatos ou muitos? Mentores, pares, colegas? Estabelecer

a prépria identidade cedo ou mais tarde?

Trabalhar com as organizacoes lideres?
C) Aconselharia:

Especializar-se cedo ou mais tarde?

Focar nas ideias principais ou trabalhar nas ideias secundarias?
d) Aconselharia:

Motivos intrinsecos versus extrinsecos?

Trabalha consoante os seus valores pessoais?

1. Como aconselharia um jovem sobre o porque € importante envolver-se

na area empresarial?
a) E por isso que era importante para si?
b) Se néo, em que difere a sua perspetiva?

7

1. Como é que se envolveu inicialmente na area empresarial? O que o

manteve envolvido por tanto tempo?

2. Houve alturas em que o0 que estava a fazer tornou-se menos
intensamente envolvente parecendo menos importante ou interessante

para si? Pode descrever um momento que se destaque?



a) Quais foram as circunstancias?

b) O que fez?

Parte B — Relacionamentos

1. Se houve uma pessoa (ou pessoas) significantes para si ha sua vida que
o tenha influenciado ou estimulado o seu modo de pensar e de agir sobre o

seu trabalho...
a) Quando a conheceu?
b) Como ficou interessado nele (exemplo: segue-o ativamente)?

C) Como eles influenciaram o seu trabalho e/ou atitudes (exemplo:

motivacao, valores pessoais ou profissionais)?
d) De que forma foi essa pessoa uma boa ou ma professora?

e) Quais (os temas) que conversa com essa pessoa (exemplo:

relacionado com a carreira ou a nivel pessoal, problemas especificos)?

f) O gue aprendeu com elas? Como escolheu quais os problemas a

perseguir? Como promove a sua imagem?

1. E importante para si ensinar e trabalhar com os jovens?
a) Porqué?
b) O que esta interessado em transmitir-lhes? Porqué?

C) Como faz isso?

1. Quando interage ou trabalha com um jovem estudante consegue avaliar

se ele ird deixar a area ou ira tornar-se bem sucedido?
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a) Reconhece pessoas que podem vir a ser excelentes no seu futuro

trabalho? Como? Que caracteristicas tém?

1. Observa diferencas entre homens e mulheres estudantes/jovens e

colegas do sexo masculino e feminino na sua area?
Em interesses?
Em habilidade?
Exceléncia?
Na forma como eles abordam a aprendizagem?
Na forma como eles interagem com outras pessoas/ colegas?
Como eles definem o sucesso e realizagdes?
Nos seus valores e objetivos pessoais?

Nos seus valores e objetivos profissionais?

2. Qual o conselho que daria a um jovem sobre como equilibrar a vida
privada (isto é: familia e outros assuntos nao relacionados com o trabalho)

com a vida empresarial?
a) Foi como fez? Se ndo, como a sua perspetiva atual é diferente?
Importancia de outros tipos de habilidades para a vida?

Importancia da carreira no inicio ou mais tarde na vida?

Pares e colegas

1. Em algum momento da sua vida, 0os seus pares influenciaram a sua

identidade pessoal e profissional?
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2. De que maneira(s) os seus colegas foram importantes para o0 seu

sucesso e a sua identidade pessoal e profissional?

Familia

1. De que maneira(s) pensa que o apoio familiar foi importante em ajuda-lo

a tornar-se na pessoa que é?

2. Como passava a maior parte do seu tempo livre quando era crianca?
Que tipo de atividades gostava de fazer? Com que pares? Parentes?

Irmaos? Sozinho?

3. De que maneira(s) a sua conjuge e filho influenciaram os seus objetivos

e carreira?

Parte C — Habitos de Trabalho / Insights

1. De onde, normalmente, vém as ideias para o seu trabalho?
a) De:
Leituras?
Outras?
O trabalho anterior?
Experiéncia de vida?

b) O que determina (como decide) qual o projeto ou problema a se

envolver quando outro ja esta completo?
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C) Houve alturas em que foi dificil decidir o que fazer a seguir? O

que fez?

2. O quanto é importante a racionalidade versus intuicdo no seu trabalho?

Descreva

a) Existe dois estilos diferentes no seu trabalho (exemplo: um mais
racional, outro mais intuitivo)?

b) Acha que é importante “ir com os seus palpites” ou “confiar nos seus
instintos? ou eles estdo normalmente errados/ enganosos?

c) Tem mais sucesso com uma abordagem rigorosa e metddica no seu
trabalho?

d) Pensa em trabalho durante as suas horas de lazer? Exemplo: alguma
vez teve algum insight importante durante este tempo?

e) Quantas horas de sono tem normalmente? Tende a fazer o seu
melhor trabalho de manh& cedo ou a noite?

f) J& alguma vez teve uma ideia Util enquanto estava deitado na cama ou

durante o sono?

3. Como procede acerca de uma ideia/projeto?
a) Escreve rascunhos? Delineia? Com que frequéncia reescreve?

b) Publica o seu trabalho logo de seguida ou espera um pouco?

4. Pode descrever o seu método de trabalho?
a) Como decide qual email responder, entrevistas a fazer, etc.?

b) Prefere trabalhar sozinho ou em equipa?

5. Em geral, de que forma o seu trabalho agora é diferente da forma como
trabalhava ha 20 anos atras?

a) Houve alguma mudanca ao longo dos anos na intensidade do seu
envolvimento na area empresarial?

b) E em relagdo a mudangas no modo como pensa e sente sobre isso?
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6. Experienciou uma mudanca de paradigma no seu trabalho? Descreva.

Parte D - Estruturas Atencionais e Dinamicas
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1. No presente, quais areas ou desafios vé como as mais importantes para

Si?

a) E isso que ocupa a maior parte do seu tempo e energia? Se nao,

0 gue ocupa o seu tempo e energia?

1. O que faz em relacéo a isso? [Investigacdo de campo/dominio/ reflexao]

2. Faz isso essencialmente por causa do sentido de responsabilidade, ou

porque gosta de o fazer? Descreva.

a) Como isto tem mudado ao longo dos anos?

1. Esta planeando fazer alteracbes na maneira como trabalha ativamente

na area empresarial?

2. Se tivesse falado consigo hd 30 anos atras que visdes diferentes do

mundo e de si proprio teria?

3. Houve objetivos pessoais que tenham sido especialmente significantes
para si ao longo da sua carreira? Se sim, podemos falar dos mais

significantes?

a) Como € que comegou 0 seu interesse neste objetivo?
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b) Como se desenvolveu ao longo do tempo? (Agora?)

C) Que importancia tiveram estes objetivos para se tornar excelente

no seu trabalho?



Anexo B

Transcricao da Entrevista

Parte A - Carreira e Prioridades na Vida

Das coisas que ja fez na vida de quais mais se orgulha?

E de ser empresario de hotelaria.

A que atribui esse seu sucesso na area?

A minha persisténcia, a disponibilidade para estar sempre presente no trabalho
€ isso que impera porque quem trabalha na hotelaria tem que ter bastante
disponibilidade porque é preciso, na hotelaria o trabalho é todos os dias,

guando as outras pessoas estado de férias nds temos que trabalhar.

Entéo portanto sdo qualidades pessoais acima de tudo?

Exactamente

De todos os obstaculos que encontrou na vida qual foi o mais dificil de
ultrapassar?

Obstéaculos temos todos dias, os obstaculos dédo origem ao dia-a-dia, ha uns
mais dificeis e outros mais complicados, sei la acho que da vida empresarial,
quem trabalha nas empresas tem dificuldades, agora da minha vida pessoal o

tempo que tive mais dificuldades foi sé no tempo da tropa.

No ramo empresarial nunca sentiu grandes dificuldades?

Dificuldades, é como tenho dito temos sempre dificuldades no dia-a-dia, quem
trabalha na hotelaria ou quem trabalha em empresas tem dificuldades, para

agradar o cliente para satisfazer as exigéncias temos sempre dificuldades.

Como € que fez para ultrapassar essas dificuldades?
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Muitas vezes rectificando alguma coisa que os clientes aconselham e

rectificando aquilo que é necessario rectificar.

Existe alguma coisa que n&o tenha ultrapassado? Alguma dificuldade?
Obstéaculo?
Acho que com maior ou menos dificuldade sempre tenho ultrapassado os

obstaculos.

Sempre conseguiu dar a volta...E houve algum projecto particular ou
evento que influencia-se significativamente o trajecto da sua carreira?

Portanto sempre trabalhei na area da restauracdo, em 1994 passei para area
da hotelaria e foi preciso fazer umas certas adaptacdes, que a minha vida
durante vinte anos foi dedicada normalmente a restauragdo e mudar para a

hotelaria foi preciso se adaptar as novas exigéncias que a hotelaria exigia.

E como é esse projecto da hotelaria?

O projecto da hotelaria surgiu quase por acaso, nunca foi minha ideia. Sempre
tive ligado a restauragcdo e surgiu porque umas pessoas que tinham um
estabelecimento que ndo estava a resultar e entdo vieram ter comigo para que
eu “agarra-se” nesse projecto, entdo abracei isso quase por coincidéncia,
nunca tive intencdes de estar na &rea hotelaria sempre tive na area da

restauracao, e iSso surgiu quase por acaso.

Portanto foi assim que desenvolveu-se o seu projecto na hotelaria...

Sim, exactamente

Qual a importancia deste projecto ou evento para tornar-se bem sucedido
nessa area?

Foi preciso trabalhar muito, muito, muito trabalho, muito sacrificio, muita

dedicagéo, muita, muita.

Muitas horas...
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muitas, muitas

E ainda tem experiéncias estimulantes e interessantes como essa?

experiéncia...??

Interessantes, estimulantes da hotelaria neste caso...

Sim, é uma experiéncia estimulante ...

Qual o conselho que daria a um jovem que comece agora na area
empresarial?

As exigéncias sao cada vez maiores e € preciso ter o projecto bem assente,
saber 0 que é que estd a fazer, porque hoje em dia as coisas tdo muito
dificultadas em todas as areas, na area da banca, na &area comercial, 0s
tempos séo dificeis € preciso ter mesmo um projecto que seja bom que tenha
ideias, porque sendo é uma situacdo que estd muito complicada neste

momento.

E foi assim que fez?

Os tempos foram outros, também era dificil naquela altura, sempre fui uma
pessoa que se dedicou e que queria ter algo mais que um projecto pequenino,
com uma sociedade e com muito trabalho mas esperei quinze anos para ter
uma empresa praticamente s6 minha, quinze anos, ndo foi uma coisa que
apareceu momentanea, tive dez anos de empregado, quinze anos de
sociedade depois sO entdo é que adquiri a empresa minha, ao fim de vinte e

cinco anos € que criei empresa minha, empresas minhas.

A sua perspectiva agora é diferente da perspectiva de antigamente?

A minha perspectiva é diferente porque noutras alturas via-se que o pais estava
a crescer, havia incentivo de fazer mais alguma coisa neste momento €

consolidar aquilo que temos.

Aconselharia poucos contactos ou muitos? Mentores, pares, colegas...
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Eram sempre pessoas amigas que aconselhavam para fazer, ir mais além,
acho que as pessoas viam em mim certas qualidade, houve pessoas que me

ajudaram bastante.

E aconselharia aos jovens a fazer logo de inicio muitos contactos?

Tem que ter muitos contactos...

Ligar-se mais aos mentores, colegas, estabelecer a propria identidade?
Saber que a vida € isso que o0s outros tém, depois reunir aquilo que se pode
reunir para melhor se aproveitar. Eu também fago isso no dia-a-dia. Estou com

as pessoas que trabalham ao meu lado e tento estar sempre a par das coisas.

Acha que os jovens deviam trabalhar com as organizagdes lideres?

Acho que sim, acho que era importante os jovens saberem, conhecerem as
pessoas que trabalham, as pessoas que tém empresas, e saber qual é o
projecto que eles tém e depois entdo encaminhar-se, ndo meter-se logo nos
projectos, porque as vezes a maior parte desses jovens nem sequer tém a

experiéncia dum ramo e metem-se na vida empresarial o que € complicado.

Portanto ndo comecar desde uma pequenina oportunidade...
E aconselharia também aos jovens especializar-se cedo ou mais tarde?

Cedo, especializar-se cedo...

E focar nas ideias principais...
Cada pessoa tem as suas ideias, saber qual é o projecto que tem, e depois se
aconselhar com pessoas mais velhas e saber o que € que se pode fazer pra ter

SUCeSSO.

Aconselharia também trabalhar de acordo com o0s seus motivos
intrinsecos? Ou extrinsecos?
Os seus instintos e a sua disponibilidade, e de acordo com o que ele pensa ser

0 seu futuro
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E de acordo com a sua motivacao pessoal?
A motivacdo é importante bastante importante, sem motivacdo ndo se

consegue nada.

Aconselhariatambém a trabalhar consoante os valores pessoais?

Depende, ha pessoas que estdo vocacionadas para uma certa area, e isso a
pessoa tem que estar vocacionada para aquilo que pretende ser, ndo se pode
por uma pessoa que € ligada a hotelaria a trabalhar na construcdo, ndo se
pode por uma pessoa ligada a construcéo a trabalhar na hotelaria porque ela

nao vai ter motivacao

E trabalhar de acordo com o que acha que sao seus valores

Exactamente.

E como aconselharia a um jovem sobre o porqué € importante envolver-se
na area empresarial?

Acho que sim, os jovens tém dar seguimento a vida seguimento aos projectos
tem que ter jovens com qualidade e com disponibilidade e com motivacao para
tal e acho que as entidades publicas e tudo tém que apoiar os jovens. Os mais
velhos ja estdo a perder qualidade, porque as pessoas depois ndo tém forca
suficiente e a saude as vezes também ndo ajuda e é preciso que 0s jovens

déem seguimento aos projectos.

E é isso que faz com que o ramo empresarial seja importante para si?

Sim, exactamente.

Entéo a sua perspectiva € mesmo essa? Nao ha qualquer diferenca?

N&ao, nao.

E como é que se envolveu inicialmente na area empresarial? E o que é

gue o manteve envolvido por tanto tempo?
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E assim, como eu sempre tive ligado a comércios e a servicos tive sempre
ideias de ter algo de meu, e isso motivou que tivesse sempre interesse
buscando alguma coisa que eu trabalha-se mesmo com muita dedica¢do, com
prejuizo para a familia mas foi uma vida dedicada a area, e isso levou-me a

que tivesse sucesso na vida.

Sempre soube como funcionava o ramo da prestacdo de servicos?

Exactamente, comecei muito novo comecei com treze anos.

Com treze anos?! E o0 que é que o manteve envolvido por tanto tempo?
Foi o interesse e 0 gosto?

Gosto.

E sente-se motivado ainda nesta altura?
Sinto-me motivado, ndo perdi a motivacdo, mesmo com as dificuldades sempre

estive motivado.

E houve alturas em que o que estava fazer tornou-se menos interessante,
ou menos envolvente?

N&o, sabe no dia-a-dia acontece como tudo na vida, ha altos e baixos...néo &
gue as coisas estejam sempre por cima, ha sempre altos e baixos, ha sempre

alguma coisa que motiva que ndo me deixa cair, vamos para frente.

Entao houve sempre coisas interessantes...
Sempre altos e baixos no dia-a-dia, mas...sem ter me desmotivado “ olha vou
deixar isto tudo”, ndo, eu chego a casa no outro dia levanto-me e ja é outro

novo dia.

Consegue destacar algum momento que tenha sido importante? Um

momento importante, relevante para si?
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Quando eu criei a minha empresa propria, foi um momento importante para
mim porgue senti que tinha que trabalhar e que a partir dai contava comigo e

com as pessoas amigas, mas tinha que ter alguma coisa importante...

Esse foi o mais importante...E houve algum momento de destaque menos
importante?

Nunca faco ideia dos menos importantes na vida, ndo dou relevancia a esses
menos importantes, tento esquecer as coisas negativas, tento focar sempre

nas positivas.

Parte B — Relacionamentos

Houve pessoas significantes para si, na sua vida, que tenham
influenciado ou estimulado o seu modo de pensar e agir sobre o seu
trabalho quando é que aconteceu?

No principio da minha vida, a minha familia, os meus pais ajudaram-me
bastante na motivacdo para seguir e a ter orgulho no meu trabalho,

incentivaram-me bastante.

E como é que ficou interessado nessas pessoas?

Ficar interessado na pessoa como assim?

Sim, que foram relevante para si...

Recordo-me sempre quando comeg¢amos, porque € gue isso aconteceu, acho
gue houve tantas pessoas importantes para mim, no comeco para trabalhar
nisto os meus pais foram importantes incentivavam-me, talvez ndo fosse a
minha vocacdo no principio mas tinha bastante motivacao para isto, um jovem
de treze anos ainda era muito jovem para estar a pensar trabalhar, mas como
0S meus pais incentivaram e depois comecei a gostar, levei a vida
adiante...pensei sempre ter algo de meu, quando eu puder vou ter alguma

coisa de meu, e isso é importante.
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E como € que eles influenciaram o seu trabalho ou atitudes? Por exemplo
a motivagao, os valores pessoais, profissionais...

Os valores pessoais, os profissionais também...

E de que forma foi essa pessoa uma boa professora?

Acho que foi 6ptimo professor, e tive também pessoas que comegaram na vida
guando eu comecei, que me incentivaram, os meus chefes na altura. Eu as
vezes lembro quando eu tinha dezasseis anos, aos treze comecei a trabalhar,
ao dezasseis anos era um jovem, que hoje em dia praticamente ainda esta
comecando muito pouco, e eu cheguei a uma empresa onde o chefe, o
administrador da empresa, era uma empresa bastante grande nessa altura nos
anos 66-67, uma empresa bastante grande e as pessoas com quem eu
trabalhava era tudo pessoas muito mais velhas, tinham idade de ser meus avos
e 0 administrador disse dois, trés meses depois “ tu quase que és encarregado
destas pessoas marcando as horas, vendo o que é que eles fazem, ver se eles
estdo a cumprir e tudo”, e as pessoas quando vinham ter comigo no principio
diziam que eu € que tinha a chave que era da retrete que tinha isto e aquilo, e
eu sempre guardei isso com respeito. Ao fim de quatro anos quando fui para a
tropa as pessoas chamavam-me por senhor, a idade dos senhores que era a
dos meus avb6s chamavam-me por Senhor José Duarte ou Senhor José,
porque eu sempre tentei respeitar tentando cumprir mas também fazendo eles

cumprir e eles...

Mesmo assim respeitavam...

Respeitavam e isso foi importante para mim, para minha motivacdo porque
ainda hoje em dia ha s6 um deles vivo, e ele passa sempre por mim e ele deve
ter noventa anos e passa sempre por mim e chama-me Senhor José. E sempre

tenho uma palavra de apreco.
Ainda fala com essas pessoas?

Sim, praticamente dessa altura s6 tenho uma pessoa viva, desses tempos sé

tenho uma pessoa viva.
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E fala sobre a sua vida pessoal da carreira?
As vezes falo, quando o encontro, de tempos a tempos, encontrei ele talvez ja

a um ano pra caumavez ...

E o que é que aprendeu com elas?

Aprendi muito, aprendi muito, aprendi que eu tinha que cumprir e fazer cumprir
e as pessoas que eram meus chefes diziam que eu tinha que cumprir, e nessa
altura nés tinhamos que cumprir, hoje em dia o empregado as vezes distorce
aquilo que dissemos, mas nessa altura tinha-se que cumprir e iSSo eu tentei

cumprir e fazer cumprir as coisas, e no fim as pessoas aceitavam.

Como é que escolhe os problemas a perseguir?

Como??

Como é que escolheu os problemas a perseguir?

Foi sempre pessoal que conversei, ndo muito mas com poucas palavras dizer o
gue era essencial, para fazer isto temos que fazer isto e ndo se por com muitas
palavras para dar a volta sempre fui assim, uma pessoa frontal que digo que
penso e € assim que € para fazer é assim que é para fazer. As vezes as
decisbes que se toma nem sempre Sao0 as mais correctas mas temos que
tomar uma decisdo, nas horas que é preciso tomar uma decisdo temos que

tomar.

Como é que promove a sua imagem?

O melhor possivel dentro na vida empresarial e na vida do dia-a-dia sempre
gue passo na rua sou bem visto, gosto que as pessoas digam “olha fez isto fez
aquilo”, se fago uma coisa nunca fagco por mal fago sempre bem, sempre pelo

melhor.

E promove de alguma maneira a imagem da pessoa que o influenciou?

Neste caso aquelas pessoas mais velhas...
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Sempre, as vezes nas conversas que eu tenho faco sempre essas conversas,
lembro que tal pessoa me ajudou, que tal pessoa fez isto, tal pessoa indicou-

me isto e aquilo, e isto acho que foi importante para mim na minha carreira.

E importante para si ensinar e trabalhar com os jovens?

E muito, gosto de ver os jovens, tenho muitos jovens a trabalhar comigo
sessenta, setenta jovens a trabalhar e aprecio a qualidade deles a motivacéo
deles, e ndo é preciso trabalhar muito tempo com eles para saber se eles estdo
motivados para isto, para esta profissdo ou nado, eu sinto que eles gostam ou
nao gostam ou estdo aqui s6 de passagem, vé-se logo que ndo ha motivacao,
e através da observacédo ao fim de poucos dias de trabalho sabe-se quem é
gue esta motivado, e essas pessoa que sdo mais motivadas com certeza que
tento apoiar o maximo possivel. Aquelas pessoas que ndo sente interesse
naquilo que fazem, ao fim do dia essas pessoas ndo merecem ser apoiadas,
embora que as vezes tenhamos uma conversa ou outra, as pessoas que se vé
gue tem interesse, trabalham com gosto, fazem, procuram novas coisas,

apresentam, isso € bom.

O que é que esta interessado em transmitir-lhes?
Estou interessado que pelo menos na area que tenham uma boa relagdo com o
cliente, que sejam abertos, mostrem um sorriso, que estejam sempre bem

dispostos para o trabalho, e isso é importante pelo menos nesta area.

Porqué?
Porque é importante para o cliente, para o cliente também sentir que esta em

casa.

Como é que faz isso?

Dando pequenas palestras, por exemplo em cada evento que eu faca tenho
sempre uma reunido com eles, e isto € para fazer desta maneira assim, assim
e assim. Se escolhesse uma equipa, aquela equipa tem que produzir, como

tudo, nés fazemos sempre o melhor, incentivo conversando um pouco com eles
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cinco, dez minutos por cada evento e falo daquilo que tém que cumprir e isso

guem esta a frente das coisas faz.

Em cada evento tenta motivar...
Motivar para eles fazerem aquele tipo de trabalho e tem que fazer assim

porque s6 com motivacdo que se consegue algo de bom.

Quando interage ou trabalha com um jovem estudante, consegue avaliar
se ele ira deixar a area ou ir4 se tornar bem-sucedido?

Consigo, normalmente na maior parte dos casos consigo, eles as vezes
também s&o abertos e dizem que “fago isto mas néo é esta a minha profissao.”
Eu trabalho até com pessoas licenciadas, trabalho com pessoas que fazem
part-time licenciadas, ja trabalhei com arquitectas, engenheiros, que vém pedir
porque nao tém trabalho e pedem para fazer part-time. O futuro deles nédo é
isto, mas ha pessoas que vé-se que até tém interesse, sdo pessoas aguerridas
gue lutam pelo dia-a-dia, sabe-se que ndo é a area deles, agora muitos vém
pedir trabalho e ao ter uma pequena conversa com eles cinco, dez minutos

sabemos qual a motivagao deles para o futuro deles, se eles acreditam ou néo.

E consegue ver as caracteristicas dessas pessoas, que faca com que
sejam bem-sucedidos?

Ahh consigo, consigo...

Pode dizer alguma?
A maior das pessoas que trabalham comigo, a maior parte dos funcionarios
mais antigos, tenho empregados ha trabalhar a 23-24 anos e essas pessoas

comecaram a trabalhar do nada, do zero nao sabiam.
Nao tinham experiéncia...

Exactamente, e hoje trabalham s&o empregados que s&o encarregados,

directores da minha empresa que comegaram a trabalhar do zero...o director, o
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chefe de sala, o chefe da cozinha todas essas pessoas comecaram a trabalhar

do zero.

E qual é as caracteristicas que acha interessante ou importante?
A maneira pessoal deles, a maneira como eles se interessam pelo trabalho, as

maos que eles trabalham, os valores.

Reconhece pessoas que podem vir a ser excelentes no seu futuro
trabalho?
Ha muitas, muitas pessoas com boas qualidades, muita gente com boa

gualidades com boas formacdes, hoje em dia encontra-se muito boa gente.

N&o me pode dizer caracteristicas que acha que eles tém?

Profissionalmente pode né&o ter ainda porque séo jovens com dezassete anos,
dezoito, vinte anos e que ao ter um pouco de conversa com eles vé-se logo
gue eles tém caracteristicas boas para trabalhar nesta area. Eu ainda ha pouco
tempo tive um caso de uma pessoa que sei que tem motivacao para isto, mas
nao tinha lugar para ele mas tentei arranjar um espaco, um trabalho para ele, e
fiz isso com muitos ndo foi s6 ele. Ainda agora a poucos dias, uma pessoa
motivada que gostava de trabalhar, ndo era empregado meu, fazia um part-
time, e ele entretanto tenta arranjar trabalho noutro lugar qualquer, sem ser na
minha empresa. As vezes as pessoas vem perguntar olha tens um rapaz, tu
dizes que tens uma pessoa disponivel, e eu tenho muita gente destas que
fazem part-time. As vezes quando me perguntam digo que € para ir buscar tal
pessoa que é boa para a tua empresa. Nestes dias aconteceu isso, e acontece

muitas vezes.

E observa diferencas entre homens, mulheres, estudantes jovens?

Cada caso € um caso, numa recepcao € sempre bom ter uma rapariga, acho
gue é bom, na limpeza, tenho empregadas de limpeza também raparigas, na
area que € para carregar e descarregar mesas, cadeiras ja € outra area tem

gue ter mais rapazes, é mais vocacionada para eles.
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Observa essas diferencas a nivel de interesses?

N&o é de interesses € a nivel de opcéo e do tipo de trabalho também que €,
nao quer dizer que ndo haja raparigas que carreguem e descarreguem, mas
nunca tém a disponibilidade para fazer, agora no servir os clientes isso pra mim
€ indiferenciado, ha rapazes com boas qualidades e ha tanta rapariga também

com boas qualidades.

E observa diferencas neste caso no ramo empresarial, entre as mulheres
e homens, jovens?

N&o, ndo ha diferenca entre homem e mulher, o tipo de trabalho de servir a
mesa, de cozinha disto e daquilo. Nao tenho distingcdo de dizer onde vou por
um homem, ponho um homem quando € para fazer um tipo de trabalho que

temos que é do servico de catering que se pode fazer isso.

E observa diferencas a nivel da exceléncia?
Sim, observo porque h& pessoas que tém mais personalidade e outras menos

personalidade.

Caracteristicas individuais...E ha diferenga também na forma como eles
abordam a aprendizagem?

Sim porque had muitos que mostram sempre interesse perguntando sempre
mais alguma coisa, e ha outros que falando com eles pouco tempo e vé-se que
eles ndo mostram interesse, e essas pessoas também motiva-se uma vez,
duas vezes. Ha pessoas também parece que estdo desmotivadas, e depois as

vezes de um momento para outro explodem e sao bons funcionarios.

E isso h& diferencas entre os jovens e 0os mais velhos?

Os meus pais as vezes diziam uma frase que era assim: “quando se tem uma
arvore que nao da fruto nunca se corta pela raiz, corta-se um galho de um lado
um galho de outro, a ponta por cima” pra ver se ela vai desenvolvendo, quando

da bicho é que se corta pelo trogo, a arvore ndo da fruto no primeiro ano, no
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segundo, no terceiro, ndo se vai corta-la, corta-se um galho de um lado um
galho de outro, as vezes corta-se a ponta por cima para ela ficar mais ramada e
ela de um momento a outro comeca a dar fruto, e € isso que temos que fazer

também, ir modelando.

Encontrou diferengcas na forma como essas pessoas interagem com 0sS
outros, com os colegas?

Eu as vezes digo que € preciso ter uma certa diferenca porque as pessoas
cada qual tem que ter a sua personalidade propria mas temos que ter uma
unido, se tiver uma equipa a discutir uns com 0s outros, andar em guerras o
trabalho ndo funciona, as vezes eu vejo eles falarem, até no dia-a-dia, fora do
trabalho andam juntos, vao para a praia, vao fazer uma borga e eu gosto que
isto aconteca, porque € uma maneira motivante para eles e que se sentem

bem, e que a empresa crie condi¢des para isso, ndo andar com disputas.

Encontra também diferencas na forma como eles definem o0 sucesso e as
realizacbes?

O sucesso deles depende também deles, da maneira como sao, eu ndo posso
dizer, eu s6 posso ter um director, s6 posso ter um chefe de cozinha e ha uns
gue da-se a oportunidade para subir na carreira e ha outros que sdo menos
motivados, esses vao ficando por aqui, nem toda gente pode ser engenheiro,
nem toda gente pode ter ajudantes. As vezes tento dar motivagdo “olha vai
aparecer a tua oportunidade.” A maior parte desta gente, pelo menos nesta
zona daqui a maior parte dos empresarios da restauracdo, nao digo todos mas
sei l4 dez, quinze empresarios que estdo ligados a restauracdo ja foram meus

empregados.

E observatambém diferencas nos valores e objectivos pessoais?

Com certeza, quem lida com as pessoas Vé logo as diferencas.

Sao diferentes entre os jovens e 0os mais velhos?
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Ha muitas diferencas entre uns e outros, depois tenta-se aproveitar as

gualidades deles as diferencas que eles tém para pdr em cada sitio.

Na vida profissional também encontra diferencas?
Também, quando temos um evento qualquer para o tipo de pessoas que €,
vamos por aquele tipo de empregado, para outro tipo de evento vai-se por

aguele empregado pra ser diferenciado.

Qual o conselho que daria a um jovem sobre como equilibrar a vida
privada? Isto € a familia e outros assuntos ndo relacionados com o
trabalho, com a vida empresarial?

E assim para tudo temos que ter tempo, tempo para estar com a familia, tempo
para estar no nosso trabalho no dia-a-dia, ndo se pode ir nem sempre ao mar
nem sempre a serra, ha tempo sempre para essas coisas. Agora ndo se pode
estar sempre no trabalho nem se pode estar sempre em casa. A vida privada
de casa as vezes influencia o trabalho e o trabalho influencia a vida de casa,
isso também acontece comigo, as vezes ndo se sente bem, chega-se a casa
mal-dispostos, dizer que nao se transmite a vida particular das pessoas para o
trabalho as vezes é relativo. Se eu trabalho com um empregado ou trabalho
com um funcionario ao fim de cinco seis anos sei quando ha um problema
gualquer, vé-se na pessoa que ha um problema, mas nunca se deve transmitir

a vida particular para as empresas, mas iSSo as vezes acontece.

E acontece consigo?

Acontece.

Qual o conselho que daria aos jovens sobre aimportancia de outros tipos
de habilidades para vida, qual aimportancia de ter habilidades?

Ha tantas pessoas a trabalhar, quando temos trabalho aparece outro trabalho,
h& pessoas que sé querem trabalho na hotelaria mas ndo aparece trabalho na
hotelaria, mas quando aparecer um trabalho de pedreiro temos que ir a

primeira coisa e depois de estar a trabalhar vai aparecer outras oportunidades,
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guando se esta sem fazer nada é que nao vai aparecer. Ha tantos empregados
gue ja trabalharam comigo e depois foram para outras areas, mas quando
aparecer trabalho temos que aproveitar. O que aparece primeiro e depois, vai

aparecer para a area que estdo vocacionados.

Acha que é importante...

E importante estar a trabalhar, estar ocupado, bastante importante.

Qual é que acha que € a importancia da carreira no inicio ou mais tarde na
vida?

Hoje em dia é preciso ter a formacdo, quando eramos pequenitos, jovens,
tirava-se a quarta classe e depois comecava-se logo a trabalhar porque a vida
era assim os pais tinham poucas possibilidades, hoje em dia s&o outros
tempos, nédo tem nada a ver com estes tempos, e acho que as pessoas hoje
devem ter a formacdo daquilo que querem para sua carreira e tirar 0 curso
daquilo que for necessario procurando sempre o objectivo daquilo que vao ser

no futuro.

Acha que é mais importante a pessoa especializar-se, tirar um curso, uma
formacgao...

Mesmo que va arranjar trabalho que néo seja daquele curso, mas tirar sempre
daquela area, daquela formacgéo e procurar sempre aquilo que se vocacionou e

gostava de fazer no futuro.

Em algum momento da sua vida os seus pais influenciaram a sua
identidade pessoal e profissional?

Muito, muito.

De que forma?
Os meus pais ndo eram pessoas ligadas a hotelaria nem ao comércio e
Servigos, 0s meus pais eram agricultores com poucas possibilidades. A minha

mae hoje em dia acho que se sente realizada por me incentivar, de procurar de
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todas as formas que eu seguisse aquela profissdo. Os pais nessa altura ter um
filho a trabalhar na vila (foi sempre na Ribeira Brava) era como se fosse hoje
em dia ser licenciado era a mesma coisa, ter uma licenciatura e estar a
trabalhar. Os pais davam sempre aquele animo que era para fazer sempre o

possivel para ser alguém. Os meus pais tiveram bastante influéncia.

De que maneira os seus colegas foram importantes para o seu sucesso?
Para a sua identidade pessoal e profissional?

Muito, os colegas s&o importantes para a vida, porque tive tantas pessoas
conhecidas e amigas, até so6cios que me ajudaram bastante na vida

empresarial.

Pode dar um exemplo?

Era um jovem de vinte e poucos anos e ter um empresa, as vezes nao se
pensa bem mas ter pessoas mais velhas a dizer “olha isto ndo se faz assim
porque tenho a experiéncia da profissdo de empresario,” iam corrigindo, e acho
gue so6 assim é que foi bom, e foi bom para mim porque foi uma chamada de

atencao.

Eles influenciaram para ter o sucesso que tem agora...

Exactamente.

De que maneira pensa que o apoio familiar foi importante em ajuda-lo a
tornar-se na pessoa que €?

Bastante importante, hoje em dia o apoio familiar é importante porque a
dificuldade que temos no dia-a-dia nas empresas € preciso o apoio familiar de
todas as formas, eles incentivam. Os meus filhos ndo estdo nesta area d
negocios mas quase todos dias falam comigo perguntam pelo negécio, se
correu bem os fins de semana, 0os casamentos, se 0s eventos correram bem,
como é que foi a aderéncia das pessoas, 0 que € que as pessoas disseram, e
isso é importante, € sempre motivante saber que a familia quer saber como as

coisas estao a decorrer.
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Eles influenciaram muito a sua vida?

Influenciam o dia-a-dia, ddo-me sempre animo.

Como passava a maior parte do seu tempo livre quando era crian¢ca? Que
tipo de actividades gostava de fazer? Parentes, irméos, sozinho?

N&o, sou filho Unico e tinha amigos de escola e passavamos 0 NosSso tempo a
jogar a bola, pra qui pra acol4d, eramos criangcas com cinco seis anos, depois
também ja tinha certa idade...hoje em dia os pais praticamente ndo podem
dizer ao filho para fazer isto fazer aquilo, mas os meus pais eram agricultores e
tinha que fazer isto e aquilo, mesmo com cinco, seis, sete anos ja tinha que
levantar de manha para trazer o leite da vaca para a desnatadeira. Nos tempos
livres era jogar a bola, brincar com o0s amigos fazer aquele tipo de

descontracéo que tinha-se nessa altura.

Ou seja, trabalhava mas também brincava...E era sozinho, com amigos?

N&o, era com amigos..

De gque maneira o seu conjuge e filhos influenciaram os seus objectivos e
carreira?

N&o casei muito cedo, casei jA mais tarde com trinta anos, ja a minha carreira
estava definida. O principio da empresa de hotelaria foi mais tarde, por
exemplo a minha mulher ajudou e ajuda bastante na empresa, os filhos...nao

influenciaram pois ja tinha a carreira, ja tava lancada.

Parte C — Habitos de Trabalho / Insights

De onde normalmente vem as ideias para seu trabalho? De leituras,
trabalhos anteriores, da experiéncia de vida?

Da experiéncia de vida, do dia-a-dia. Estamos sempre a aprender uma coisa
nova todos dias, estamos sempre a aprender, e com essas ideias, com essas

coisas novas que vao aparecendo. Depois ir aqui ou ir |14 fora, e saber o que os
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outros estdo a fazer, todos temos que ter alguma coisa inovadora sendo a

empresa perde-se.

E de conversas também com os seus funcionarios?
Também, sempre todos dias, saber o que é que aconteceu, 0 que é gque se

passou se ha alguma coisa mal, depois aconselhar sempre.

E depois dai também vem ideias para o seu trabalho?

Vem ideias para mudar alguma coisa se for preciso mudar.

O que determina qual o projecto ou problema a desenvolver quando
acaba o outro? Quando o outro ja estd completo?

Quando acabamos uma coisa temos que comecar com outra. Nao sei se esta a
falar dos projectos de futuro, ndo tenho muitos projectos, tenho o projecto da
hotelaria, tenho o projecto da restauracdo e agora a uns anos para ca a uns
guatro, cinco anos para ca 0 projecto do catering, e isso obriga a um certo
esforco extra porque sO estar aqui ou sO estar na encumeada ndo da, porque
fazemos sete, oito, nove, dez eventos fora e é preciso ir aos locais, saber as
condicGes que tem, as coisas todas. Ainda esta semana por exemplo estive no
evento do Panda, estive na festa do péro e é preciso ir la saber, eu nunca tinha
feito o evento do Panda, fui la fazer, saber o que era preciso, saber se adaptar.
Tem que ter outras ideias, daquilo que foi feito e o que é para fazer no futuro,

para que se alguma coisa que nao correr tdo bem possa ser rectificada.

O que é que o levou a envolver-se ou a iniciar a empresa de catering?

Porque as pessoas foram chamando para pequenas coisas, depois quando vi
gue havia uma falta de alguém que, pelo menos nesta zona daqui, fizesse
alguma coisa do servico de catering, que as vezes vinham do funchal e hoje
em dia tenta-se que ndo se facam as coisas s0 no funchal mas nessa altura
havia tanta gente a perguntar “olha vai a minha casa fazer isto, vai a tal lugar
fazer aquilo”, e é preciso criar condigbes, com carro, com material,

eguipamento tanta coisa que € necessario, as coisas foram aumentando e as
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exigéncias, depois o numero de pessoas cresceu, eu ja cheguei a fazer onze

mil pessoas num dia.

Sentiu que havia espaco na Madeira para abrir?
Havia espaco na Madeira, sentia que havia espaco na Madeira para esse tipo

de trabalho.

Houve alturas em que foi dificil decidir o que fazer a seguir?
As gue encontro dou sempre a volta por cima, se as coisas correrem menos
bem hoje ndo quer dizer que ndo volte hoje ao trabalho, acho que volto mais

cedo, procurar fazer outro tipo de coisa, uma ideia nova.

Houve alguma altura em que fosse dificil para si saber o que fazer a
seqguir?

N&o, ndo.

Sempre teve ideia do que fazer a seguir?
Sempre tive a ideia como se vai dar a volta na ocasidao, sou uma pessoa que
nao gosto de fazer as coisas logo, paro para pensar, reflectir, as vezes estar so.

Acho que néo, nunca senti dificuldades para resolver.

O quanto é importante a racionalidade ou aintuicdo no seu trabalho?

E importante ter intuicdo, prever as coisas, o que é que vai acontecer, olhas
para um evento qualquer e vai-se pensado em tudo o que vai acontecer, a
intuicdo de saber, de ir ao encontro das pessoas, ao encontro daquilo que as

pessoas precisam.

Pensa mais ou age mais por impulso?

N&o, penso mais.

Entdo pode-se dizer que nado existe outros estilos é sempre mais a

racionalidade...
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E momentaneo, pensasse na ocasido, quando eu fago as coisas tém que estar
todas pensadas. Ha um projecto para aquele tipo de evento, para aquele tipo

de coisas.

Acha que é importante ir com os seus palpites ou confiar nos seus
instintos? Ou eles estdo normalmente errados ou sdo enganosos?
N&o, os palpites normalmente com a nossa experiéncia de vida temos que ter

0S N0ssos palpites, saber aquilo que vamos fazer.

E normalmente esta certo? Ou ja teve alguns momentos em que 0S
palpites estavam errados?

Nem tudo o que se pensa, que se faz da certo ndo é, é como tudo ha altos e
baixos, temos que fazer sempre o melhor para que as coisas correm bem, mas
nem sempre isso acontece, em tudo na vida ha altos e baixos. Tem acontecido

mais os momentos altos.

Tem mais sucesso com uma abordagem mais rigorosa e metodica no seu
trabalho?
Com certeza, a abordagem tem que ser boa para que o cliente fique

convencido que somos capazes de fazer aquele tipo de trabalho.

Pensa em trabalho durante as suas horas de lazer?

Sim, estou sempre a pensar em trabalho, sempre a pensar no trabalho.

E alguma vez teve uma ideia importante durante esse tempo?

Tenho tantas ideias, nunca estou sem pensar no trabalho, as vezes estou a ver
o futebol, que é a minha paixdo ai consigo estar longe das coisas, de resto se
estou a conduzir o carro, se estou a passear, estou a pensar no trabalho,
sempre a pensar nas coisas que é preciso fazer, o que € que vai acontecer,

como € que vai ser.

Quantas horas de sono tem normalmente?

106



Seis.

Tende a fazer o seu melhor trabalho da manha cedo ou a noite?

De manha, sempre de manh&. Gosto de levantar de manha estar no escritério
por volta das oito horas, as vezes mais cedo quando € necessario, de tarde
faco o meu trabalho quase andar aqui e acola, agora pensar fazer as coisas, de

projectar as coisas sempre de manha sempre.

Ja alguma vez teve uma ideia Util enquanto estava deitado na cama ou
durante o sono?

As vezes acordamos e ndo conseguimos dormir, as vezes é dificil temos de
tentar. As vezes temos ideias, acordamos e comecamos com ideias, amanha
VOU por isto em acg¢do vou experimentar isto, as vezes acontece estou sempre

a trabalhar.

Como procede acerca de uma ideia projecto?

As vezes aconselho-me, aconselho depende de cada coisa que aconteca se for
mais variado vou fazer isto, o que é que vocés dizem, depois nas ideias a
altima palavra € sempre minha, mas as vezes pergunto a trés quatro pessoas
aquilo que devia fazer, aquilo que se faz. As vezes estamos a pensar uma
coisa mas hé outras opcdes, ha outra maneira e isso € bom sempre ter alguma
ideia de alguém porque a ultima palavra € sempre minha. Tento aconselhar-me

sempre.

E escreve rascunho das ideias?

Muitos, muitos ai jesus.
E com que frequéncia escreve?
E quase todos os dias faco muitos rascunhos, desde que eu tenha um pedaco

de tempo livre, estou a pensar uma coisa qualquer fagco rascunhos.

E costuma reescrever muitas vezes?
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Ahh..nos dias de manha chego aqui e digo “bem isto n&o interessa vai para o

lixo, isto ndo interessa vai pro lixo, isto ndo interessa vai pro lixo”

Os rascunhos que tinha feito previamente?

Exactamente, faco muitos, tenho aqui tantos, tantos vou fazendo rascunhos.

E depois divulga o seu trabalho logo de seguida ou espera um pouco?
Racionaliza ou faz logo o trabalho?

Tenho que pensar primeiro, reflectir primeiro.

E pode descrever o seu método de trabalho?

Sou muito rigoroso e exijo muito de mim préprio, exijo muito muito. As vezes
sou stressado, exijo muito, sou rigoroso para mim. Para mim € primeiro
trabalho segundo trabalho terceiro trabalho, as vezes digo que a familia esta
em terceiro lugar. Na minha vida a palavra trabalho é sagrada se eu néo
trabalhasse os meu filhos hoje ndo podiam ser licenciados ndo podiam estar a
trabalhar porque se o pai ndo exigisse tanto pra eles terem condi¢des. Para
eles terem condi¢cBes o pai teve que trabalhar muito. Eu também exijo deles a
mesma coisa, “vocés é trabalhar trabalhar trabalhar”, ndo € que despreze os
filhos que despreze a mulher e tudo mas eu todos dias trabalho, tenho filhos
gue a um ano nao vejo, a um ano, embora fale com eles todos dias, Nos
momentos dificeis temos que trabalhar, os tempos ndo sdo bons e temos que

trabalhar muito, trabalhar muito todos dias.

N&o tem fins de semana?

N&o, posso tirar um dia de tarde, mas todos os dias estou no escritério, as duas
horas da manha estou aqui todos dias no escritério, ndo tenho hora para
chegar a casa, € as duas trés horas da manha. De manha levanto-me sete
horas, um quarto para as sete, tomo banho. Ir para o trabalho é preciso

sacrificios, os tempos sao dificeis temos que trabalhar mais.

Acorda vem pra ca faz o seu trabalho...
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Atendo as pessoas, faco compras, faco pagamentos, faco contratos preparo
tanta coisa, eu tenho sempre um plano. Tenho uma vida de servigco aqui, a
segunda feira as vezes fico com a parte da tarde e tento organizar as coisas
tudo o que foi feito nos fins de semana, saber como é que correu as coisas,
saber alguns relatérios que eles me fizeram, receber as coisas que é
necessario e tudo. Terca e quarta por exemplo atendo clientes, as vezes de
manha até ao meio dia temos vinte e tal pessoas de dez em dez minutos tenho

uma pessoa para atender.

Como decide qual o email a responder, entrevistas a fazer?
Tenho sempre um plano, um vem as nove e meia outro vem as dez, outro vem
as onze para nao ficar aqui muito tempo a espera porque as vezes as pessoas

desesperam nao é?

E normalmente aceita fazer entrevistas? Aceita falar com as pessoas?

Sim, sim sim.

Prefere trabalhar sozinho ou em equipa?

Ha coisas que eu ndo gosto de trabalhar sozinho, por exemplo gosto de
trabalhar no meu escritorio sozinho, e outras vezes a par de reunides e tudo
tenho que ter outra pessoa a acompanhar, agora ndo me dou por exemplo a
minha mulher esta aqui a trabalhar e pego nas minhas coisas vou la para cima
para o computador e faco o meu trabalho num instante sozinho, gosto de estar

a pensar gosto de estar a concentrado naquilo que estou a fazer.

Em geral de que forma o seu trabalho agora é diferente da forma como
trabalhava a vinte anos atras?

Muito diferente, ndo tem nada a ver, muito muito diferente, temos que estar
sempre a evoluir o dia-a-dia, ndo tem nada a ver os métodos de trabalho sé&o
outros, mas tento acompanhar sempre a evolucdo de tudo o que € preciso.

Nunca pensei sequer trabalhar com computador hoje em dia quase que é
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obrigatério para minha vida profissional saber trabalhar, hoje em dia quem nédo

sabe trabalhar com computador quase que nao sabe ler.

E houve alguma mudanca ao longo dos anos na intensidade do seu
envolvimento na area empresarial?

Sim houve uma época menos intensa, esta agora por exemplo ndo € téo
intensa porque ndo se sabe o0 que vai acontecer amanha entdo neste momento
0s projectos estédo consolidados as coisas estdo andar normalmente e ndo, ndo

h& muitos projectos para o futuro.

Ha mudancas no modo como pensa e sente sobre isso?
Temos que mudar, temos que mudar conforme as circunstancias, que mudar os
nossos meétodos, se as coisas nao estdo a correr bem temos que mudar para

outras coisas.

Experienciou alguma mudanca de paradigma no seu trabalho? Algum
modelo?

Aquilo que temos que mudar, aquilo que eu tinha dito, mudar conforme as
circunstancias que acontecem, se acontece uma coisa qualquer temos que

mudar.

Mudar consoante...

Porque isto € assim €, eu ndo posso obrigar a pessoa, temos que ir ao
encontro da pessoa e “olha a minha ideia é esta tu tens que...” temos que
mudar as nossas ideias, eu tenho um trabalho para fazer isto tem que ser feito

assim, embora eu aconselhe.
Parte D - Estruturas Atencionais e Dinamicas
No presente quais areas ou desafios vé como as mais importantes para

Si?

Cada vez somos mais exigentes.
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Acha que a exigéncia € importante?
E importante porque temos que ter mais exigéncia pra tudo, porque os tempos
gue correm para chegar a bestial € preciso um longo caminho, para chegar a

besta € um minuto s6, € um minuto.

E quais sdo as areas, ha alguma éarea assim que agora o chame a
atencdo? Que o estimule?

O meu trabalho pra mim é estimulante, eu fazer um trabalho e as pessoas
telefonarem, como hoje ja recebi uma chamada a dizer assim “olha tu fizeste
um bom trabalho” ou “os teus funcionarios fizeram um trabalho que foi
espectacular’, e isto pra mim é estimulante, ainda hoje recebi duas ou trés
chamadas pessoas que estiveram, foi maravilhoso, correu bem e foi

estimulante.

Neste caso, € essa area que ocupa maior parte do seu tempo e energia?
30% do tempo.

E 0 que é que ocupa entdo o seu tempo e energia? Os outros 70%?

30% tenho aqui isto (restaurante) que ocupa algum tempo também n&o muito
tempo, depois tenho a parte do hotel que ocupa mais trinta e 0s outros trinta
tenho o servico interno de multieventos, casamentos que € preciso
coordenacado, compras e essas coisas todas que sejam necessarias, tenho o
tempo quase sempre programado, estou aqui mas ao meio dia tenho que estar
l& em cima porque ja tenho pessoas a minha espera ja meio dia Ia& em cima por

exemplo.

E 0 que é que faz em relacéo aisso? Faz uma investigacdo de campo? De
dominio? Reflecte sobre essas areas?

E preciso reflectir o que se vai fazer, pelo menos a minha empresa neste
momento é decorada com bastante intensidade para todos eventos, eventos

internos, eventos externos e isso acho que temos que pensar e mudar, mudar
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alguma coisa para sempre melhorar para que o cliente figue sempre cada vez

mais satisfeito.

E faz isso essencialmente por causa do sentido da responsabilidade, ou
porque gosta de o fazer?
Pela responsabilidade, € muita responsabilidade que nds temos, para empresa

e também para a propria imagem.

Sente que € importante ter o respeito e ter um trabalho bem feito.

Sim, sim

Como é que isto tem mudado ao longo dos anos? Tem-se mantido igual?

N&o, tenho mudado sempre, tenho feito muito investimento na &rea de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca, nem que seja uma cortina mudar €
preciso fazer alguma mudanca para néo ficar sempre a mesma coisa temos

gue mudar.

Mas sempre sentiu a responsabilidade e a importancia de satisfazer do
cliente?

Pois, com tanta coisa as vezes € impossivel dizer, quando fazemos um evento
para duas ou trés mil pessoas dizer que estao satisfeitas, que o comer estava
bom mas em 99% dos casos as pessoas ficam sempre satisfeitas, o
empregado diz, quem trabalha |4, as vezes estdo 150 pessoas um empregado
pode responder alguma coisa que nao vai ao encontro, ha sempre aquele
motivo do cliente chegar ao pé de mim e dizer “olha sabes que o empregado
disse-me isto” e pronto olha vou chamar aten¢gdo ao empregado, o empregado
as vezes diz que ndo, sd&o momentos sao coisas muito menores para o tipo de

trabalho.

Esta planeando fazer alteracdes na maneira como trabalha activamente na

area empresarial?
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Mudar sempre no dia-a-dia, mudando sempre dia-a-dia para que o cliente

sinta-se cada vez mais bem satisfeito.

Ou seja planeia consoante...

A evolugéo das coisas.

Exactamente...

Se tivesse falado consigo a trinta anos atras, que visdes diferentes do
mundo e de si proprio teria?

O mundo deu muita volta, muita, a trinta anos atrds as coisas eram
completamente, completamente diferentes do que hoje em dia, a maneira de
trabalhar, a maneira de estar, a maneira de servir, tudo mudou tudo, foi uma
evolucao bastante grande quer para o turismo, para o cliente préprio, o cliente
natural de ca. Tudo evoluiu muito, os métodos sao completamente desiguais de

essa altura para agora.

Se pudesse voltar atras voltaria a fazer o mesmo percurso até agora?
Ahh quase que sim, ndo estou arrependido do percurso que fiz, podia mudar

alguma coisa se pudesse ter mudado algumas coisas mas acho que de resto.

Houve objectivos pessoais que tenham sido especialmente significantes
para si ao longo da sua carreira?
Os objectivos é sempre mais alguma coisa, é sempre mais sempre mais, mas

ainda nao estéo todos alcancados mas fazemos o possivel.

Ha algum objectivo especial? Ou mais importante?

Sempre ideias novas, mas isto houve um, ha trés ou quatro anos que as coisas
mudaram muito, entdo temos que adaptar as novas fraquezas do pais, as
novas escassez da europa e da propria Madeira. Para objectivos que eu tinha
de investir mais e procurar mais, acho que neste momento néo se prevé, como

Isto esta, ndo estou realizado por esse motivo.
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Como € que comegou 0 seu interesse neste objetivo?

Porque acho que as coisas exigem, as coisas no dia-a-dia exigem que se faca
alguma coisa ndo é, acho que se eu tenho uma coisa procuro sempre ser outra

coisa, fazer mais alguma coisa, acho que € pela realizacéo pessoal.

Como se desenvolveu ao longo do tempo os objectivos?

Foram acontecendo, 0s objectivos foram acontecendo passo a passo, hdo €
fazer projecto de uma vez s0, fui fazendo por exemplo tenho uma casa para
cinquenta e quatro comecei com seis passei para doze, vinte, trinta, quarenta,
cinquenta, comecei a desenvolver a contactar fui desenvolvendo sempre aos

poucos conforme as exigéncias.
Que importancia tiveram esses objectivos para se formar excelente no
seu trabalho?

Como Ihe digo sou sempre exigente, mais exigente de mim préprio.

Os trabalhos também proporcionaram que se torna-se mais exigente?

Eu tinha que ser mais exigente, sempre mais exigente.

Obrigada.
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Anexo C

Tabela 1

Quadro da analise de conteldo - personalidade

Teoria

Dimensao

Categoria

Itens analisados

Um outro estudo, realizado
por Brown (1996 cit. por
Boudreau, Boswell & Judge,
2001) conclui que, os
individuos que se envolvem
mais com o trabalho estdo
mais propensos a ter uma
elevada auto-estima e forte
ética de trabalho.

Personalidade

-Estabilidade
emocional
-Assertividade
-Motivacao
-Auto- estima
-Etica de trabalho
-Bem- estar
-Auto- eficacia
-Persisténcia
-Auto-realizacéo

“As vezes as decisbes que se toma nem
sempre sdo as mais correctas mas temos
gue tomar uma decisao, nas horas que é
preciso tomar uma decisdo temos que
tomar.”

“‘Hoje em dia o apoio familiar &€ importante
porque a dificuldade que temos no dia-a-
dia nas empresas é preciso 0 apoio
familiar de todas as formas, eles
incentivam. Os meus filhos n&do estédo
nesta area de negocios mas quase todos
dias falam comigo perguntam pelo
negocio, se correu bem os fins de
semana, 0S casamentos, se 0S eventos
correram bem, como é que foi a
aderéncia das pessoas, 0 que é que as
pessoas disseram, e isso € importante, é
sempre motivante saber que a familia
guer saber como as coisas estdo a
decorrer.”

“(...) casei ja mais tarde com trinta anos,
ja a minha carreira estava definida. O
principio da empresa de hotelaria foi mais
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tarde, por exemplo a minha mulher
ajudou e ajuda bastante na empresa, 0s
filhos ndo influenciaram pois ja tinha a
carreira, ja estava langada.”

“(...) o meu trabalho pra mim ¢é
estimulante, eu fazer um trabalho e as
pessoas me telefonarem como hoje ja
recebi uma chamada a dizer assim “olha
tu fizeste um trabalho” ou “os teus
funcionarios fizeram um trabalho que foi
espectacular’, e isto pra mim ¢é
estimulante, ou acho  que as
pessoas...ainda hoje recebi duas ou trés
chamadas de pessoas que estiveram la e
disseram que foi maravilhoso que correu
bem e foi estimulante.”

“(...) nao, tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na area de tanta
coisa, de equipamento, de mudancga,
nem que seja mudar uma cortina é
preciso fazer alguma mudancga, para néao
ficar sempre a mesma coisa temos que
mudar.”

“(...) mudar sempre no dia-a-dia,
mudando sempre dia-a-dia para que o0
cliente sinta-se cada vez mais bem
satisfeito.”
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“(...) foram acontecendo, os objectivos
foram acontecendo passo a passo, ndo é
fazer projecto de uma vez so, fui fazendo
por exemplo tenho uma casa para
cinquenta e quatro, comecei com seis
passei para doze, vinte, trinta, quarenta,
cinquenta, comecei a desenvolver a
contactar, fui desenvolvendo sempre aos
poucos conforme as exigéncias.”

Através da andlise de varios
estudos que abordam o tema
da exceléncia, salienta-se 0o
facto de serem os factores
pessoais e contextuais que
contribuem para a exceléncia
(Aratjo, Cruz & Almeida,
2007; Ericsson, Roring, &
Nandagopal, 2007; Gagne,
2007; Gould et al., 2002,
Lubinski, Benbow, Webb &
Bleske-Rechek,2006;

Staudinger, Maciel, Smith, &
Baltes, 1998, cit. por Araujo,
Cruz & Almeida, 2011). Em
relacdo a estes factores
pessoais, “destacam-se as
caracteristicas da
personalidade (abertura a

Personalidade

“(...) acho que era importante os jovens
saberem, conhecerem as pessoas que
trabalham, as pessoas que tém
empresas, e saber qual € o projecto que
eles tém e depois entdao encaminhar-se,
nao meter-se logo nos projectos, porque
as vezes a maior parte desses jovens
nem sequer tém a experiéncia dum ramo
e metem-se na vida empresarial o que é
complicado.”

(...) eram sempre pessoas amigas que
aconselhavam para fazer, ir mais além,
acho que as pessoas viam em mim
certas qualidade, houve pessoas que me
ajudaram bastante.”

“(...) comecei muito novo comecei com
treze anos.”
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experiéncia,

conscienciosidade, auto-
confianca e auto-eficacia),
motivacionais (orientacao
para a tarefa, forte empenho
e tempo na tarefa), cognitivas
(elevadas capacidades de
planeamento, raciocinio,
criatividade e metacognicao)
e afectivas (estratégias de
coping, paixao pelo trabalho/
tema)” (p. 256). No que diz
respeito aos factores
contextuais, evidencia-se o
papel que as figuras de
referéncia tém a nivel do
investimento nas tarefas, na
motivagao e na
perseveranca. Estas figuras
de referéncia sédo os pais,
pares, professores e
treinadores.

O facto de o individuo
comecgar cedo no ramo
empresarial através da
pratica deliberada e do treino
intensivo séo caracteristicas
gque contribuem para a
mestria. Também, as
expectativas positivas criadas

“(...) a minha familia, os meus pais
ajudaram-me bastante na motivacao para
seguir e a ter orgulho no meu trabalho,
incentivaram-me bastante.”

“(...) como os meus pais incentivaram e
depois comecei a gostar, levei a vida
adiante.”

“(...) o administrador disse dois, trés
meses depois “ tu quase que és
encarregado destas pessoas marcando
as horas, vendo o que é que eles fazem,
ver se eles estdo a cumprir e tudo”, e as
pessoas quando vinham ter comigo no
principio diziam que eu é que tinha a
chave que era da retrete que tinha isto e
aquilo, por me incentivar, de procurar de
todas as formas que eu seguisse aquela
profissdo. Os pais nessa altura ter um
filho a trabalhar na vila (foi sempre na
Ribeira Brava) era como se fosse hoje
em dia ser licenciado era a mesma coisa,
ter uma licenciatura e estar a trabalhar.
Os pais davam sempre aquele animo que
era para fazer sempre o possivel para ser
alguém. Os meus pais tiveram bastante
influéncia.”
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em relacdo ao talento do
individuo podem ser um
factor impulsionador para o
aparecimento de
oportunidades e que por iSso
ajudam no desenvolvimento
da exceléncia (Araugjo, Cruz &
Almeida, 2011).

“(...) era um jovem de vinte e poucos
anos e ter um empresa, as vezes nao se
pensa bem mas ter pessoas mais velhas
a dizer “olha isto n&o se faz assim porque
tenho a experiéncia da profissdo de
empresario,” iam corrigindo, e acho que
s6 assim € que foi bom, e foi bom para
mim porque foi uma chamada de
atencao.”

“(...) hoje em dia o apoio familiar é
importante porque a dificuldade que
temos no dia-a-dia nas empresas €
preciso o apoio familiar de todas as
formas, eles incentivam. Os meus filhos
nao estdo nesta area de negocios mas
quase todos dias falam comigo
perguntam pelo negdcio, se correu bem
os fins de semana, 0s casamentos, se 0S
eventos correram bem, como é que foi a
aderéncia das pessoas, 0 que é que as
pessoas disseram, e isso € importante, é
sempre motivante saber que a familia
guer saber como as coisas estdo a
decorrer.”

“Tenho tantas ideias, nunca estou sem
pensar no trabalho, as vezes estou a ver
o futebol, que é a minha paixdo ai
consigo estar longe das coisas, de resto
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se estou a conduzir o carro, se estou a
passear, estou a pensar no trabalho,
sempre a pensar nas coisas que é
preciso fazer, o que € que vai acontecer,
como é que vai ser.”

“(...) é importante porque temos que ter
mais exigéncia pra tudo, porque o0s
tempos que correm para chegar a bestial
€ preciso um longo caminho, para chegar
a besta é um minuto so6.”

“...(restaurante) que ocupa algum tempo
também, ndo muito, depois tenho a parte
do hotel que ocupa mais trinta e 0s outros
trinta tenho o0 servico interno de
multieventos, casamentos que € preciso
coordenacdo, compras e essas coisas
todas que sejam necessarias, tenho o
tempo quase sempre programado”

“(...) é preciso reflectir o que vou fazer,
pelo menos a minha empresa neste
momento € decorada com bastante
intensidade para todos eventos, eventos
internos, eventos externos e isso acho
gue temos que pensar e mudar, mudar
alguma coisa para sempre melhorar para
gue o cliente fique sempre cada vez mais
satisfeito.”
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“(...) pela responsabilidade, € muita
responsabilidade que se tem, para
empresa e também para a propria
imagem.”

“(...) foram acontecendo, os objectivos
foram acontecendo passo a passo, nao &
fazer projecto de uma vez so, fui fazendo
por exemplo tenho uma casa para
cinquenta e quatro, comecei com seis
passei para doze, vinte, trinta, quarenta,
cinquenta, comecei a desenvolver a
contactar, fui desenvolvendo sempre aos
poucos conforme as exigéncias.”

Que tém todas as suas
necessidades supridas
podem experimentar
sentimentos de frustracdo se
0 seu talento e as suas
capacidades nao  forem
aproveitados e se nao se
sentirem realizados.

Personalidade

“E de ser empresario de hotelaria.”

“‘Quando eu criei a minha empresa
prépria, foi um momento importante para
mim porgue senti que tinha que trabalhar
e que a partir dai contava comigo e com
as pessoas amigas, mas tinha que ter
alguma coisa importante.”

“Quando acabamos uma coisa temos que
comecar com outra. Ndo sei se esta a
falar dos projectos de futuro, ndo tenho
muitos projectos, tenho o projecto da
hotelaria.”
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“(...) ndo estou arrependido do percurso
gue fiz, podia mudar alguma coisa se
pudesse ter mudado algumas coisas mas
acho que de resto.”

“(...) ndo tenho muitos projectos, tenho o
projecto da hotelaria, tenho o projecto da
restaurac@o e agora a uns anos para cé a
uns quatro, cinco anos para ca o projecto
do catering(...)"

“(...temos que adaptar as novas
fraquezas do pais, as novas escassez da
europa e da prépria Madeira. Para
objectivos que eu tinha de investir mais e
procurar mais, acho que neste momento
nao se prevé, como isto esta, ndo estou
realizado por esse motivo.”

Maslow conclui que o0s
individuos auto-realizados
tém as seguintes
caracteristicas: i) eles tém
uma percepgao mais eficiente
da realidade e relacbes mais
satisfatérias com ela; i)
desenvolvem uma aceitacao
(de si, dos outros e da
natureza); iii) tém
espontaneidade, simplicidade

Personalidade

‘A minha persisténcia, a disponibilidade
para estar sempre presente no trabalho

...y

“(...) acho que da vida empresarial, quem
trabalha nas empresas tem
dificuldades(...)"

“Muitas vezes rectificando alguma coisa que
os clientes aconselham e rectificando aquilo
que é necessario rectificar.”
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e naturalidade; iv)
concentram-se no problema,
e ndo se centram em torno
do ego; v) tém qualidade de
desprendimento e
necessidade de privacidade;
vi) autonomia, independéncia
em relacdo a cultura e ao
meio ambiente; vii) HA uma
pureza permanente de
apreciacao, além de
experiéncias  misticas e
culminantes”; viii) ha um
sentimento de parentesco
com 0s outros; ix) relagdes
interpessoais mais profundas
e mais intensas; X) a
estrutura de carater
democratico sempre esta
presente; xi) ha sempre um
discernimento entre 0os meios
e os fins, entre e 0 bem e o
mal; xii) desenvolvem um
senso de humor filosofico e
nao hostil; xiii) criatividade
auto-realizadora e, Xiv)
resisténcia a aculturagcdo, ou
seja, a transcendéncia a
qualquer cultura especifica”

“Os tempos foram outros, também era dificil
naguela altura, sempre fui uma pessoa que
se dedicou e que queria ter algo mais que um
projecto pequenino, com uma sociedade e
com muito trabalho mas esperei quinze anos
para ter uma empresa.”

“‘Sempre altos e baixos no dia-a-dia,
mas...sem ter desmotivado “ olha vou deixar
isto tudo”, ndo, eu chego a casa no outro dia
levanto-me e ja é outro novo dia.”

“(...) é preciso ter uma certa diferenca porque
as pessoas cada qual tem que ter a sua
personalidade propria mas temos que ter
uma uniao,”

‘Quando eu criei a minha empresa
prépria, foi um momento importante para
mim porgue senti que tinha que trabalhar
e que a partir dai contava comigo e com
as pessoas amigas, mas tinha que ter
alguma coisa importante.”

“Nunca fago ideia dos menos importantes
na vida, ndo dou relevancia a esses
menos importantes, tento esquecer as
coisas negativas, tento focar sempre nas
positivas.”

“(...) como os meus pais incentivaram e
depois comecei a gostar, levei a vida
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adiante...pensei sempre ter algo de meu,
guando eu puder vou ter alguma coisa de
meu, e isso é importante.”

“(...) hoje em dia ha s6é um deles vivo, e
ele passa sempre por mim e ele deve ter
noventa anos e passa sempre por mim e
chama-me Senhor José. E sempre tenho
uma palavra de apreco.”

“(...) sempre fui assim, uma pessoa
frontal que digo que penso e € assim que
€ para fazer é assim que é para fazer.”

“‘Se escolhesse uma equipa, aquela
equipa tem que produzir, como tudo, nés
fazemos sempre o melhor, incentivo
conversando um pouco com eles cinco,
dez minutos por cada evento e falo
daquilo que tém que cumprir e isso quem
esta a frente das coisas faz.”

“(...) as vezes eu vejo eles falarem, até
no dia-a-dia, fora do trabalho andam
juntos, vao para a praia, vao fazer uma
borga e eu gosto que isto aconteca,
porqgue é uma maneira motivante para
eles e que se sentem bem, e que a
empresa crie condi¢cdes para isso, nao
andar com disputas.”
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‘Da experiéncia de vida, do dia-a-dia.
Estamos sempre a aprender uma coisa
nova todos dias, estamos sempre a
aprender, e com essas ideias, com essas
coisas novas que vao aparecendo.”

“Quando acabamos uma coisa temos que
comecar com outra.”

“As que encontro dou sempre a volta por
cima, se as coisas correrem menos bem
hoje ndo quer dizer que ndo volte hoje ao
trabalho, acho que volto mais cedo,
procurar fazer outro tipo de coisa, uma
ideia nova.”

Sempre tive a ideia como se vai dar a
volta na ocasiao.”

“(...) ha sempre aquele motivo do cliente
chegar ao pé de mim e dizer “olha sabes
gue o empregado disse-me isto” e pronto
olha vou chamar atencao ao empregado,
0 empregado as vezes diz que nao, sao
momentos Sao coisas muito menores
para o tipo de trabalho.”

“(...) temos que adaptar as novas
fraquezas do pais, as novas escassez da
europa e da prépria Madeira. Para
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objectivos que eu tinha de investir mais e
procurar mais, acho que neste momento
nao se prevé, como isto esta, ndo estou
realizado por esse motivo.”

Sao democréticos e
procuram fazer o bem
sempre tendo em conta 0s
outros, ndo procuram atingir
os fins sem olhar aos meios
sao criativos e subsistem ao
conformismo imposto pela
sociedade e pela cultura.

Personalidade

“Se escolhesse uma equipa, aquela
equipa tem que produzir, como tudo, nés
fazemos sempre o melhor, incentivo
conversando um pouco com eles cinco,
dez minutos por cada evento e falo
daquilo que tém que cumprir e isso quem
esta a frente das coisas faz.”

“Aquilo que temos que mudar, aquilo que eu
tinha dito, mudar conforme as circunstancias
gue acontecem, se acontece uma coisa
gualquer temos que mudar.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito muito
investimento na area de tanta coisa, de
equipamento, de mudanca, nem que seja
uma cortina mudar é preciso fazer alguma
mudanga para néo ficar sempre a mesma
coisa temos que mudar.”

“(...) h&d sempre aquele motivo do cliente
chegar ao pé de mim e dizer “olha sabes
gue o empregado disse-me isto” e pronto
olha vou chamar atencdo ao empregado,
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0 empregado as vezes diz que nao, sao
momentos Sao coisas muito menores
para o tipo de trabalho.”

‘Mudar sempre no dia-a-dia, mudando
sempre dia-a-dia para que o cliente sinta-se
cada vez mais bem satisfeito.”

“(...) temos que adaptar as novas
fraquezas do pais, as novas escassez da
europa e da prépria Madeira. Para
objectivos que eu tinha de investir mais e
procurar mais, acho que neste momento
nao se prevé, como isto esta, ndo estou
realizado por esse motivo.

‘Porque acho que as coisas exigem, as
coisas no dia-a-dia exigem que se faca
alguma coisa ndo €, acho que se eu
tenho uma coisa procuro sempre ser
outra coisa, fazer mais alguma coisa,
acho que é pela realizacao pessoal.”

Na teoria sociocognitiva as
competéncias ou aptidoes
sdo definidas como a
capacidade do individuo em
lidar e resolver os problemas
da vida

Personalidade

“As exigéncias sdo cada vez maiores e é
preciso ter o projecto bem assente, saber o
gue é que esta a fazer, porque hoje em dia
as coisas tdo muito dificultadas em todas as
areas, na area da banca, na area comercial,
os tempos sao dificeis é preciso ter mesmo
um projecto que seja bom que tenha ideias,
porque sendo é uma situacao que esta muito
complicada neste momento.”
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“‘As que encontro dou sempre a volta por
cima, se as coisas correrem menos bem hoje
nao quer dizer que nao volte hoje ao
trabalho, acho que volto mais cedo, procurar
fazer outro tipo de coisa, uma ideia nova.”

“Temos que mudar, temos que mudar
conforme as circunstancias, que mudar o0s
nossos métodos, se as coisas nao estao a
correr bem temos que mudar para outras
coisas.”

“Aquilo que temos que mudar, aquilo que eu
tinha dito, mudar conforme as circunstancias
gue acontecem, se acontece uma coisa
qualquer temos que mudar.”

“‘Sempre altos e baixos no dia-a-dia,
mas...sem ter-me desmotivado “ olha vou
deixar isto tudo”, ndo, eu chego a casa
no outro dia levanto-me e ja € outro novo
dia.”

Ainda no que concerne a
motivacdo, os individuos que
tém um nivel alto de crencas
em auto-eficacia apontam
metas mais complicadas,
atribuem maior esforco e
persisténcia, realizam as
tarefas com melhor
disposicdo e sdo capazes de
lidar com a frustracdo e com

Personalidade

“A minha persisténcia, a disponibilidade para
estar sempre presente no trabalho é isso que
impera porque quem trabalha na hotelaria
tem que ter bastante disponibilidade porque é
preciso, na hotelaria o trabalho € todos os
dias, quando as outras pessoas estdo de
férias nos temos que trabalhar.”

“As exigéncias sdo cada vez maiores e é
preciso ter o projecto bem assente, saber o
gue € que esta a fazer, porque hoje em dia
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0 stress, ao contrario dos
individuos com baixo nivel de
crencas ha auto-eficacia
(Ibidem).

as coisas tdo muito dificultadas em todas as
areas, na area da banca, na area comercial,
os tempos sao dificeis € preciso ter mesmo
um projecto que seja bom que tenha ideias,
porgue sendo é uma situacao que esta muito
complicada neste momento.”

“Os tempos foram outros, também era dificil
naquela altura, sempre fui uma pessoa que
se dedicou e que queria ter algo mais que um
projecto pequenino, com uma sociedade e
com muito trabalho mas esperei quinze anos
para ter uma empresa praticamente sé
minha, quinze anos, ndo foi uma coisa que
apareceu momentanea(...)”

“(...) servigos tive sempre ideias de ter algo
de meu, e isso motivou que tivesse sempre
interesse buscando alguma coisa que eu
trabalha-se mesmo com muita dedicacao,
com prejuizo para a familia mas foi uma vida
dedicada a é&rea, e isso levou-me a que
tivesse sucesso na vida.”

“‘Quando eu criei a minha empresa propria,
foi um momento importante para mim porque
senti que tinha que trabalhar e que a partir
dai contava comigo e com as pessoas
amigas, mas tinha que ter alguma coisa
importante”

“‘As vezes as decisbes que se toma nem
sempre sdo as mais correctas mas temos
gue tomar uma decisdo, nas horas que é
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preciso tomar uma decisdo temos que tomar.
“(...) temos que fazer também, ir modelando.”

‘Da experiéncia de vida, do dia-a-dia.
Estamos sempre a aprender uma coisa nova
todos dias, estamos sempre a aprender, e
com essas ideias, com essas coisas novas
gue véo aparecendo. Depois ir aqui ou ir la
fora, e saber 0 que os outros estdo a fazer,
todos temos que ter alguma coisa inovadora
sendo a empresa perde-se.”

“‘Quando acabamos uma coisa temos que
comecar com outra.”

“Tem que ter outras ideias, daquilo que foi
feito e 0 que é para fazer no futuro, para que
se alguma coisa que nao correr tdo bem
possa ser rectificada.”

“Sempre tive a ideia como se vai dar a volta
na ocasido, sou uma pessoa que nao gosto
de fazer as coisas logo, paro para pensar,
reflectir, as vezes estar s0.”

“Nos momentos dificeis temos que trabalhar,
0s tempos ndo sdao bons e temos que
trabalhar muito, trabalhar muito todos dias.”

“Temos que mudar, temos que mudar
conforme as circunstancias, que mudar 0s
nossos métodos, se as coisas ndo estdo a
correr bem temos que mudar para outras
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coisas.”

“‘Nao, tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na area de tanta coisa, de
equipamento, de mudanca, nem que seja
uma cortina mudar é preciso fazer alguma
mudanga para néo ficar sempre a mesma
coisa temos que mudar.”
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Anexo D

Tabela 2

Quadro da andlise de conteudo - talento

Teoria Categoria Subcategoria Itens analisados

Por outro lado, para Ferrante | Talento -Capacidade de tomar | “Quando eu criei a minha empresa
(2005) o talento empresarial decisbes prépria, foi um momento importante para
“é a capacidade de descobirir, -Explorar oportunidades | mim porque senti que tinha que trabalhar
selecionar, processar, de mercado e gue a partir dai contava comigo e com
interpretar e utilizar os dados -Criatividade as pessoas amigas, mas tinha que ter
necessarios para tomar -Experiéncia alguma coisa importante.”

decisbes em um mundo -Investimento

incerto e, em seguida, -Paixao pelo que faz “(...) porque noutras alturas via-se que o

explorar as oportunidades de
mercado” (p. 20). Estas
caracteristicas do empresério
talentoso relacionam-se com
caracteristicas inatas tais
como, grau de aversdo ao
risco, a criatividade, o estado
de alerta, a imaginacdo e
também o nivel de educacao
e a experiéncia on-the-job. A
experiéncia adquirida através
do meio empresarial é uma

caracteristica também
importante.
O talento empresarial

relaciona-se com a habilidade
para idealizar e realizar

-Proactividade
-Capacidade de mudar
-Inovagéao

-Habilidade natural

- Habilidade acima da
média

-Pratica
-Oportunidade
-Treino intenso
-Sensibilidade
-Coragem
-Motivacao
-Antecipacao
-Feedback
-Planeamento
-Orientacao
objectivos

para  0s

pais estava a crescer, havia incentivo de
fazer mais alguma coisa neste momento
€ consolidar aquilo que temos.”

“ Era um jovem de vinte e poucos anos e
ter um empresa, as vezes ndo se pensa
bem mas ter pessoas mais velhas a dizer
“olha isto ndo se faz assim porque tenho
a experiéncia da profissédo de
empresario,” iam corrigindo, e acho que
s6 assim € que foi bom, e foi bom para
mim porque foi uma chamada de
atencao.”

“(...) experiéncia de vida, do dia-a-dia.”

“(...) todos dias, estamos sempre a
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novos projectos e também
com caracteristicas
individuais, e a habilidade
criativa de pensar novas
formas de fazer as coisas e
descobrir novas
oportunidades de negocio
(Ferrante, 2005).

-Definicao de objectivos
-Gestao do tempo
Auto-regulacéo

aprender, e com essas ideias, com essas
coisas novas que vao aparecendo.
Depois ir aqui ou ir la fora, e saber o que
0s outros estao a fazer, todos temos que
ter alguma coisa inovadora sendo a
empresa perde-se.”

“Tenho que pensar primeiro, reflectir
primeiro.”

“‘Quando acabamos uma coisa temos
que comecgar com outra(...)”

“ ndo tenho muitos projectos, tenho o
projecto da hotelaria, tenho o projecto da
restauracdo e agora a uns anos para ca
a uns quatro, cinco anos para ca o
projecto do catering(...)”

“(...) quase todos os dias fagco muitos
rascunhos, desde que eu tenha um
pouco de tempo livre(...)"

“Sim houve uma época menos intensa,
esta agora por exemplo néo é tao intensa
porgue nao se sabe 0 que vai acontecer
amanha entdo neste momento 0s
projectos estdo consolidados as coisas
estdo andar normalmente e ndo, ndo ha
muitos projectos para o futuro.”
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“E preciso reflectir o que vou fazer, pelo
menos a minha empresa neste momento
€ decorada com bastante intensidade
para todos eventos, eventos internos,
eventos externos e isso acho que temos
gue pensar e mudar, mudar alguma coisa
para sempre melhorar para que o cliente
figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na area de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina €
preciso fazer alguma mudanca, para ndo
ficar sempre a mesma coisa temos que
mudar.”

“(...) sempre ideias novas, mas houve
um. Ha& trés ou quatro anos que as
coisas mudaram muito, entdo temos que
adaptar as novas fraquezas do pais, a
nova escassez da europa e da propria
Madeira. Para os objectivos que eu tinha
de investir mais e procurar mais, acho
que neste momento nao se prevé,”

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que se
faca alguma coisa ndo é, acho que se eu
tenho uma coisa procuro sempre ser
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outra coisa, fazer mais alguma coisa, as
vezes acho que é pela realizacédo
pessoal.”

Os empresarios que obtém
uma melhor performance séo
aqueles que dedicam parte
do seu tempo a criar
estratégias de forma a
maximizar 0s seus lucros
sem aplicar descontos na
oferta dos seus produtos.
Estas estratégias centram-se
no marketing, estratégias de
preco, e investimento na
producao (Ibidem).

Talento

“(...) eu nunca tinha feito o evento do
Panda, fui la fazer, saber o que era
preciso, saber se adaptar. Tem que ter
outras ideias, daquilo que foi feito e o
gue é para fazer no futuro, para que se
alguma coisa que nao correr tdo bem
possa ser rectificada”

“E preciso reflectir o que vou fazer, pelo
menos a minha empresa neste momento
€ decorada com bastante intensidade
para todos eventos, eventos internos,
eventos externos e isso acho que temos
gue pensar e mudar, mudar alguma coisa
para sempre melhorar para que o cliente
figue sempre cada vez mais satisfeito.”

O talento pode ser visto como
alguém que desempenha a
sua fungao de forma superior,
a pessoa com talento €
aquela que tem uma entrega,
paixdo e esforco fora do
vulgar.

Talento

“Foi preciso trabalhar muito, muito, muito
trabalho, muito sacrificio, muita
dedicacdo, muita, muita.”

‘o administrador disse dois, trés meses
depois “ tu quase que és encarregado
destas pessoas marcando as horas,
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vendo o que é que eles fazem, ver se
eles estdo a cumprir e tudo”, e as
pessoas quando vinham ter comigo no
principio diziam que eu é que tinha a
chave que era da retrete que tinha isto e
aquilo,”

“(...) se as coisas correrem menos bem
hoje ndo quer dizer que néo volte hoje ao
trabalho, acho que volto mais cedo,
procurar fazer outro tipo de coisa, uma
ideia nova.”

“‘Sim, estou sempre a pensar em
trabalho, sempre a pensar no trabalho.”

“(...) (restaurante) que ocupa algum
tempo também, ndo muito, depois tenho
a parte do hotel que ocupa mais trinta e
0S outros trinta tenho o servico interno de
multieventos, casamentos que é preciso
coordenacdo, compras e essas coisas
todas que sejam necessarias, tenho o
tempo quase sempre programado.”

Uma outra caracteristica que
pode ser considerada um

aspecto importante na
medicéo do talento
empresarial € a

proactividade. A proactividade

Talento

“(...) rectificando alguma coisa que os
clientes aconselham e rectificando aquilo
que é necessario rectificar.”

“As vezes as decisdes que se toma nem
sempre S80 as mais correctas mas
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€ uma caracteristica da
personalidade dos individuos
gue leva a que ele influencie
0 ambiente onde esta
inserido. Os empresarios com
esta caracteristica ndo ficam
limitados perante as
situacdes, pelo contrario
procuram sempre estimular a
mudanga no ambiente (Nieto,
Maestro & Gallego, s.d.).

temos que tomar uma decisdo, nas horas
gue € preciso tomar uma decisdo temos
que tomar.”

“Motivar para eles fazerem aquele tipo de
trabalho e tem que fazer assim porque s6
com motivacdo que se consegue algo de
bom.*

“Também, sempre, todos os dias, saber o
gue aconteceru, 0 que se passou se ha
alguma coisa mal, depois aconselhar
sempre.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na éarea de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina é
preciso fazer alguma mudanca, para ndo
ficar sempre a mesma coisa temos que
mudar.”

“‘Mudar sempre no dia-a-dia, mudando
sempre dia-a-dia para que o cliente sinta-
se cada vez mais bem satisfeito.”
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Gagné (2005) apresenta a
distincdo entre o conceito de
talento e sobredotagdo. A
sobredotacdo  seriam  as
aptidées naturais que 0s
individuos tém para uma
determinada area e o talento
seria as capacidades e
conhecimentos a nivel da
mestria em uma determinada
area de actividade. As
aptiddes podem ser
relacionadas com quatro
dominios: senso6rio motor,
intelectual, criativo e socio-
afectivo. Por outro lado, o
talento seria o resultado da
interaccdo entre a habilidade
natural do individuo e o
ambiente.

Talento

“(...)eu sempre tive ligado a comércios e
a servicos tive sempre ideias de ter algo
de meu (...)"

“(...)sentia que havia espago na Madeira
para esse tipo de trabalho.”

Este modelo faz também
referéncia as componentes
gue constituem o processo de
desenvolvimento do talento.
Estas componentes sao: i)
catalisadores interpessoais
como a motivacdo, a
personalidade, as
caracteristicas fisicas, e a

Talento

“(...) sempre trabalhei na area da
restauracdo, em 1994 passei para area
da hotelaria (...)minha vida durante vinte
anos foi dedicada normalmente a
restauracdo e mudar para a hotelaria foi
preciso se adaptar as novas exigéncias
que a hotelaria exigia”

‘no comego para trabalhar nisto os meus
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vontade; ii) catalisadores
ambientais onde se inclue, a
familia, o meio social, o
estatuto socio-economico,
entre outros; e iii) a sorte que
tem a ver com O estatuto
socio-econdmico da familia
onde cresceu ou a a
transmissao de caracteristicas
hereditarias(Gagné, 2005).

pais foram importantes incentivavam-
me.”

O ambiente, a familia e o
treino intenso sdo condicdes

essenciais para 0
desenvolvimento do talento
(Winner,1998).

As pessoas
consideradas como

altamente competentes tém a
sua trajectéria de vida
marcada por diferentes fases,
que vao desde o0s anos
iniciais, anos intermédios e
oS anos finais de
desenvolvimento da
actividade.

Talento

“No principio da minha vida, a minha
familia, os meus pais ajudaram-me
bastante na motivacéo para seguir e a ter
orgulho no meu trabalho, incentivaram-
me bastante.”

“no comego para trabalhar nisto os meus
pais foram importantes incentivavam-
me.”

‘como 0s meus pais incentivaram e
depois comecei a gostar, levei a vida
adiante.”
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A investigacdo que realizou
para analisar este facto teve
como ponto de partida a
procura de individuos que se
destacassem em diferentes
areas, e as conclusbes que
retirou foram que a maior
parte destes individuos néo
manifestava aptidées
excelentes durante a infancia,
contudo o ambiente foi o
principal impulsionador para
gue estes se dedicassem as
suas é&reas de interesse.
Contudo, o ambiente, a
familia e o treino intenso séo
condicbes essenciais para o
desenvolvimento do talento
(Winner,1998, cit. por Prado,
2010).

Talento

“Cedo, especializar-se cedo.”

‘como 0s meus pais incentivaram e
depois comecei a gostar, levei a vida
adiante.”

“Atendo as pessoas, fago compras, faco
pagamentos, fago contratos preparo
tanta coisa, eu tenho sempre um plano.
Tenho uma vida de servico aqui, a
segunda-feira as vezes fico com a parte
da tarde e tento organizar as coisas tudo
o que foi feito nos fins-de-semana, saber
como é que correu as coisas, saber
alguns relatérios que eles me fizeram,
receber as coisas que é necessario e
tudo. Terca e quarta por exemplo atendo
clientes, as vezes de manhé até ao meio
dia temos vinte e tal pessoas de dez em
dez minutos tenho uma pessoa para
atender.”

‘Porque as pessoas foram chamando
para pequenas coisas, depois quando vi
gue havia uma falta de alguém que, pelo
menos nesta zona daqui, fizesse alguma
coisa do servico de catering, que as
vezes vinham do funchal e hoje em dia
tenta-se que ndo se fagcam as coisas sé
no funchal mas nessa altura havia tanta
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gente a perguntar “olha vai a minha casa
fazer isto, vai a tal lugar fazer aquilo”, e é
preciso criar condi¢cbes, com carro, com
material, equipamento tanta coisa que é
necessario, as coisas foram aumentando
e as exigéncias, depois o numero de
pessoas cresceu, eu ja cheguei a fazer
onze mil pessoas num dia.”

Para este autor a
sobredotacao e o talento néo
séo termos distintos mas sim
0 resultado da interaccao
dinAmica entre trés factores
(trés anéis): habilidade acima
da média, criatividade e o
envolvimento com a tarefa
(Chagas, 2008).

A habilidade acima da
média pode ser distinguida
entre habilidade especifica ou
habilidade geral. A habilidade
especifica consiste na
“‘capacidade @ de  adquirir
conhecimento, habilidades ou
na competéncia de
desempenho numa ou mais
actividades de um tipo
especializado e dentro de
uma variagdo restrita.” A
habilidade geral pode ser

Talento

“(...) tive sempre ideias de ter algo de
meu, e iSso motivou que tivesse sempre
interesse buscando alguma coisa que eu
trabalha-se mesmo com muita
dedicacdo, com prejuizo para a familia
mas foi uma vida dedicada a é&rea, e isso
levou-me a que tivesse sucesso na vida.”

“Sempre tive a ideia como se vai dar a
volta na ocasido, sou uma pessoa que
nao gosto de fazer as coisas logo, paro
para pensar, reflectir, as vezes estar so.
Acho que ndo, nunca senti dificuldades
para resolver.”

“E preciso reflectir o que vou fazer, pelo
menos a minha empresa neste momento
€ decorada com bastante intensidade
para todos eventos, eventos internos,
eventos externos e isso acho que temos
gue pensar e mudar, mudar alguma coisa
para sempre melhorar para que o cliente
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considerada a capacidade de
processar informagao,
integrar  experiéncias que
resultam em respostas
apropriadas e adaptativas a
novas situagdes (Renzulli,
1986, p.66).

O outro factor, o
envolvimento com a tarefa,
estd relacionado com a
motivacdo do individuo, com
o empenho, a energia e
dedicacdo para a realizacao
de projectos ou para a
resolucdo de  problemas
(Chagas, 2008).

De acordo com Renzulli
e Reis (1997 cit. por Chagas,
2008, p.13) a criatividade é “o
factor que reane
caracteristicas de
pensamento criativo (fluéncia,
flexibilidade e originalidade),
tracos de personalidade
(abertura a novas
experiéncias, sensibilidade,
coragem de correr riscos e
curiosidade) e caracteristicas
de producao criativa
(inovacdo, abundancia ou

figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na area de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina €
preciso fazer alguma mudanca, para ndo
ficar sempre a mesma coisa temos que
mudar.”
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riqueza de detalhes).” No
entanto, nem todos o0s
individuos possuem estas
caracteristicas.

Para Ericsson e seus
colaboradores (Ericsson &
Charness, 1994; Ericsson &
Lehman, 1996; Ericsson,
2002; Ericsson, 2005;
Williams & Ericsson, 2005;
Ericsson, Nandagopal, &
Roring, 2005; van Gog,
Ericsson, Remy, Rikers &
Paas, 2005, cit. por Monteiro,
2007) a excepcionalidade
nao esta associada ao talento
inato, mas acreditam sim, que
o0 desempenho superior esta
ligado aos mecanismos que
sdo adquiridos pela pratica
deliberada durante longos
periodos.

De acordo com
Ericsson, serdo precisos em
média dez anos de prética
para que o desempenho
atinja niveis de
excepcionalidade. A idade
pode ser considerada como

Talento

“(...) esperei quinze anos para ter uma
empresa praticamente s6 minha, quinze
anos, nado foi uma coisa que apareceu
momenténea, tive dez anos de
empregado, quinze anos de sociedade
depois sO entdo é que adquiri a empresa
minha, ao fim de vinte e cinco anos é que
criei empresa minha, empresas minhas.”

“(...) temos que trabalhar muito, trabalhar
muito todos dias.”
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um factor que influencia a
exceléncia. Por exemplo no
dominio do desporto a
exceléncia € atingida por
volta dos 20 anos. No
dominio das artes a
criatividade € atingida por
volta dos 30/40 anos
(Ericsson & Charness, 1994).

Os processos de raciocinio,
monitorizagdo, antecipacao e
planeamento que sdo de
extrema importancia para
alcancar o desempenho
excepcional permitem ao
individuo maximizar as suas
competéncias e fornecer a si
mesmo um feedback por
forma a ir melhorando de
forma progressiva 0 seu
desempenho (Ericsson &
Lehmann, 1996; Ericsson,
2002; van Gog, Ericsson,
Rikers & Paas, 2005;
Ericsson, Kiruthiga
Nandagopal & Roring, 2005;
Ericsson & Lehman, 1996;
Ericsson, Roring,
Nandagopal, 2007, cit. por

Talento

“(...) saber qual é o projecto que tem, e
depois se aconselhar com pessoas mais
velhas e saber o que € que se pode fazer
pra ter sucesso.”

‘Os seus instintos e a sua
disponibilidade, e de acordo com o que
ele pensa ser o seu futuro”

“(...) em cada evento que eu faga tenho
sempre uma reunidao com eles(...)"

“Também, quando temos um evento
qualgquer para o tipo de pessoas que €,
vamos por aquele tipo de empregado,
para outro tipo de evento vai-se por
aquele empregado pra ser diferenciado.”
“E importante ter intuicdo, prever as
coisas, 0 que € que vai acontecer, olhas
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Monteiro 2007).

Ericsson, baseando-se
no trabalho de Blomm (1985,
cit.  por Araudjo, 2010)
identifica trés fases no

desenvolvimento da
expertise: “na primeira fase
0S individuos séo

introduzidos na é&rea e
acabam por iniciar a
instrucdo especializada e a
pratica deliberada. A segunda
fase consiste num periodo
extenso de preparagdo que
culmina no envolvimento do
individuo em actividades no
dominio a tempo inteiro. Na
terceira fase, o envolvimento
a tempo inteiro para melhorar
o desempenho permite que o
individuo se torne profissional
de um dominio a que esta
inteiramente dedicado”
(p.29). E também importante
nestas fases o0 apoio do
nacleo familiar, instituicoes
educativas e professores.

para um evento qualquer e vai-se
pensado em tudo o que vai acontecer, a
intuicdo de saber, de ir ao encontro das
pessoas, ao encontro daquilo que as
pessoas precisam.”

“(...) (restaurante) que ocupa algum
tempo também, ndo muito, depois tenho
a parte do hotel que ocupa mais trinta e
0S outros trinta tenho o servigo interno de
multieventos, casamentos que é preciso
coordenagcdo, compras e essas coisas
todas que sejam necessérias, tenho o
tempo quase sempre programado.”

“E preciso reflectir o que vou fazer, pelo
menos a minha empresa neste momento
€ decorada com bastante intensidade
para todos eventos, eventos internos,
eventos externos e isso acho que temos
gue pensar e mudar, mudar alguma coisa
para sempre melhorar para que o cliente
figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na é&rea de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina €
preciso fazer alguma mudanca, para ndo
ficar sempre a mesma coisa temos que
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mudar.”

Para que seja alcancado um
desempenho excepcional, os
individuos organizam as suas
vidas através de uma pratica
deliberada e auto - regulada,
ou seja, os individuos
controlam os aspectos da sua
aprendizagem através do
planeamento do estudo, da
monitorizagdo, do feedback e
da focalizacao da atencado
para 0S objectivos
(Zimmerman, 2002b).

Através de  vérias
entrevistas  realizadas a
varios peritos, Ericsson e
Charness (1994) aferiram
gue estes dispensavam cerca
de quatro horas diarias de
estudo e de pratica em
tarefas motivantes. Estas
quatro horas diarias tinham
como objectivo 0
aperfeicoamento das suas
técnicas. A auto- regulacéo é
empregada durante toda a

Talento

“(...) a pessoa tem que estar
vocacionada para aquilo que pretende
ser(...)”

“(...) gosto que as pessoas digam “olha
fez isto fez aquilo”, se fago uma coisa
nunca faco por mal faco sempre bem,
sempre pelo melhor.”

‘(...) pensa-se na ocasido, quando eu
faco as coisas tém que estar todas
pensadas.”

“(...) pensar fazer as coisas, de projectar
as coisas sempre de manha sempre. “

“(...) os palpites normalmente com a
nossa experiéncia de vida temos que ter
0S nossos palpites, saber aquilo que
vamos fazer.”

“O meu trabalho pra mim é estimulante,
eu fazer um trabalho e as pessoas me
telefonarem como hoje ja recebi uma
chamada a dizer assim “olha tu fizeste
um trabalho” ou “os teus funcionarios
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vida e tem impacto no
desenvolvimento profissional
dos individuos, uma vez que
estes utilizam estas técnicas
para ampliar as suas
capacidades e por fim
conseguir atingir os niveis de
exceléncia.

fizeram um trabalho que foi
espectacular’, e isto pra mim €
estimulante, ou acho que as
pessoas...ainda hoje recebi duas ou trés
chamadas de pessoas que estiveram la e
disseram que foi maravilhoso que correu
bem e foi estimulante.”

“E preciso reflectir o que vou fazer, pelo
menos a minha empresa neste momento
€ decorada com bastante intensidade
para todos eventos, eventos internos,
eventos externos e isso acho que temos
gue pensar e mudar, mudar alguma coisa
para sempre melhorar para que o cliente
figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“O mundo deu muita volta, muita, a trinta
anos atras as coisas eram
completamente diferentes do que sé&o
hoje em dia, a maneira de trabalhar, a
maneira de estar, a maneira de servir,
tudo mudou tudo, foi uma evolugao
bastante grande quer para o turismo, ou
para o proprio cliente. Tudo evoluiu
muito, os meétodos sdo completamente
desiguais de essa altura para agora.”

‘Foram acontecendo, os objectivos foram
acontecendo passo a passo, ndo é fazer
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projecto de uma vez so, fui fazendo por
exemplo tenho uma casa para cinquenta
e quatro, comecei com seis passei para
doze, vinte, trinta, quarenta, cinquenta,
comecei a desenvolver a contactar, fui
desenvolvendo sempre aos poucos
conforme as exigéncias.”

No que diz respeito a
distingao entre os peritos e 0s
ndo peritos acerca das
técnicas de auto- regulacao,
alguns estudos relacionados
com esta matéria sugerem
gue esta diferenca relaciona-
se com O emprego do
conhecimento que € aplicado
no desempenho e com a
capacidade do individuo gerir
as suas técnicas corrigindo o
gue nédo esta a funcionar da
melhor maneira. Outra
diferenca é o envolvimento
ou empenho na tarefa, ou
seja, estes tém  maior
dificuldade em definir
objectivos (Cleary &
Zimmerman, 2000).

No que diz respeito
aos peritos, quando &

Talento

‘A motivacdo € importante bastante
importante, sem motivacdo nao se
consegue nada.”

“Pensei sempre ter algo de meu, quando
eu puder vou ter algo de meu, e isso é
importante.”
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analisado o seu perfil de auto
-regulacdo, a motivagédo e a
definicdo de objectivos sao
caracteristicas que se
destacam. Por conseguinte, a
auto - avaliacdo que estes
fazem e o desempenho séo
avaliados através dos
objectivos pessoais e remete
para segundo plano o
desempenho dos outros. O
foco é atribuido as
estratégias em detrimento
das capacidades. Posto isto,
a satisfacdo pessoal aumenta
e aumenta também o esforco
para que o desempenho va
melhorando ao longo do
tempo (Zimmerman, 2002a).

Para que haja uma melhoria
na aprendizagem 0S
individuos podem moldar a
sua propria aprendizagem de
acordo com o que € instruido
pelos outros (pais,
professores). Sendo assim, a
auto — regulacao relaciona -
se com a capacidade de
adaptacao, com a

Talento

“(...) acho que sim, os jovens tém dar
seguimento a vida seguimento aos
projectos tem que ter jovens com
gualidade e com disponibilidade e com
motivacgao para tal(...)".

“(...) pensei sempre ter algo de meu,
guando eu puder vou ter alguma coisa de
meu, e isso é importante.”
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perseveranga e com a
iniciativa do individuo e néo
com 0s métodos de
aprendizagem. Para que a
mestria seja atingida, varios
processos tails como O
feedback, a atencdo focada
para os objectivos, a procura
de ajuda e a gestdo do tempo
demonstram  ter  grande
importancia (Monteiro, 2007).
“‘Os episddios de pratica
auto-dirigida,

independentemente de ser
planeados por si préprio ou
pelos outros, sdo importantes
no desenvolvimento da
pericia, sendo que a pratica
deliberada reflecte o uso de

diversos processos
autorregulatorios classicos (a
auto - monitorizacdo, a
atencéo dirigida para

objectivos e a consideracao
sistematica do feedback).
Mais do que o conhecimento
detalhado de uma
competéncia, a auto -
regulagdo envolve a auto -
consciéncia, a auto -

“(...) as vezes nas conversas que eu
tenho fagco sempre essas conversas,
lembro que tal pessoa me ajudou, que tal
pessoa fez isto, tal pessoa indicou-me
isto e aquilo, e isto acho que foi
importante para mim na minha carreira.”

‘As vezes temos ideias, acordamos e
comecamos com ideias, amanha vou por
isto em acgao vou experimentar isto, as
vezes acontece, estou sempre a
trabalhar.”

“E importante porque temos que ter mais
exigéncia pra tudo, porque 0s tempos
gue correm para chegar a bestial é
preciso um longo caminho, para chegar a
besta € um minuto s6.”

“O meu trabalho pra mim é estimulante,
eu fazer um trabalho e as pessoas me
telefonarem como hoje ja recebi uma
chamada a dizer assim “olha tu fizeste
um trabalho” ou “os teus funcionarios
fizeram um trabalho que foi
espectacular’, e isto pra mim ¢é
estimulante, ou acho que as
pessoas...ainda hoje recebi duas ou trés
chamadas de pessoas que estiveram la e
disseram que foi maravilhoso que correu
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motivacdo, e capacidade

comportamental para
implementar o conhecimento
adequadamente”

(Zimmerman, 2002b, cit. por
Monteiro, 2007, p.33)

Assim de acordo com
Zimmerman, para que a
exceléncia seja alcancada as
imensas horas de prética e a
motivacdo revelam-se de
extrema importancia.

bem e foi estimulante.”

“(...) (restaurante) que ocupa algum
tempo também, ndo muito, depois tenho
a parte do hotel que ocupa mais trinta e
0S outros trinta tenho o servigo interno de
multieventos, casamentos que é preciso
coordenagcdo, compras e essas coisas
todas que sejam necessérias, tenho o
tempo quase sempre programado(...)"

“(...) tenho mudado sempre, tenho feito
muito investimento na é&rea de tanta
coisa, de equipamento, de mudanca,
nem que seja mudar uma cortina €
preciso fazer alguma mudanca, para nao
ficar sempre a mesma coisa temos que
mudar.”

“O mundo deu muita volta, muita, a trinta
anos atras as coisas eram
completamente diferentes do que sé&o
hoje em dia, a maneira de trabalhar, a
maneira de estar, a maneira de servir,
tudo mudou tudo, foi uma evolugao
bastante grande quer para o turismo, ou
para o proprio cliente. Tudo evoluiu
muito, os meétodos sdo completamente
desiguais de essa altura para agora.”
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“(...) sempre ideias novas, mas houve
um. Ha trés ou quatro anos que as
coisas mudaram muito, entdo temos que
adaptar as novas fraquezas do pais, a
nova escassez da europa e da propria
Madeira. Para os objectivos que eu tinha
de investir mais e procurar mais, acho
gue neste momento néo se prevé(...)"

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que se
faca alguma coisa ndo é, acho que se eu
tenho uma coisa procuro sempre ser
outra coisa, fazer mais alguma coisa, as
vezes acho que ¢é pela realizacdo
pessoal.”

“Como |he digo sou sempre exigente,
mais exigente de mim préprio.”
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Anexo E

Tabela 3

Quadro da andlise de conteudo - exceléncia

Teoria

Categoria

Subcategoria

Itens analisados

Na década de 50, Roe chegou
a conclusédo que um bom
preditor da excepcionalidade
estaria ligado ao empenho,
concentracdo e persisténcia
(caracteristicas motivacionais).
(Aradjo, Almeida & Cruz,
2007).

Exceléncia

-Persisténcia
-Empenho
-Concentracgéo
-Motivacao
-Afectividade
-Resolucéo de conflitos
-Apoio familiar/pares
-Realizacdo pessoal

“talvez ndo fosse a minha vocagéo no
principio mas tinha bastante
motivagao para isto (...)"

“Foi preciso trabalhar muito, muito,
muito trabalho, muito sacrificio, muita
dedicacdo, muita, muita.”

“Sou muito rigoroso e exijo muito de
mim, (...)exijo muito, sou rigoroso
comigo préprio. Para mim € primeiro
trabalho segundo trabalho terceiro
trabalho, as vezes digo que a familia
esta em terceiro lugar.”

‘Ha coisas que eu nao gosto de
trabalhar sozinho, por exemplo gosto
de trabalhar no meu escritério sozinho,
e outras vezes a par de reunides e
tudo tenho que ter outra pessoa a
acompanhar, agora nao me dou por
exemplo a minha mulher esta aqui a
trabalhar e pego nas minhas coisas
vou la para cima para o computador e
faco o meu trabalho num instante
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sozinho, gosto de estar a pensar gosto
de estar a concentrado naquilo que
estou a fazer.”

‘O meu trabalho pra mim ¢é
estimulante, eu fazer um trabalho e as
pessoas me telefonarem como hoje ja
recebi uma chamada a dizer assim
‘olha tu fizeste um trabalho” ou “os
teus funcionérios fizeram um trabalho
que foi espectacular”, e isto pra mim é
estimulante(...) (...)ainda hoje recebi
duas ou trés chamadas de pessoas
que estiveram &4 e disseram que foi
maravilhoso que correu bem e foi
estimulante.”

“E preciso reflectir o que vou fazer,
pelo menos a minha empresa neste
momento € decorada com bastante
intensidade para todos eventos,
eventos internos, eventos externos e
isso acho que temos que pensar e
mudar, mudar alguma coisa para
sempre melhorar para que o cliente
figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“(...) tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na é&rea de
tanta coisa, de equipamento, de
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mudanca, nem que seja mudar uma
cortina é preciso fazer alguma
mudanca, para ndo ficar sempre a
mesma coisa temos que mudar.”

A sabedoria é vista, segundo
Baltes e Staudinger (2000 cit.
por Monteiro, 2007), como um
conceito  relacionado com
carateristicas do raciocinio.
Estas caracteristicas
permitem, de uma forma
ordenada e automatizada
utilizar a informacdo em certas
situagbes, promovendo assim
a exceléncia humana.

Ainda de acordo com estes
autores, €é apresentado um
modelo sobre as
consequéncias ou correlacdes
da sabedoria. Esta exige uma
ampla_aprendizagem, em nivel
alto de motivacdo e pratica
para que a exceléncia seja
atingida. A sabedoria € vista

como um fenémeno
multifacetado e complexo, e
tem como precedentes
caracteristicas a nivel

Exceléncia

“(...) quem trabalha na hotelaria tem
que ter bastante disponibilidade(...)”

“(...) sempre fui uma pessoa que se
dedicou e que queria ter algo mais que
um projecto pequenino(...)”

“‘Sinto-me motivado, nao perdi a
motivacao, mesmo com as
dificuldades sempre estive motivado.”

“(...) as vezes nas conversas que eu
tenho faco sempre essas conversas,
lembro que tal pessoa me ajudou, que
tal pessoa fez isto, tal pessoa indicou-
me isto e aquilo, e isto acho que foi
importante  para mim na minha
carreira.”

“‘As vezes aconselho-me,(...) a ultima
palavia é sempre minha, mas as
vezes pergunto a trés quatro pessoas
aquilo que devia fazer, aquilo que se
faz. As vezes estamos a pensar uma
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espiritual, social cognitivo,
motivacional e interpessoal,
sendo o papel dos mentores
importante para 0 progresso
da mestria.

coisa mas ha outras opc¢des, ha outra
maneira e isso é bom sempre ter
alguma ideia de alguém porque a
ultima palavra é sempre minha(...)"

“‘Pois, com tanta coisa as vezes é
impossivel dizer que fazemos um
evento para duas ou trés mil pessoas
dizer que estdo satisfeitas, que o
comer estava bom mas em 99% dos
casos as pessoas ficam sempre
satisfeitas.”

Um outro estudo aponta ainda
algumas caracteristicas da
sabedoria: a motivacdo, o
afecto e a conduta
interpessoal, sendo que a
motivacdo diz respeito a
orientacdo para os valores, 0
afecto refere-se as vivéncias
afectivas, e por fim a conduta
pessoal que relaciona-se a
forma como sado geridos os
conflitos.

Exceléncia

“(...)ndo é que as coisas estejam
sempre por cima, ha sempre altos e
baixos, ha sempre alguma coisa que
motiva que ndo me deixa cair, vamos
para frente.(...)”

“Sempre altos e baixos no dia-a-dia,
mas...sem ter-me desmotivado “ olha
vou deixar isto tudo”, ndo, eu chego a
casa no outro dia levanto-me e ja é
outro novo dia.”

“(...)como 0s meus pais incentivaram
e depois comecei a gostar, levei a vida

” »

adiante.”.

“(...) as vezes nas conversas que eu
tenho fagco sempre essas conversas,
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lembro que tal pessoa me ajudou, que
tal pessoa fez isto, tal pessoa indicou-
me isto e aquilo, e isto acho que foi
importante para mim na minha
carreira.”

“(...) em cada evento que eu faca
tenho sempre uma reunido com eles,

(...) temos que ter uma unido, se tiver
uma equipa a discutir uns com o0s
outros, andar em guerras o trabalho
nao funciona, as vezes eu vejo eles
falarem, até no dia-a-dia, fora do
trabalho andam juntos, vdo para a
praia, vao fazer uma borga e eu gosto
que isto acontegca, porque €& uma
maneira motivante para eles e que se
sentem bem, e que a empresa crie
condicbes para isso, ndo andar com
disputas.”

‘Para tudo temos que ter tempo,
tempo para estar com a familia, tempo
para estar no nosso trabalho no dia-a-
dia(...)”

“(...) por me incentivar, de procurar de
todas as formas que eu seguisse
aquela profissdo. Os pais nessa altura
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ter um filho a trabalhar na vila (foi
sempre na Ribeira Brava) era como se
fosse hoje em dia ser licenciado era a
mesma coisa, ter uma licenciatura e
estar a trabalhar. Os pais davam
sempre aquele animo que era para
fazer sempre o possivel para ser
alguém. Os meus pais tiveram
bastante influéncia.”

“Para eles terem condicdes o pai teve
que trabalhar muito.”

‘O meu trabalho pra mim ¢é
estimulante, eu fazer um trabalho e as
pessoas me telefonarem como hoje ja
recebi uma chamada a dizer assim
‘olha tu fizeste um trabalho” ou “os
teus funcionarios fizeram um trabalho
que foi espectacular’, e isto pra mim é
estimulante, ou acho que as
pessoas...ainda hoje recebi duas ou
trés chamadas de pessoas que
estiveram l|la e disseram que foi
maravilhoso que correu bem e foi
estimulante.”

‘Pela responsabilidade, €& muita
responsabilidade que se tem, para
empresa e também para a propria
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imagem.”

Uma das teorias a que estes
autores deram importante
relevo foi a Inteligence as
Process, Personality, Interest,
and intelligence as Knowledge
(PPIK) desenvolvida  por
Ackerman (1996). Este modelo
realca a importancia do
investimento  cognitivo  por
longos periodos de tempo que
permitem alcancar 0
conhecimento e as
competéncias e os tracos de
personalidade e motivacionais
exercem um papel importante
para estabelecer a intensidade
do investimento  cognitivo
(Ackerman, 2003).

Ainda de acordo com

Ackerman (1996) a
personalidade influencia no
desenvolvimento das

estruturas do conhecimento
em dominios diferentes e as
competéncias  relacionam-se
com 0s interesses

Exceléncia

“(...) a restauragdo e surgiu porque
umas pessoas que tinham um
estabelecimento que nao estava a
resultar e entdo vieram ter comigo
para que eu “agarra-se” nesse
projecto, entdo abracei isso quase por
coincidéncia, nunca tive intencdes de
estar na area hotelaria sempre estive
na area da restauracdo, e iSso surgiu
quase por acaso

”(...) como os meus pais incentivaram
e depois comecei a gostar, levei a vida

»n»

adiante.”.

“(...) o administrador disse dois, trés
meses depois “tu quase que é€s
encarregado destas pessoas
marcando as horas, vendo o que é
que eles fazem, ver se eles estdo a
cumprir e tudo”, e as pessoas quando
vinham ter comigo no principio diziam
gue eu é que tinha a chave que era da
retrete que tinha isto e aquilo (...)”

“Tenho tantas ideias, nunca estou sem
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empreendedores, sociais e
convencionais, enquanto que
as aptidées especificas
relacionam-se com 0S
interesses artisticos,
investigativos e realistas.

No que diz respeito as
opcbes  vocacionais, esta
teoria vem afirmar que os
individuos  excelentes  tém
propensao para descobrir a
sua vocagcdo mais cedo e
empregam mais tempo nesse
dominio.

De acordo com Lubinski
e Benbow (2000) séo as
aptiddes que proporcionam a
viabilidade do sucesso que por
conseguinte leva ao aumento
do conhecimento e do
interesse num dominio
especifico. O interesse revela
ter um papel fundamental na
motivacdo para investir na
tarefa. Posto isto, s&o os
interesses e as aptidbes que
ocasionam O sSucesso e a
orientacdo nos dominios do
conhecimento.

Uma outra teoria que 0s

pensar no trabalho, as vezes estou a
ver o futebol, que é a minha paix&o ai
consigo estar longe das coisas, de
resto se estou a conduzir o carro, se
estou a passear, estou a pensar no
trabalho, sempre a pensar nas coisas
que é preciso fazer, o que € que vai
acontecer, como € que vai ser.”

“(...) tento acompanhar sempre a
evolucdo de tudo o que € preciso.
Nunca pensei sequer trabalhar com
computador hoje em dia quase que é
obrigatério para minha vida
profissional saber trabalhar, hoje em
dia quem ndo sabe trabalhar com
computador quase que nao sabe ler.”

“Temos que mudar, temos que mudar
conforme as circunstancias, que
mudar 0s nossos métodos, se as
coisas nao estao a correr bem temos
que mudar para outras coisas.”

‘O meu trabalho pra mim é
estimulante, eu fazer um trabalho e as
pessoas me telefonarem como hoje ja
recebi uma chamada a dizer assim
‘olha tu fizeste um trabalho” ou “os
teus funcionarios fizeram um trabalho
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autores supracitados
adoptaram foi a Theory of
Work Adjustment (TWA)
(Dawis, 2004). Nesta teoria
estado envolvidas duas
dimensdes que dizem respeito
a competéncia e ao
desempenho. A  primeira
dimensao relaciona as
capacidades do individuo as
capacidades que 0 meio exige
deste. A segunda dimenséo,
por sua vez, refere-se a
correspondéncia  entre  as
necessidades do individuo e
as recompensas cedidas pelo
ambiente. A consonancia entre
as duas é fundamental para
gue estas dimensdes possam
ocorrer. De acordo com esta
teoria, 0 individuo procura
estabelecer relacbes
satisfatérias no seu ambiente
de trabalho através de
ajustamentos continuos
(Patton & McMahon, 2006).
Todos os individuos tém
um conjunto de habilidades ou
entdo as capacidades de
adquirir as habilidades para

que foi espectacular”, e isto pra mim é
estimulante, ou acho que as
pessoas...ainda hoje recebi duas ou
trés chamadas de pessoas que
estiveram l|la e disseram que foi
maravilnoso que correu bem e foi
estimulante.”

“(...) (restaurante) que ocupa algum
tempo também, n&o muito, depois
tenho a parte do hotel que ocupa mais
trinta e os outros trinta tenho o servigo
interno de multieventos, casamentos
que é preciso coordenacdo, compras e
essas coisas todas que sejam
necessarias, tenho o tempo quase
sempre programado (...)”

“Mudar sempre no dia-a-dia, mudando
sempre dia-a-dia para que o cliente
sinta-se cada vez mais bem satisfeito.”

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que
se faca alguma coisa néo €, acho que
se eu tenho uma coisa procuro
sempre ser outra coisa, fazer mais
alguma coisa, as vezes acho que €
pela realizagao pessoal.”
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desempenhar uma profissao.
As habilidades juntamente com
as necessidades sao descritas
como tragos  superficiais,
enquanto que os valores sao
vistos como tragcos naturais
(Patton & McMahon, 2006).
Estas duas teorias vém
reforcar a ideia de que quando
os individuos séo colocados
em contextos educacionais ou
de trabalho que condizem com
as suas caracteristicas
pessoais, estes experienciam
sentimentos de satisfacdo e
sentem-se encorajados para
desenvolverem-se. Ambas as
teorias também tentam
clarificar as diferencas
individuais no decorrer do
desenvolvimento e o0 que

diferencia 0s individuos
excepcionais tem a ver com a
intensidade dos seus

comportamentos (Monteiro,
2007).

Contudo, € de salientar que a
exceléncia e a qualidade nao
significam o mesmo. A
qualidade refere-se a um

Exceléncia

“(...) nado dou

relevincia a esses

menos importantes, tento esquecer as
coisas negativas, tento focar sempre

nas positivas.”

162




desempenho que corresponde
aos parametros desejados
para um bom desempenho,
por sua vez a exceléncia
equivale a um desempenho
excepcional que se diferencia.
Enquanto referéncia  num
padrdo de qualidade, a
exceléncia pode ser destacada
de duas formas: quer pelo
nivel, quer pela natureza. O
individuo que se destaca pelo
nivel € aquele que a nivel de
desempenho procura sempre
fazer mais. O individuo que se
destaca pela natureza ¢é
aquele que possui
caracteristicas que fazem com
gue tenha um desempenho
excelente (Roldao, 2005).

“Nem tudo o que se pensa, que se faz
da certo (...)temos que fazer sempre o
melhor para que as coisas corram
bem (...)”

“E preciso reflectir o que vou fazer,
pelo menos a minha empresa neste
momento é decorada com bastante
intensidade para todos eventos,
eventos internos, eventos externos e
iISso acho que temos que pensar e
mudar, mudar alguma coisa para
sempre melhorar para que o cliente

figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“‘Nao, tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na area de
tanta coisa, de equipamento, de
mudanca, nem que seja mudar uma
cortina é preciso fazer alguma
mudanca, para ndo ficar sempre a
mesma coisa temos que mudar.”

“Mudar sempre no dia-a-dia, mudando
sempre dia-a-dia para que o cliente
sinta-se cada vez mais bem satisfeito.”

“(...) mais alguma coisa, &€ sempre
mais sempre mais, mas ainda nao
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estdo todos alcancados mas fazemos
o possivel.”

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que
se faca alguma coisa néo €, acho que
se eu tenho uma coisa procuro
sempre ser outra coisa, fazer mais
alguma coisa, as vezes acho que €
pela realizagao pessoal.”

“Foram acontecendo, os objectivos
foram acontecendo passo a passo,
nao é fazer projecto de uma vez so, fui
fazendo por exemplo tenho uma casa
para cinquenta e quatro, comecei com
seis passei para doze, vinte, trinta,
guarenta, cinquenta, comecei a
desenvolver a contactar, fui
desenvolvendo sempre aos poucos
conforme as exigéncias.”

A importancia de conhecer o
cliente, conhecer o mercado
de trabalho, conhecer o que os
clientes esperam das
empresas € um  passo
fundamental para o sucesso e
para a projeccdo que esta ird
ter no mercado de trabalho.
Para que isto aconteca é

Exceléncia

“As exigéncias sdo cada vez maiores
e € preciso ter o projecto bem assente,
saber o que é que esta a fazer, (...),
os tempos sao dificeis é preciso ter
mesmo um projecto que seja bom que
tenha ideias (...)”

‘Dando pequenas palestras, por
exemplo em cada evento que eu faca
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necessario que a empresa
tenha uma estratégia bem
delineada e os objectivos bem
tracados. Os recursos
humanos que esta possui séo
a chave fundamental para que
o trabalho de qualidade das
empresas possa ocofrrer.

tenho sempre uma reunido com eles,
e isto é para fazer desta maneira
assim, assim e assim. Se escolhesse
uma equipa, aquela equipa tem que
produzir, como tudo, nés fazemos
sempre o] melhor, incentivo
conversando um pouco com eles
cinco, dez minutos por cada evento e
falo daquilo que tém que cumprir e
isso quem estd a frente das coisas
faz.”

“(...) a abordagem tem que ser boa
para que o cliente fique convencido
que somos capazes de fazer aquele
tipo de trabalho.”

“E preciso reflectir o que vou fazer,
pelo menos a minha empresa neste
momento é decorada com bastante
intensidade para todos eventos,
eventos internos, eventos externos e
isso acho que temos que pensar e
mudar, mudar alguma coisa para
sempre melhorar para que o cliente

figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“‘Nao, tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na area de

165




tanta coisa, de equipamento, de
mudanc¢a, nem que seja mudar uma
cortina € preciso fazer alguma
mudanca, para néo ficar sempre a
mesma coisa temos que mudar.”

Referem que para que se
possa alcancar a exceléncia
profissional o individuo tera
gue possuir caracteristicas
notaveis: “empenho (querer
fazer), lideranca (saber fazer),
qualidade  (fazer  melhor),
vantagem competitiva (fazer
diferente), eficiéncia (fazer
correctamente), eficicia (fazer
correctamente a coisa certa),
criatividade (produzir mais com
menos), estética (fazer bem
feito) e espiritualidade (fazer
em paz)” (p.24).

Exceléncia

“A minha persisténcia, a
disponibilidade para estar sempre
presente no trabalho (...)"

“Obstaculos temos todos dias, os
obstaculos dao origem ao dia-a-dia, ha
uns mais dificeis e outros mais
complicados (...)”

“(...) o administrador disse dois, trés
meses depois “ tu quase que és
encarregado destas pessoas
marcando as horas, vendo o que é
que eles fazem, ver se eles estdo a
cumprir e tudo”, e as pessoas quando
vinham ter comigo no principio diziam
gue eu é que tinha a chave que era da
retrete que tinha isto e aquilo (...)"

“Nao, posso tirar um dia de tarde, mas
todos os dias estou no escritorio, as
duas horas da manha estou aqui todos
dias no escritdrio, ndo tenho hora para
chegar a casa, € as duas trés horas da
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manhd. De manha levanto-me sete
horas, um quarto para as sete, tomo
banho. Ir para o trabalho € preciso
sacrificios, os tempos sao dificeis
temos que trabalhar mais.*

“E preciso reflectir o que vou fazer,
pelo menos a minha empresa neste
momento é decorada com bastante
intensidade para todos eventos,
eventos internos, eventos externos e
iISso acho que temos que pensar e
mudar, mudar alguma coisa para
sempre melhorar para que o cliente

figue sempre cada vez mais satisfeito.”

“‘Nao, tenho mudado sempre, tenho
feito muito investimento na area de
tanta coisa, de equipamento, de
mudanca, nem que seja mudar uma
cortina é preciso fazer alguma
mudanca, para ndo ficar sempre a
mesma coisa temos que mudar.”

“Mudar sempre no dia-a-dia, mudando
sempre dia-a-dia para que o cliente
sinta-se cada vez mais bem satisfeito.”

“(...) sempre ideias novas, mas houve
um. H& trés ou quatro anos que as
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coisas mudaram muito, entdo temos
que adaptar as novas fraquezas do
pais, a nova escassez da europa e da
propria Madeira. Para os objectivos
que eu tinha de investir mais e
procurar mais, acho que neste
momento nao se preveé (...)”

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que
se faca alguma coisa néo €, acho que
se eu tenho uma coisa procuro
sempre ser outra coisa, fazer mais
alguma coisa, as vezes acho que é
pela realizacdo pessoal.”

“Foram acontecendo, o0s objectivos
foram acontecendo passo a passo,
nao é fazer projecto de uma vez so, fui
fazendo por exemplo tenho uma casa
para cinquenta e quatro, comecei com
seis passei para doze, vinte, trinta,
quarenta, cingquenta, comecei a
desenvolver a contactar, fui
desenvolvendo sempre aos poucos
conforme as exigéncias.”

Atingir o] patamar da
exceléncia é atingir o patamar
da realizacdo pessoal uma vez
que o individuo procura

Exceléncia

“(...) € uma experiéncia estimulante

“(...) quem trabalha em empresas tem
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sempre fazer o seu melhor,
mostrar que € bom naquilo que
faz, que o seu contributo é
importante para empresa, e
acima de tudo que o0 seu
trabalho seja reconhecido
(Aubert e De Gaulejac, 1992
cit. por Freitas, 2000).

dificuldades, para agradar o cliente
para satisfazer as exigéncias temos
sempre dificuldades.”

“...) tenho ultrapassado 0s
obstaculos.”

“(...) o administrador disse dois, trés
meses depois “ tu quase que és
encarregado destas pessoas
marcando as horas, vendo o que é
que eles fazem, ver se eles estdo a
cumprir e tudo”, e as pessoas quando
vinham ter comigo no principio diziam
gue eu é que tinha a chave que era da
retrete que tinha isto e aquilo (...)"

“(...) gosto que as pessoas digam
“olha fez isto fez aquilo”, se fago uma
coisa nunca faco por mal faco sempre
bem, sempre pelo melhor.”

“(...) as coisas no dia-a-dia exige que
se faca alguma coisa néo €, acho que
se eu tenho uma coisa procuro
sempre ser outra coisa, fazer mais
alguma coisa, as vezes acho que €
pela realizacdo pessoal.”
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Anexo F

Mapa conceptual da personalidade
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Anexo G

Mapa conceptual do talento
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Anexo H

Mapa conceptual da exceléncia
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