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RESUMO

O proposito da presente dissertacdo consiste em estudar os estilos de lideranca dos treinadores
de futebol, assim como identificar as diversas dificuldades que estes encaram no decorrer do
exercicio das suas funcdes. Para uma melhor compreensao sobre a tematica em estudo, realizou-
se um enquadramento tedrico centrado na lideranca e no papel desempenhado pelo treinador de
futebol. Ainda que se verifique a existéncia de um vasto leque de propostas sobre o conceito de
Lideranca, observa-se que nao existem assim tantas propostas que explorem esta tematica no
desporto, mais especificamente, no mundo do futebol. O treinador de futebol assume-se como um
lider que conduz e traca o caminho ideal para a equipa atingir o sucesso, recorrendo a um vasto
leque de competéncias, nomeadamente, a sua visao estratégica, conhecimento tatico e técnico,
motivar e inspirar, entre outros. Além disso, sendo uma figura influente no mundo do futebol, a
sua contribuicdo para o desenvolvimento do desporto € inestimavel, quer seja por meio de

inovacdes taticas, descoberta de talentos ou pela promocao de valores éticos e comportamentais.

Com o objetivo de ampliar o conhecimento sobre a tematica em estudo, optou-se por uma
pesquisa qualitativa, de natureza exploratdria, centrada na realizacdo de entrevistas
semiestruturadas a 10 treinadores de futebol. Tendo em vista a obtencao de respostas fidedignas
e com o objetivo de estudar diferentes realidades, foram entrevistados treinadores que atuaram
ou atuam nos campeonatos profissionais, assim como treinadores que nao tém qualquer
experiéncia neste tipo de campeonatos, encontrando-se em patamares inferiores, ou seja, 0s nao

profissionais.

Relativamente aos resultados obtidos, concluiu-se que a lideranca ¢ um tema multifacetado e
bastante amplo, sendo para os treinadores de futebol uma competéncia imprescindivel para a
concretizacao dos objetivos. No que concerne aos estilos de lideranca, salienta-se a existéncia de
um estilo de lideranca mencionado pelos treinadores que assenta na “liberdade maxima,
responsabilidade maxima”, ou seja, os atletas tém autonomia e liberdade para tomar
determinadas decisdes, contudo, esta liberdade ndo pode ultrapassar o “limite” aceitavel definido
pelo treinador. A par disto, a lideranca carismatica, a transacional, a autocratica e a democratica
sdo os estilos que os treinadores de futebol adotam para comandar e liderar eficazmente as suas

equipas.

Palavras-chave: Estilos de Lideranca; Futebol; Lideranca; Treinadores de Futebol



ABSTRACT

The purpose of this dissertation entails the examination of football coaches' leadership
styles, as well as the identification of the diverse challenges they encounter during the course of
their duties. In order to achieve a more profound comprehension of the thematic subject matter
under study, a theoretical framework centered around leadership and the role played by the football
coach was undertaken. Despite the existence of a wide array of proposals concerning the concept
of Leadership, it is evident that there are not as many propositions exploring this subject within the
realm of sports, specifically in the world of football. The football coach assumes the role of a leader
who guides and charts the ideal path for the team to achieve success, drawing upon a wide range
of competencies, namely their strategic vision, tactical and technical knowledge, ability to motivate
and inspire, among others. Furthermore, being an influential figure in the football world, their
contribution to the development of the sport is immeasurable, whether through tactical innovations,

talent discovery or the promotion of ethical and behavioral values.

With the aim of expanding knowledge on the aforementioned subject matter, a qualitative
research approach of exploratory nature was chosen, centered around conducting semi-structured
interviews with 10 football coaches. With the objective of obtaining reliable responses and studying
different realities, coaches who have either acted or currently act in professional leagues were
interviewed, as well as coaches who lack any experience in such leagues, operating in lower tiers

also known as non-professional leagues.

Regarding the obtained results, it can be concluded that leadership is a multifaceted and
extensive topic, being an indispensable skill for football coaches to achieve their goals. Regarding
to leadership styles, it is worth to emphasize the existence of a leadership style mentioned by the
coaches that is based on "maximum freedom, maximum responsibility" premise, whereby athletes
have autonomy and freedom to make certain decisions. However, this freedom cannot exceed the
acceptable "limit" defined by the coach. Additionally, charismatic, transactional, autocratic and
democratic leadership are the styles adopted by football coaches to effectively command and lead

their teams.

Keywords: Football; Football Coaches; Leadership; Leadership Styles
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CAPITULO 1- INTRODUCAO

Ao longo dos anos, o futebol tem vindo a adquirir progressivamente uma posicao de destaque
no cenario desportivo global, tornando-se na modalidade desportiva mais apreciada em todo o
mundo. A sua capacidade singular de atrair e envolver multiddes faz do futebol um fenémeno
incomparavel, que contribui para a humanizacao das sociedades (Kupper & Szymanski, 2012).
Compreender esta modalidade desportiva como um processo simples e linear € cada vez mais
inadequado e inapropriado, visto que o futebol atualmente envolve um conjunto de variaveis e
complexidades que vao mais além do que caracteristicas técnicas, taticas, fisicas de cada jogador
ou da equipa (Tippett, 2017). Neste sentido, face a constante mutacao deste desporto, a sua
complexidade tem sido impulsionada pela insercao de determinantes areas, nomeadamente,
medicina, psicologia, marketing, recursos humanos, logistica, entre outras (Nicolau, 2022). Assim,
tendo em vista a obtencao de sucesso no futebol moderno, a gestao eficiente, o acompanhamento
continuo das inovacdes tecnologicas, bem como a compreensdo dos fatores sociais, politicos,

economicos e culturais revelam-se aspetos preponderantes e cruciais para os clubes.

O treinador assume-se como um dos recursos humanos imprescindiveis no futebol. Com a
constante evolucao do futebol, o papel, as funcdes e as responsabilidades do treinador também
sofreram algumas mudancas. Desta forma, o papel de um treinador caracteriza-se abrangente e
suscetivel a um elevado grau de envolvimento emocional e sentimental (Garganta, 2004). E exigido
ao treinador de futebol um conjunto de competéncias técnicas, taticas, psicolégicas e interpessoais
(Lyle, 2021). Cabe a este desempenhar inumeras funcdes e competéncias, essencialmente, a
lideranca, a comunicacédo, o planeamento e organizacdo, o conhecimento técnico e tatico, a
capacidade de evoluir os jogadores, a gestao de conflitos, a avaliacdo de desempenho, a estratégia,

entre outros (Alves, 2005; Araujo, 1994; Lyle, 2021; Prioste, 2007).

O conhecimento tatico e técnico da modalidade é visto como um dos fatores preponderantes
para o treinador ser bem-sucedido (Ancelotti, 2017; Araujo, 1994; Mourinho, 2015). Contudo, o
conhecimento profundo que o treinador possui da modalidade por si s6 ndo chega (Mourinho,
2015). Neste sentido, varios sao os autores que afirmam que a lideranca e a comunicacao sao
duas competéncias imprescindiveis e indispensaveis para um treinador que pretenda atingir os

objetivos com o devido sucesso.



Relativamente a lideranca, ainda existe pouca literatura que aborde esta tematica no contexto
desportivo, principalmente, no que concerne aos perfis de lideranca que os treinadores adotam.
No entanto, na literatura ja existente, a lideranca resulta da combinacao de certas competéncias,
entre as quais, a capacidade de comunicar eficazmente com todos os envolvidos, gerir emocdes
e eventuais conflitos, fomentar um ambiente harmonioso e positivo no seio do plantel, entre outras.
Para Sousa (2018, p. 58), “a lideranca do treinador esta em promover uma crenca que possibilite
a cada “eu” buscar a sua transcendéncia, alcancando feitos nunca antes vividos”. Tal como
Mourinho (2015) afirma, um lider forte e inspirador, que seja capaz de motivar e inspirar 0s

jogadores, fica mais perto de alcancar os objetivos ambicionados.

O desempenho dos treinadores de futebol pode ser afetado por diversos aspetos,
nomeadamente, o ambiente, o contexto, a experiéncia. Horn (2008) refere que o desempenho do
treinador ¢ influenciado por trés premissas: os fatores antecedentes, isto é, o contexto
sociocultural, o clima organizacional e as caracteristicas do treinador; a influéncia do
comportamento do treinador; e, por fim, os fatores situacionais e as diferencas individuais dos

elementos que constituem o plantel.

A escolha deste tema foi motivada essencialmente pela enorme vontade de estudar a tematica
da lideranca. Todavia, como ja existe um vasto leque de investigacdes deste conceito no contexto
organizacional, abordou-se a lideranca num contexto diferente ao que frequentemente estamos
habituados a presenciar. Como um espetador assiduo e um apaixonado por futebol, optou-se por
estudar a lideranca dos treinadores de futebol. Assim, a presente dissertacdo tem como propdsito
estudar os diferentes estilos de lideranca que os treinadores de futebol adotam, bem como as

dificuldades inerentes ao trabalho que estes desenvolvem diariamente.

Neste sentido, optou-se por uma metodologia de natureza qualitativa, centrada na realizacéao
de entrevistas semiestruturadas a 10 treinadores de futebol. Para além disto, tendo em vista a
obtencao de respostas fidedignas e com a finalidades de estudar diferentes realidades neste
contexto, foram entrevistados treinadores que atuaram ou atuam nos campeonatos profissionais,
assim como treinadores que ndo tém qualquer experiéncia neste tipo de campeonatos,
encontrando-se em patamares inferiores, ou seja, 0s nao profissionais. Por isso, definiu-se os

seguintes quatro objetivos a atingir na presente investigacao:

) Estudar o papel e as funcdes que detém um treinador de futebol.

) Estudar a lideranca e identificar os diferentes estilos de lideranca.
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) Perceber se os treinadores alteram o seu estilo de lideranca consoante a
equipa e o campeonato onde a mesma se encontra inserida.
V) Identificar as principais dificuldades que os treinadores assumem no seu

dia a dia de trabalho.

Com o intuito de tornar mais acessivel a compreensado do estudo em questdo, a presente
dissertacdo divide-se em cinco capitulos. O capitulo inicial consiste na introducdo do estudo, cujo
proposito é esclarecer e clarificar o tema da investigacdo, assim como as principais motivacoes.
Para além disso, no mesmo capitulo, sdo ainda definidos os objetivos a atingir ao longo do
processo de investigacdo. O capitulo subsequente é integralmente destinado ao enquadramento
tedrico sustentado numa revisao de literatura que procura expor as principais conclusdes de outros
investigadores sobre a presente investigacao, bem como abordar conceitos que se consideram

pertinentes para um adequado posicionamento e contextualizacdo do tema em estudo.

O terceiro capitulo consiste na apresentacdo da Metodologia, onde sao expostos de forma clara
e concisa as escolhas metodologicas que nortearam o processo de investigacdo, bem como a

identificacao e explicacdo do método e da técnica utilizados.

O quarto capitulo é destinado a apresentacéo e analise dos dados obtidos, no qual se procura
relacionar os dados obtidos das entrevistas com a literatura existente. Por conseguinte, no quinto
capitulo, sao evidenciadas as principais conclusdes da presente dissertacéo, assim como algumas

limitacOes que se encarou ao longo da sua realizacao.

Por fim, é disponibilizada uma lista de referéncias bibliograficas utilizadas e referenciadas no
decorrer do trabalho. Seguidamente, procede-se a apresentacao dos apéndices que contém

informacao complementares ao corpo do texto.



CAPITULO 2- REVISAO DA LITERATURA

O presente capitulo tem como principal proposito apresentar um enquadramento tedrico sobre
a tematica em estudo, no sentido de expor as principais conclusdes que outros investigadores
chegaram, assim como criticar as diferentes abordagens presentes no decorrer da literatura.
Assim sendo, o capitulo visa reforcar e alargar o campo de conhecimento sobre esta tematica,

dando a conhecer diferentes abordagens.

2.1. Conceito de Lideranca

Nos dias de hoje presencia-se constantemente a importancia e a pertinéncia de estudar a
lideranca, dado que, ainda nao existe uma definicdo universal sobre este conceito. Rego (1998,
pp.150) afirma que “existe quase tantas definicées de lideranca, quantas as pessoas a tentar
defini-la”, caracterizando-se por ser um tema atual e complexo e que se encontra conectado a

todas as areas presentes numa organizacao.

Clegg e seus colegas (1996) abordam a lideranca no ponto de vista histérico. Para os autores,
o conceito de lideranca tem vindo a sofrer constantes alteracdes na sua definicdo desde o inicio
da 2° Guerra Mundial. Os estudos desenvolvidos até a 2° guerra mundial baseavam-se
fundamentalmente nos tracos psicologicos e intelectuais dos individuos, ou seja, considerava-se a
lideranca como uma caracteristica inata (que nasce com a pessoa) e ndo uma competéncia/
habilidade a ser desenvolvida. Ja entre os anos 50 e 60, este conceito passou a ser definido
através dos diversos comportamentos do lider, deixando de considerar a lideranca como uma
caracteristica inata, comecando a valorizar a formacdo e o desenvolvimento de certas
competéncias. Nos finais da década de 60 até ao inicio da década de 80, surgem modelos
contingenciais/situacionais com o proposito de evidenciar a eficacia e eficiéncia do lider,
procurando conhecer os diferentes fatores que influenciam a eficacia da lideranca. A partir dos
anos 80, surge um conjunto bastante amplo de definicdes sobre esta tematica, onde a lideranca

depende essencialmente da visdo do lider (Clegg et. al, 1996).

De acordo com Lamelas (2010), a lideranca consiste na capacidade de influenciar e motivar
as pessoas de forma a que estas consigam atingir um determinado objetivo. Neste sentido, o
presente autor reforca ainda que todas as organizacoes tém objetivos, no entanto, para estes

serem alcancados com o devido sucesso torna-se fundamental que haja um individuo do grupo



que consiga influenciar e motivar os outros. Desta forma, segundo o autor, os lideres assumem-
Se como 0s principais responsaveis por manter os indices de motivacdo no seu maximo, assim
como promover um bom clima organizacional com o propésito de incentivar cada elemento do

seu grupo a atingir os objetivos.

Atualmente, o sucesso de uma organizacao depende fundamentalmente da lideranca, dado
que os objetivos a serem alcancados necessitam do ser humano para os atingir. Neste sentido,
este conceito é entendido como um processo de dirigir, motivar e influenciar um determinado

grupo de pessoas tendo em vista a concretizacdo dos objetivos (Lamelas, 2010).

Tal como Lamelas (2010), Matos (2013, p. 9) partilha uma visdo semelhante sobre este
conceito, observando a lideranca como “crucial para o bom funcionamento das organizacoes,
caracterizando-se como um dos mais importantes fatores do seu desempenho e sobrevivéncia”.
Matos (2013) destaca ainda que um dos problemas que as organizacdes se deparam revela-se na
falta de motivacao e de vontade no desempenho de certas tarefas. Deste modo, a presenca de um
lider que seja capacitado de influenciar de forma positiva o seu grupo, permite a resolucdo de
eventuais problemas, bem como contribuir para o aumento da motivacao e, consequentemente,

0s niveis de desempenho.

No seguimento da definicao tedrica da lideranca, Javidan e seus colegas (2019) recorrem da
mesma opinido dos autores anteriormente mencionados, definindo a lideranca como um
comportamento de um individuo que coordena os esforcos do grupo tendo em vista a

concretizacao dos objetivos.

Winston and Patterson (2006, p.30) evidenciam uma diferenca nas definicdes de lideranca
anteriormente mencionadas, destacando que numa organizacao € possivel presenciar a existéncia
de mais que um lider, podendo ser varios individuos. Portanto, os autores referem que “um lider
€ uma ou mais pessoas que selecionam, treinam e desenvolvem as suas equipas, incentivam e
influenciam os seus colaboradores que possuem diversas competéncias e habilidades, fazendo
com que estes se sintam motivados e retinam os seus esforcos tendo em conta a visdo, missao e
objetivos da organizacdo”. Conforme Gandolfi e Stone (2016) esta definicdo demonstra de forma
clara que a lideranca nao € unidimensional, visto que necessita de uma melhor compreensao

sobre 0 papel preponderante que cada pessoa apresenta/contribui para sucesso final.



Em concordancia com a definicao de lideranca dada por Winston and Patterson (2016), Rego
e Cunha (2018) complementam a definicao, referindo que a lideranca é um processo bastante
complexo e multidimensional dado que envolve a capacidade que o individuo possui para
influenciar, incentivar, motivar e instruir outros. Neste sentido, trata-se de um processo de
influéncia reciproca no qual envolve o lider, os seus seguidores e todo o contexto interno e externo

No que concerne a organizacao, caracterizando-se por ser um processo dinamico.

Silva (2016) explora um novo conceito de lideranca que se baseia num processo de influéncia
interativa num dado contexto, sendo aceite pelas pessoas com o intuito de atingir objetivos em
comum. O presente autor refere ainda que para este processo ser eficiente e eficaz, o lider deve
ser aceite pelas pessoas, para que as mesmas 0 sigam como um exemplo na organizacado. Para
além disso, Popa (2012) salienta que os lideres se norteiam pelos valores, criatividade,

autoconfianca, ética, coragem, carisma, entre outros.

Posto isto, “a lideranca ¢ a arte de mobilizar outras pessoas para quererem lutar por aspiracoes

compartilhadas” (Kouzes & Posner, 2017, p. 5).

Depois de se definir o conceito de lideranca, e assumindo uma perspetiva individualista e
centrada no lider, ir-se-a expor as competéncias que usualmente na investigacao e na literatura se

encontram associadas ao exercicio da lideranca.

2.1.1. Competéncias de Lideranca

Relativamente as competéncias de um lider, segundo Drucker (2008), para que este seja
eficiente e eficaz na sua lideranca deve realizar uma reflexdo clara e objetiva sobre a missao e 0s
valores da organizacao, sendo da sua responsabilidade estabelecer um conjunto de objetivos, bem
como estratégias e prioridades de modo a atingir os mesmos. Além disso, o lider desempenha as
suas funcdes de forma autonoma, tomando as devidas decisbes e assumindo a total
responsabilidade das suas agdes. Assim, com o intuito de convencer os seus colaboradores e ser
visto como um exemplo a seguir, o lider tem que ter conviccao naquilo que diz e faz, demonstrando

confianca e credibilidade (Drucker, 2008).

Guimardes (2012) realca a existéncia de cinco competéncias fundamentais que podem ser
desenvolvidas através das experiéncias e vivéncias do lider. As competéncias identificadas por

Guimardes sao: a capacidade de escolha, a empatia, o controlo de emocdes, a capacidade de



adaptacao e, por ultimo, a capacidade de influenciar as pessoas. De seguida, definir-se-a as

competéncias assinaladas pelo autor.
1) Capacidade de Escolha

Esta competéncia revela-se fundamental para a lideranca nos processos de negociacao e nos
momentos de tomadas de decisbes, pois nestas circunstancias é necessario um sentimento de

certeza e de confianca, contribuindo significativamente para uma escolha mais rapida e eficaz.
2) Empatia

Consiste na capacidade de ser percebido (transmitir o que um lider é e o que pretende), assim
como entender as necessidades dos outros (0 que os colaboradores precisam). Neste sentido,
para que um lider tenha sucesso torna-se crucial desenvolver uma comunicacao adequada, de
modo a transmitir confianca e conviccdo para todos os envolvidos, entre eles, clientes,

fornecedores, liderados, acionistas, entre outros.
3) Controlo de Emocdes

Com o propésito de controlar os sentimentos e emocdes do ambiente que o rodeia, um lider
deve possuir um grande autocontrolo de modo a controlar adequadamente os proprios
sentimentos e a nao ter uma reacdo desenfreada e desorientada face a uma determinada situacao.
Desta forma, o autocontrolo de um lider revela-se fundamental na medida que quem ndo consegue

controlar as suas emocdes, por consequéncia, nao consegue controlar nada nem ninguém.
4) Capacidade de Antecipacao

Um bom lider define-se pela sua capacidade de avaliacéo, prevendo o que podera acontecer e
adaptando-se de forma eficaz aos diversos contextos. Assim, este deve adotar uma postura mais

proativa, antecipando-se a qualquer problema.
5) Capacidade de Influenciar as Pessoas

Influenciar significa alterar mentalidades, promovendo as pessoas a trocarem as suas
convicghes, crencas e padrdes habituais. Um lider que apresente um bom discurso,
automaticamente assume o poder de influenciar, motivar e incentivar os seus seguidores. Assim
como a lideranca pode ser melhorada ao longos dos anos através das experiéncias e das vivéncias,
o lider consegue também desenvolver a sua competéncia de influenciar positivamente o ambiente
que o rodeia. Além disso, muitos lideres conseguem ir mais além do que apenas persuadir e
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influenciar os seus seguidores. Os lideres apresentam certas caracteristicas e técnicas que
permitem melhorar a sua forma de lideranca, nomeadamente, a sua simplicidade, o humor e

incongruéncia, o autointeresse e, por ultimo, a confianca.

Cunha e seus colegas (2016) destacam um conjunto de competéncias essenciais que um lider
deve desempenhar para ser bem-sucedido, entre as quais, a partilha de valores, a empatia, inovar
processos, escutar e compreender os demais, ser participativo, principal responsavel pelo
desenvolvimento dos seus colaboradores, implementar estratégias, definir os limites minimos e,

por fim, motivar e inspirar os seus colaboradores.

2.1.2. Evolucao Histérica da Lideranca e os Diferentes Estilos

Para uma melhor compreensao sobre a tematica da lideranca torna-se fundamental recorrer

ao seu contexto historico, verificando as suas alteracdes até aos dias de hoje.

No inicio do século XX, a Administracao Cientifica realca o papel preponderante do gestor, visto
que era ele que coordenava e norteava os esforcos de todos, tendo em vista a concretizacdo dos
objetivos comuns (Pereira, 2015). Nessa época, Frederick Taylor caracteriza os funcionarios como
preguicosos, irresponsaveis e desmazelados. Por sua vez, era funcdo de um gestor, definir e
garantir a realizacdo de todas as tarefas conforme o pré-estabelecido, com o principal intuito de
alcancar os objetivos de uma forma mais eficiente possivel (Bitencourt, 2010). Em congruéncia
com Frederick Taylor, Henry Fayol ressalva a importancia do gestor, sintetizando as suas cinco
principais funcdes: Planear, Organizar, Comandar, Coordenar e Controlar (Pereira, 2015). Desta
forma, ambos defendiam a racionalizacéo de tarefas, simplificacéo e maior intensidade do trabalho

procurando a maxima eficiéncia (Bitencourt, 2010).

Todavia, face ao crescente papel fundamental que os gestores apresentam no que concerne a
eficiéncia e eficacia da organizacao, a lideranca ganhou mais importancia para os gestores,
tornando-se numa disciplina de estudo da Administracdo. Assim, com a principal finalidade de
estudar a evolucao historica do conceito de lideranca, deve-se ter em consideracao as cinco
principais abordagens: personalidade, comportamental, situacional/contingencial, transacional e

transformacional (Bass, 2009; Bitencourt, 2010).

1) Abordagem da Personalidade



A abordagem da Personalidade, ou também conhecida por teoria dos tracos, divide-se em dois
periodos, o periodo do Grande Homem (até o fim da primeira guerra) e, por sua vez, o periodo da
teoria dos tracos, que teve a sua duracédo entre as duas guerras mundiais (Sadler, 2003). No
periodo do Grande Homem, o lider é visto como um herdi, servindo de exemplo para todos, devido
as suas caracteristicas individuais, tais como, o carisma, o respeito, a lealdade e a confianca
(Fiedler & Chemers, 1981). No entanto, no periodo da teoria dos tracos, a finalidade do estudo foi
alterada, passando a ser o principal foco os tracos de lideranca e a forma como os individuos

conquistavam determinados cargos (Fiedler & Chemers, 1981).

Neste sentido, nesta época a lideranca era caracterizada como uma caracteristica inata e nao
uma competéncia a ser melhorada e desenvolvida (Clegg et al., 1996). Os principais autores desta
teoria atribuiam um especial foco as caracteristicas do lider, procurando identificar determinados
tracos e caracteristicas que distinguisse lideres mais efetivos dos menos efetivos. Assim,
defendiam que um lider devia possuir caracteristicas diferenciadoras que permitisse distinguir de

outras pessoas comuns (Robbins, 2014).

De acordo com Clegg e seus colegas (1996), os principais resultados dos trabalhos levado a
cabo por alguns investigadores desta teoria sublinham a existéncia de trés grupos de tracos

pessoais:

Figura 1- Caracterizacdo dos Tracos Pessoais
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Fonte: Adaptado de Clegg et al. (2004)



Contudo, outros autores defendem que a genética engloba, pelo menos, 30% das
caracteristicas do lider, os restantes 70% diz respeito a outros fatores, nomeadamente, a formacao,

a experiéncia, aspetos familiares, educacao, entre outros (Avolio & Hannah, 2020)

Ja Robbins (2014) destaca que as pesquisas demonstraram que ndo existem tracos
universais, visto que nao foi possivel a combinacdo de certas caracteristicas que garantisse uma
distincdo coerente dos lideres dos n&o lideres, ou dos eficazes dos ineficazes. Desta forma, face a
dificuldade em isolar tracos que permitisse distinguir os lideres eficazes, os investigadores
concentram os seus esforcos no estudo dos comportamentos dos lideres, originando as Teorias

Comportamentais (Robbins, 2014).
2) Abordagem Comportamental

Entre os anos 50 e 60, a lideranca passou a ser estudada tendo em conta o comportamento
do lider, deixando de considerar as caracteristicas inatas, isto &, as que nascem com as pessoas.
A Escola das Relacbes Humanas insere no contexto organizacional uma crescente preocupacao
com o ambiente psicossocial e com as pessoas, atendendo outros e preponderantes aspetos do

que apenas as caracteristicas dos lideres (Bitencourt, 2010).

De acordo com Blake e Mouton (2000), o principal objetivo dos investigadores era encontrar
os melhores métodos usados pelos lideres no que concerne a capacidade de motivar, inspirar e
liderar os individuos tendo em vista a concretizacao dos objetivos pré-estabelecidos. Desta forma,
esta abordagem visa identificar os principais comportamentos presentes no lider, bem como

entender as diferencas no comportamento dos lideres eficazes e ineficazes.

Neste sentido, varios estudos foram realizados para analisar esta abordagem, dentro deles
destacam-se dois, o da Ohio State University e o da University of Michigan. Inicialmente, com a
finalidade de testar os diferentes tipos de lideranca na produtividade dos colaboradores no
exercicio das suas funcdes, foram identificados a existéncia de pelo menos trés estilos de
lideranca: a lideranca autocratica, democratica e “laissez-faire” (Lewin, Lippitt e White, citados em

Lourenco, 2000).

Tabela 1- Lideranca Autocratica, Democrdtica e “laissez-faire”

O lider assume todas as decisdes em total
autonomia, nao havendo lugar a qualquer

Lideranca Aufocrética intervencao por parte dos liderados. Além
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disso, foca-se apenas nos resultados e nas
tarefas a realizar.

Neste sentido, o lider comunica apenas aquilo
gue considera essencial para que o trabalho

seja realizado da forma que idealiza.

Este estilo de lideranca caracteriza-se por ser
uma lideranca integradora, na qual os lideres
concentram os seus esforcos no bem-estar
dos seus colaboradores. Desta forma, na
Lideranca Democrética lideranca democratica todos tém lugar para
opinar, trocar ideias e participar de forma
preponderante na tomada de decisdo da
organizacdo. O lider fomenta um ambiente
saudavel com a finalidade de observar um
aumento da produtividade dos seus
colaboradores. Neste estilo de lideranca
acredita-se que os colaboradores se sentem
mais confiantes e motivados visto que as suas

opinides sao valorizadas.

O lider procura agradar a todos, evitando
sempre que possivel a existéncia de conflitos
no seio organizacional, ignorando
Lideranca “Lalissez-Faire” / Liberal determinadas situacdes de alta pressao. Neste
estilo de lideranca, o lider evita assumir as
responsabilidades, atribuindo aos seus
subordinados uma total liberdade no
desempenho das suas funcdes, tratando os
seus colaboradores com indiferenca e dando
pouca importancia as conquistas dos

mesmaos.

Fonte: Construido a partir de Agotnes et al (2020), Gemeda & Jaesik (2020), Cunha et al. (2016), Moller, Baptista &
Gomes (2010) e Fitzgerald & Hunt (2018).
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Nesta abordagem, outro estudo que também se destaca é o modelo desenvolvido por Blake e
Mouton (1964), formulando um extenso programa baseado no seu conceito de “Grid Gerencial”.
Assim, o modelo pratico retrata um conjunto de comportamentos de lideranca no decorrer de uma
grelha que tem em conta duas vertentes, uma orientada para a maximizacao da producéo e outra

para o relacionamento, originando cinco estilos (Blake e Mouton, 1964, citado em Oliveira, 2021):

= Gestdo 1.1.- Revela o comportamento de lideranca que se caracteriza pela desmotivacéo
e pelo minimo esforco no desempenho de uma dada atividade/tarefa.

=  Gestdo 1.9.- Comportamento de lideranca que demonstra um grande sentido de
preocupacao pelo bem-estar das pessoas, procurando estabelecer boas relacdes e um
maior envolvimento de todos, proporcionado um ambiente saudavel e positivo.

= Gestdo 5.5.- Retrata um comportamento equilibrado entre a obtencdo dos resultados e a
motivacao do grupo.

= Gestdo 9.1.- Comportamento direcionado para a concretizacdo dos objetivos,
secundarizando o tratamento mais adequado para as pessoas.

= Gestdo 9.9.- Comportamento de lideranca ideal, visto que tem em consideracdo as duas

vertentes.

Figura 2- “Grid Gerencial”
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Fonte: Adaptado de Blake & Mouton (1964)
Todavia, com 0 avancar dos anos os investigadores chegaram a conclusao que prever o Sucesso
da lideranca se tornava mais complicado do que separar tracos e comportamentos, na medida
que estes nao conseguiam associar 0os comportamentos dos lideres aos resultados, nem

estabelecer um conjunto universal de comportamentos que resultariam numa lideranca eficaz

12



(Northouse, 2015). Posto isto, estes defendiam que os fatores situacionais deveriam ser levados

em consideracao.
3) Abordagem Situacional/ Contingencial

Partindo do pressuposto que as caracteristicas e as competéncias necessarias advém das
situacdes no qual o individuo assume o papel de lider, surgiram, desta forma, as abordagens

situacional e contingencial (Hersey & Blanchard, 1986; Fiedler, 1981).

Relativamente as Teorias Contingenciais, Fiedler (1978) foi um dos primeiros autores a
defender que para se verificar uma lideranca eficaz deve haver uma simbiose entre o lider e os
subordinados. Deste modo, desenvolveu 0 modelo dos recursos cognitivos (TRC), realcando que
a inteligéncia, a formacao e a experiéncia nao sao aspetos exclusivos para uma lideranca de

Sucesso.

Em meados dos anos 70, Hersey e Blanchard (1969) desenvolveram o modelo situacional,
baseado no pressuposto de que o estilo de lideranca mais eficaz deve variar consoante o nivel de
maturidade dos subordinados e conforme as caracteristicas da situacdo. Os autores sublinham
que para um lider ser eficaz, necessita de determinar e descrever de forma exata e precisa nao
apenas a situacao, assim como também a maturidade dos liderados, colocando em pratica o estilo

de lideranca que mais se adequa ao contexto.

Conforme consta no modelo, existem quatro diferentes estilos de lideranca, de orientacéo,
comando, apoio e delegacdo. Hersey e Blanchard (1977) explicam os estilos de lideranca da

seguinte forma:

1. Estilo de Comando: E da responsabilidade do lider designar e descrever
minuciosamente as tarefas a executar, ou seja, quando, como e onde serado
realizadas.

2. Estilo de Orientacao: O lider revela um grande sentido de orientacéo para as tarefas e
para as pessoas, ou seja, um equilibrio entre ambas as dimensdes. Fruto deste estilo,
os liderados tém um poder mais participativo na tomada de decisao.

3. Estilo de Apoio: O lider retine os seus esforcos em torno das pessoas, partilhando
decisdes e incentivando os subordinados a participarem na tomada de decisdes. Face
a isto, o lider espera uma atitude participativa e cooperativa do seu grupo tendo em

vista um maior envolvimento e um ambiente positivo.
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4. Estilo de Delegacdo: Neste estilo de lideranca, o lider apenas delega as
responsabilidades, verificando-se uma reduzida orientacao para as tarefas e para as

pessoas.

Segundo Hersey e Blanchard (1986), o estilo de lideranca mais apropriado a ser aplicado
depende essencialmente do nivel de maturidade dos individuos a serem influenciados. Neste
sentido, ndo existe uma melhor forma de influenciar as pessoas, na medida que o lider deve ajustar
0 seu comportamento de acordo com o nivel de maturidade dos liderados. Por sua vez, os autores
atribuem a seguinte classificacdo aos niveis de maturidade: baixo, baixo a moderado, moderado a

alto e, por ultimo, alto. Assim, esta relacao é retratada através da seguinte figura:

Figura 3- O Estilo do Lider e a Maturidade dos Liderados
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Fonte: Adaptado de Hersey e Blanchard (1986)
No entanto, foi amplamente reconhecido que era necessario realizar uma revisao profunda
sobre os conceitos inerentes a tematica da lideranca. Neste sentido, foram testadas novas teorias
e interpretacdes, sendo que a partir dos anos 70 surgem novas abordagens, entre as quais, a

Abordagem Transformacional e a Abordagem Carismatica.

4) Abordagem Transformacional e Carismatica

Entre os anos 70 e 80, surgem novas abordagens sobre o conceito de lideranca, a lideranca
carismatica desenvolvida por House (1977) e a lideranca transformacional de Bass (1985) e Burns

(1978), com a principal finalidade de estudar as acdes dos grandes lideres.

A lideranca transformacional, muitas das vezes também designada de lideranca carismatica,

revela-se uma das abordagens mais utilizadas para definir a lideranca no quotidiano. Esta tipologia
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de lideranca visa a promocdo de um ambiente saudavel, positivo e harmonioso no seio
organizacional, possibilitando aos liderados a oportunidade para desenvolver um conjunto de
competéncias tendo em vista a maximizacao do seu potencial (Avolio et al., 1991; Bass, 2009).
Para Burns (1978), a lideranca transformacional consiste num processo de influéncia apto para

mobilizar o poder e modificar os sistemas sociais.

Segundo Bass (2009), a lideranca transformacional baseia-se no alinhamento dos valores
individuais com os da organizacdo, sendo um processo pelo qual os lideres exigem uma maior
participacdo e empenho por parte dos liderados, através da partilha de valores e visdo. Os lideres
transformacionais ddo uso a sua visdo estratégica com o intuito de inspirar e motivar os seus
subordinados a fazer melhor de dia para dia, desenvolvendo certas competéncias que permitam
a obtencao de melhores resultados. Neste sentido, estes lideres caracterizam-se pela admiracao,
confiabilidade, respeito e preocupacdo pelo bem-estar do seu grupo, concentrando a sua atencao

no crescimento dos seus liderados, deixando em segundo plano, o crescimento proprio.

Por conseguinte, Bass (1985) sublinha que os lideres transformacionais exibem e desenvolvem
cinco caracteristicas que se encontram intrinsecamente conectadas, a influéncia idealizada, o
carisma, a capacidade de motivar, a capacidade de estimular os seus subordinados e a
preocupacao para com as eventuais necessidades individuais dos liderados. Na tabela 2,

apresenta-se a explicacao das diferentes caracteristicas referenciadas pelo autor.

Tabela 2- Caracteristicas dos Lideres Transformacionais

Retrata a capacidade do lider em ganhar a
confianca, o orgulho e os respeito dos
liderados. A comunicacao assume-se como
um dos fatores cruciais para um lider possuir
Carisma uma determinada influéncia sobre os seus
subordinados e, consequentemente,
incentivar e motivar a alcancar niveis mais

altos de produtividade.

O lider atribui uma especial importancia as
diferencas individuais entre os liderados, visto
Necessidades Individuals gue nem todas as pessoas sao iguais. Neste

sentido, preocupam-se com o bem-estar dos

15



individuos, atendendo as necessidades de

cada um.

Caracteristica que provoca nos subordinados
determinadas ideias e pensamentos, assim
como a consciéncia de problemas e a forma
€omo 0s resolver.

Estimulacao Intelectual Desta forma, o lider procura incentivar os seus
subordinados a serem criativos com a
finalidade de encontrar novas ideias e
solucdes perante novos problemas que

possam surgir no seio organizacional.

Caracteristica do lider que se baseia na
construcao e comunicacdao dos valores, da
Inspiracao Motivacional visao e da missdao da organizacdo e a
importancia destes para os liderados. Assim, o
proposito do lider é despertar o espirito
coletivo e individual tendo em vista a
concretizacao dos objetivos a que se propds

alcancar.

O lider promove confianca, demonstra
Influéncia ldealizada conviccao e mostra-se disponivel em ouvir

temas e decisodes dificeis.

Fonte: Adaptado de Bass (1985), Powell (2011), Bass e Avolio (1994).

Yukl (1989) define o conceito de lideranca transformacional como um processo de influéncia
capaz de realizar determinadas modificacdes nas atitudes dos colaboradores de uma organizacao,
ou do seu coletivo, possuindo um impacto ao nivel da missdo, estratégias e objetivos
organizacionais. Este impacto traduz-se num conjunto de alteracdes fundamentais no que diz
respeito a cultura, viséo e estratégias defendidas pela organizacdo. Em complementaridade, Tichy
e Devonna (1986, p. 10), definem este tipo de lideranca como “a necessidade de mudanca, cria

novas perspetivas, mobiliza envolvimento face a elas e, finalmente, transforma a organizacao".

Segundo Ferreira (2007), quando se aborda a lideranca transformacional existe a tendéncia de
relacionar com a lideranca carismatica, estabelecendo uma estreita comparacéo entre estes dois
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estilos. Todavia, apesar da semelhanca entre estes dois conceitos nao significa que um lider
carismatico seja um lider transformacional (Bass, 1985). A lideranca transformacional tem como
intuito servir de inspiracéo aos liderados com a finalidade de alcancar os objetivos definidos,
desenvolvendo certas competéncias individuais e a eficacia do coletivo. Deste modo, o lider
transformacional procura unir e formar uma forte coesdo do grupo, atribuindo certas
responsabilidades e uma maior autonomia aos liderados (Ferreira, 2007). Em contrapartida, na
lideranca carismatica os lideres procuram fortalecer a sua imagem e ndo a dos subordinados,

retirando alguma autonomia e responsabilidades (Yukl, 2006).

House (1977), define o conceito de carisma como uma palavra frequentemente utilizada nos
campos da sociologia e ciéncia politica para caracterizar lideres que, pelas suas notaveis
capacidades, possuem um enorme efeito nas emocdes dos liderados. O autor realca ainda que 0s
efeitos da lideranca carismatica sobressaem mais na vertente emocional do que o racional, dado
que o subordinado se inspira, se compromete e age de imediato as exigéncias do lider. Assim,
este termo € visto como uma das principais qualidades de um individuo, recorrendo as emocoes
e aos valores com 0 objetivo de mobilizar, atrair e motivar os seus seguidores (Antonakis et al.,

2016, Grabo et al., 2017).

Na lideranca Carismatica ¢é possivel observar a existéncia de trés caracteristicas,
fundamentalmente, a elevada autoestima e autoconfianca, o poder de dominio e a conviccao de
integridade moral das suas crencas. Assim, fruto desta abordagem os liderados revelam uma
maior motivacao, alegria, devocao, empatia e inspiracdo no seu dia a dia para com o seu lider

(House, 1977).

Fitzgerald e Hunt (2018) defendem que os lideres carismaticos possuem caracteristicas que
se revelam fundamentais e diferenciadoras, tais como, a sua visao, no qual reflete as percecdes
dos liderados; o seu auto sacrificio, assumindo na maior parte das ocasides determinados riscos
para atingir um dado objetivo; a sua sensibilidade face ao ambiente que os rodeia, assim como
também as capacidades, necessidades, emocbes e sentimentos sentidas pelos seus
subordinados; a confianca, a energia, 0 entusiasmo transmitindo uma mensagem emotiva que
sirva de motivacao e inspiracao para 0s seus colaboradores e, por ultimo, destacam-se pelos seus

eximios comportamentos, sendo um exemplo a seguir.

Posto isto, a lideranca carismatica constitui um processo Unico de influéncia social, refletindo

efeitos extraordinarios e incontestaveis no seio organizacional, no qual os lideres motivam e
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inspiram 0s seus colaboradores, servindo de exemplo a seguir para muitos (Antonakis et al., 2016;

Grabo et al., 2017).

5) Abordagem Transacional

A Lideranca Transacional apresenta como principal propésito o estudo decorrente do processo
de trocas entre os lideres e 0s seus colaboradores, no qual existe um conjunto de recompensas
contingentes caso estes consigam atingir os objetivos desejados pelo lider (Bass, 2009; Northouse,
2015). Contudo, segundo Burns (2003), este tipo de lideranca nao se limita apenas a trocas de
carater economico, assim como de transacoes de natureza politica e psicologica, tendo a vista a
progressdo na carreira dos liderados (recompensa contingencial). Os lideres brindam os seus
liderados com recompensas pela concretizacdo de objetivos, sendo que estas recompensas
podem ser tangiveis ou intangiveis, tais como, férias extras e dias de folga (tangiveis) e o

reconhecimento e o elogio (intangivel).
Powell (2011) sublinha a existéncia de dois tipos de comportamentos na lideranca transacional:

A) A recompensa- A recompensa ¢ uma estratégia frequentemente utilizada pelos lideres
para estimular a motivacdo dos colaboradores. Os lideres ao atribuir determinadas
recompensas, conseguem aumentar os indices de motivacao dos seus colaboradores,
fazendo com que estes demonstrem mais empenho no exercicio das suas funcdes e,
consequentemente, é possivel verificar uma melhoria dos resultados.

B) Lideranca por excecdo- A lideranca por excecdo consiste na intervencdo constante dos
lideres com a finalidade de corrigir o desempenho dos colaboradores, quer seja a
antecipar a possiveis problemas ou a corrigir a problemas que ja ocorreram. Esta
abordagem implica um controlo frequente da performance dos colaboradores por parte

dos lideres.

No decorrer dos anos, varios autores evidenciam a existéncia de uma estreita ligacao entre
duas abordagens, a Transacional e a Transformacional. Todavia, Burns defende que a lideranca
transacional e lideranca transformacional sao duas abordagens distintas. A primeira baseia-se nas
transacoes entre os lideres e liderados, sendo que a segunda se foca no envolvimento e
participacdo das pessoas, assim como 0 estabelecimento de relacbes tendo em vista a
maximizacao dos niveis motivacionais e morais de ambas as partes, lideres e liderados (Northouse,

2015).
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De acordo com Jung e Avolio (1999), o lider transacional concentra os seus esforcos na
satisfacdo das necessidades dos seus colaboradores, focando-se nas transacdes e nas
recompensas contingenciais do comportamento, prestando o devido cuidado ao surgimento de
eventuais erros e/ou irregularidades, definindo um conjunto de objetivos e metas, tracando as
estratégias para a sua concretizacao, e por ultimo, fornecendo feedback construtivo com o intuito

de auxiliar os colaboradores no exercicio das suas funcoes.
6) Outras Abordagens

Cameron (2008, p. 1) define a lideranca positiva como “as formas através das quais os lideres
conseguem um desempenho positivamente desviante, promovem uma orientacao afirmativa nas
organizacoes e geram um foco na virtuosidade e no eudemonismo”. Deste modo, o presente autor
refere que o principal objetivo passa por promover o desempenho dos liderados através da

positividade e de um “desempenho positivamente desviante”.

Para Heyler e Martin (2018), a lideranca positiva baseia-se fundamentalmente na utilizacao da
positividade tendo em vista a concretizacdo dos objetivos definidos, assim como a promocao de

excelentes resultados, potencializando a performance dos seguidores.

Os lideres positivos caracterizam-se pela sua sensibilidade face as eventuais necessidades dos
seus colaboradores, pela sua capacidade em comunicar um feedback positivo, oferecer
oportunidades de evolucdo de carreira e fomentar um clima de entreajuda e espirito de equipa
entre colaboradores. Assim sendo, permite aumentar os indices de motivacdo e otimismo dos
liderados no seu dia a dia de trabalho, favorecendo a sua evolucdo e potencializando o seu

desempenho (Cameron, 2008).

Apesar da sua lideranca ser a base da positividade nao significa que estes lideres desvalorizem
determinados problemas, erros e/ou falhas. Desta forma, os lideres positivos focam-se na
construcao de um ambiente positivo e na evolucao e desenvolvimento dos seus colaboradores
através da positividade. Assim, constata-se a existéncia de um clima bom, positivo e saudavel,

marcado sobretudo por dialogos transformacionais entre colaboradores (Cunha et al., 2007).

A partir da lideranca positiva surge novas abordagens, nomeadamente, a lideranca auténtica.
Assim sendo, a lideranca auténtica surge com trés principios, entre os quais, complementar outros

estilos de lideranca, promover as vantagens que uma organizacao dispbe por praticar
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comportamentos positivos e incentivar o desenvolvimento de mais estudos no que concerne a

organizacoes otimistas (Avolio et al., 2004).

A lideranca auténtica consiste num padrao de comportamento de um lider que enfatiza e
impulsiona capacidades psicologicas e um ambiente ético, maior autoconsciéncia, processamento
e tratamento adequado da informacéao, perspetiva moral internalizada e transparéncia relacional
no seio organizacional. Ou seja, um lider auténtico promove a transparéncia e a clareza nos seus
comportamentos perante os seus liderados, transmite os seus valores, objetivos e motivacoes,
apresenta-se também como um lider decidido e determinado, permitindo que os liderados avaliem

as competéncias e a moralidade das suas acdes (Walumbwa et al., 2008, p. 94).

Avolio (2011) descreve um lider auténtico como um individuo coerente, possuindo um
excelente autoconhecimento, uma orientacéo positiva e a capacidade de estabelecer os objetivos
a atingir tendo em conta o seu desenvolvimento, assim como a evolucao dos seus colaboradores.
Além disso, o presente autor realca que este lider atribui uma especial importancia ao bem-estar
dos seus liderados, contribuindo assim para um ambiente positivo e saudavel no seio

organizacional.

De acordo com Otaghsara e Hamzehzadeh (2017, p. 1129), a lideranca auténtica consiste em
“educar os lideres a expressarem 0s seus reais “eus” aos seguidores de forma a conduzi-los em
linha com o que é a sua realidade interna, longe de qualquer hipocrisia ou insinceridade”. Deste
modo, os autores realcam que para se verificar a definicdo na pratica torna-se necessario
desenvolver todo um processo continuo, onde deve constar o estabelecimento de relacoes

sinceras, claras, transparentes e abertas entre lideres e os seus liderados.

Os lideres auténticos sdo os principais responsaveis pela existéncia de alegria, felicidade,
proporcionando o bem-estar quer seja a nivel individual quer seja a nivel coletivo, assim como,
melhorar a motivacao intrinseca e a qualidade de vida individual (Otaghsara e Hamzehzadeh,
2017). Posto isto, preocupam-se mais em ajudar e servir os outros do que a si proprios, focando-
se na evolucao e desenvolvimento dos liderados, deixando para segundo plano o reconhecimento

do seu trabalho e o préprio sucesso (Cunha & Rego, 2009).
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2.2. Treinador de Futebol
2.2.1. Papel e Competéncias de um Treinador de Futebol

Ao longo dos ultimos anos, tem-se assistido a uma constante mutacédo no futebol, justificado
principalmente pela crescente complexidade das organizacdes desportivas, assim como pela
mediatizacao do fenomeno desportivo (Sousa, 2018). Nas décadas transatas, as funcdes de um
treinador caracterizavam-se apenas por serem prescritas e bastante limitadas, compreendendo
apenas um programa planeado de supervisao, acompanhamento e evolucéo dos atletas. Nos dias
de hoje, o treinador deve reconhecer a importancia do seu papel numa perspetiva empresarial
e/ou financeira e redistribuir a “responsabilidade” pela sua equipa técnica (Lawrence, 2019).
Assim, atualmente ser treinador assume-se como uma atividade que exige bastante rigor, uma vez
que apresenta um papel e uma missao determinante, no qual lhes é pedido a realizacdo de um
vasto leque de tarefas, aptiddes, atitudes e comportamentos (Sarmento, Rosado, & Rodrigues,

2000).

Segundo Castela (2021, p. 29) o treinador de futebol caracteriza-se por ser uma pessoa “que
vive no limbo entre a razdo e a emocdo, entre a arte e a ciéncia”. O papel do treinador caracteriza-
se por ser amplo e extremamente vulneravel no que toca as suas emocdes e sentimentos,
vivenciando varias transformacdes e modificacées de humor, quebras psicoldgicas, cansaco e
depressdes. Assim sendo, este deve ser dotado de competéncia técnica, inteligéncia estratégica e
um autoconhecimento dos seus tracos de personalidade, pois a cada instante € chamado para
tomar decisdes sobre questdes técnicas, taticas, logisticas e assumir as responsabilidades

(Garganta, 2004).

De acordo com Meuren e Schachter (2021), cabe ao treinador criar uma cultura de trabalho
baseada na disciplina, no esforco e no respeito mutuo, com a finalidade de inspirar e motivar os
jogadores a dar o melhor de si em campo. Adicionalmente, Klopp (2021) acrescenta que um
treinador moderno necessita de ser flexivel e adaptavel, capaz de lidar com alteracdes a nivel

tatico, tecnologico e cultural, pois 0 ambiente ao seu redor encontra-se em constante evolucao.

Lyle (2021) destaca que o papel de um treinador de futebol envolve varias competéncias, desde
habilidades técnicas, taticas, psicologicas e interpessoais. Neste sentido, o autor evidencia
algumas competéncias e funcbes inerentes a um treinador, nomeadamente, a lideranca, a
comunicacao, o planeamento e organizacao, o conhecimento técnico e tatico, a capacidade de
evoluir os jogadores, a gestao de conflitos, a avaliacdo de desempenho, a estratégia e, por fim, a
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gtica. De seguida, procede-se a definicao de cada competéncia e funcdo que o autor considera

pertinente num treinador de futebol.
1) Planeamento e Organizacao

Esta competéncia envolve a capacidade do treinador no que concerne ao planeamento e
organizacao de sessOes de treino, jogo e estratégias da equipa. 1sso inclui a criacao de planos de
treino, a definicao de objetivos claros e realistas, a organizacao de horarios e recursos para garantir

que as sessoes de treino e até mesmo os proprios jogos ocorram sem qualquer anomalia.
2) Comunicacao

No mundo do futebol, a comunicacdo e a lideranca revelam-se duas competéncias
imprescindiveis para que um treinador de futebol seja bem-sucedido ao longo da sua carreira.
Assim, a comunicacao é vista como uma competéncia essencial, dado que é fundamental que um
treinador transmita as suas mensagens, ideias e instrucdes de forma clara e eficaz para a equipa.
Além disso, deve ser um bom ouvinte, mostrando-se disponivel para receber e dar feedback e

capaz de se adaptar as diferentes culturas dos seus atletas.
3) Lideranca

O treinador assume-se como o principal responsavel pela criacdo de um ambiente positivo e
harmonioso no seio da equipa. Através da lideranca, este demonstra ser um exemplo a seguir, no

qual motiva e inspira os atletas tendo em vista a concretizacao dos objetivos em comum.
4) Conhecimento Técnico e Tatico

Com a constante evolucdo do futebol, torna-se “obrigatorio” acompanhar e atualizar sobre as
tendéncias do jogo e as mudancas de regras. Desta forma, esta competéncia refere-se ao
conhecimento que o treinador possui sobre 0 jogo, incluindo a analise de jogo e estratégias que o

adversario adota, bem como a criacdo de uma estratégia eficaz para a equipa.
5) Evolucéo de Jogadores

Uma das funcbes do treinador, baseia-se no desenvolvimento e evolucdo de determinadas
caracteristicas dos jogadores individualmente e da equipa como um todo. O treinador procura
trabalhar os pontos fracos de cada atleta, pretendendo maximizar e potencializar o contributo que

cada jogador pode dar para a equipa.

22



6) Gestao de conflitos

Geralmente, uma equipa ¢é constituida por mais de vinte atletas, sendo que as personalidades
destes nao sao todas iguais. Neste sentido, é da responsabilidade do treinador realizar o papel de
mediador e gestor de conflitos que possam surgir no seio da sua equipa. Tal como referido
anteriormente, através da sua lideranca, o treinador deve manter um ambiente de unido e respeito

no seio do grupo.
7) Avaliacao de desempenho

Com o propésito de acompanhar a evolucdo dos jogadores e do coletivo, o treinador deve
realizar uma avaliacdo clara e objetiva, uma vez que permite identificar potenciais areas de

melhoria e implementar as alteraces necessarias.
8) Estratégia

A vertente estratégica dos treinadores é constantemente colocada em prova. Assim, o treinador

adota uma estratégia consoante a sua equipa e o estilo de jogo do adversario.
9) Etica

O treinador de futebol rege-se por um cédigo de ética, no qual inclui os jogadores, treinadores,

arbitros, direcao, ou seja, todas as pessoas que se encontram envolvidas no futebol.

Conforme Lyle & Cushion (2016) o papel desempenhado pelo treinador € visto como um
processo dinamico, repartido por diferentes fases, tais como, a fase da observacao,
evolucao/desenvolvimento, a execucdo de um plano de trabalho e a avaliacdo continua dos

resultados.

A um ftreinador de futebol é exigido um conhecimento multidisciplinar, fundamentalmente,
conhecimentos relativos a tatica, a técnica e a preparacao condicional na modalidade desportiva
em que se encontra inserido, assim como a nivel da pedagogia e metodologia de ensino, com o
proposito de promover o interesse e estimular a motivacao dos seus atletas. Relativamente a sua
funcéo, o treinador encontra-se na “obrigacao” de tomar decisdes, baseando-se num conjunto de
elementos e critérios que correspondem a uma determinada organizacao e em diferentes
contextos, tais como, por exemplo, o planeamento e organizacao do treino, a lideranca, o estilo de
lideranca, as formas de comunicacao, a melhor estratégia e tatica a implementar, entre outros.

Contudo, o mesmo deve desempenhar o seu papel tendo em linha de conta as caracteristicas dos
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seus atletas (visto que as pessoas sao todas diferentes) e os objetivos a atingir (Alves, 2005;

Araujo, 1994; Prioste, 2007).

De acordo com Alves (2005), com a finalidade de uma melhor conducao da sua equipa e para
a concretizacao eficiente e eficaz dos objetivos pré-estabelecidos, um treinador de futebol deve
possuir um conjunto de competéncias, nomeadamente: ao nivel do saber/conhecimento, ou seja,
¢é imprescindivel que um treinador domine os conhecimentos técnicos e taticos, e que os transmita
de forma perspicaz, para que ndo suscite qualquer duvida; habilidade para ensinar, dado que sem
esta competéncia, o treinador nunca vai ser bem sucedido; possuir qualidades proprias, atuando
em conformidade com a sua personalidade e, por ultimo, criar um clima de harmonia e de
conforto, que promova o aumento dos niveis de motivacdo e de confianca dos seus atletas,

ajudando-os a superar dia apos dia.

Nos ultimos anos, tem-se vindo a assistir a uma crescente preocupacao sobre determinadas
questdes do forum emocional e mental dos atletas. Desta forma, Hughes (2019) realca que os
treinadores necessitam cada vez mais de estarem preparados para lidar com este tipo de
problemas e dar resposta aos mesmos, pois a combinacdo de talento e mentalidade é a chave
para o sucesso. O autor argumenta que a relacao entre Jogador e Treinador se baseia na confianca
e no respeito mutuo, onde os treinadores manifestam uma certa preocupacao sobre as emocdes

e motivacdes dos atletas.

Garcia e Archer (2019) defendem que os treinadores apresentam um papel importante na
gestao dos aspetos emocionais dos jogadores, ajudando-os a evoluir e a desenvolver determinadas
habilidades, entre as quais, a autoconfianca, a resiliéncia e o autocontrolo. Neste sentido, os
treinadores devem influenciar os comportamentos dos seus atletas, atuando ndo s6 como um lider
de equipa, assim como, um conselheiro, “pai”, amigo, educar (Prates, 2005). Hughes (2019)
salienta que quando um treinador e um jogador se encontram em sintonia, existe uma conexao

forte e especial que pode conduzir a grandes feitos/conquistas.

Um dos fatores para um treinador ser bem-sucedido no decorrer da sua carreira passa por,
para além do know-how e saber estar na relacdo que estabelece com os seus atletas, serem
consistentes e motivados, pois sentem que se encontram a participar e a contribuir de forma
significativa para o desenvolvimento coletivo (Araujo, 1994). Atualmente, ha que saber comunicar
e informar de uma forma eficaz e eficiente, s6 assim é que os atletas acreditam na mensagem

transmitida. Santos (2010) defende que o treinador pode ser eximio no que toca ao conhecimento
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da modalidade, nomeadamente, na metodologia e na observacao, no entanto, o sucesso do seu
desempenho depende essencialmente na forma como comunica com os seus jogadores. Assim,

¢ fundamental que este utilize uma comunicacéo clara e eficaz.

Coelho (2004) aborda a relacéo entre treinador e jogador referindo que esta ndo é apenas a
uma mera transmissao e recessao de conhecimento e informacéo, bem como o estabelecimento
de uma interacao dinamica, reciproca, por vezes, conflituosa, de opinides, ideias, perspetivas,

sentimentos e emogoes.

Para além da comunicacao, a lideranca é outra caracteristica que se assume fundamental para
0 sucesso dos treinadores. Para Sousa (2018, p. 58), “a lideranca do treinador esta em promover
uma crenca que possibilite a cada “eu” buscar a sua transcendéncia, alcancando feitos nunca
antes vividos”. O autor salienta que a definicdo de objetivos grupais e a compreensao dos objetivos

de cada elemento ajudam a moldar uma forma de ser e estar por parte do lider.

O treinador revela-se como o principal responsavel pela promocao do bem-estar no seio da
equipa, onde se torna “obrigatorio” existir um sentimento de pertenca e vinculo em todos os
elementos (Sousa, 2018). Para além disto, um treinador deve ser visto como um lider nao sé pela
equipa, assim como transparecer essa imagem para o exterior, visto que a sua figura se encontra

cada vez mais expostas devido a comunicacao social.

Sousa (2018, p. 59) destaca que “a lideranca nao tem s6 um lado visivel e concreto; a sua
manifestacao da-se, muitas vezes, de forma silenciosa e oculta”. O autor defende que a percecao
da lideranca por parte dos jogadores promove um menor desgaste ao nivel da comunicacéo e até

em termos de exposicao.

Atualmente, com o aumento do nimero de elementos que compdem a equipa técnica, assim
como o surgimento de novos departamentos, os treinadores recorrem a redistribuicao de tarefas,
permitindo um menor desgaste. Neste sentido, Sousa (2018, p. 64) refere que a “equipa técnica
¢ a extensdo da lideranca do treinador”. Assim, para o autor ser lider consiste em promover espaco
e abertura para que todos possam atingir os seus objetivos. Desta forma, o autor acredita que
“procura o contacto e propiciar contextos para que todos se deem a conhecer ¢ uma medida

perspicaz (...)" (Sousa, 2018, p. 66).

A acumulacao de experiéncias no decorrer da carreira pode ser considerada um fator crucial

para uma lideranca de sucesso, na medida que “o saber acumulado das ilacées que vao tirando
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com os proprios erros, € com o0s dos outros, permitem ajustar a ideia daquilo que se procura”

(Sousa, 2018, p. 67).

Mais recentemente, Rego e seus colegas (2020) identificaram quatro aspetos essenciais que
conduzem os lideres desportivos a atingir o sucesso, entre 0s quais: competéncias técnicas,

competéncias sociais- relacionais, competéncias-concetuais e de lideranca.

Alguns investigadores referem que o sucesso de um treinador ndo se encontra apenas
associado aos resultados positivos e a concretizacdo dos objetivos, mas sim num conjunto de
situacdes que decorrem ao longo de todo o processo, tal como Oliveira (1998, p. 18) menciona,
“0 sucesso do treinador esta sobretudo nos contributos que os resultados das suas acdes impdem

e nao apenas pelo numero de vitorias e derrotas que possui”.

Citando Naylor (2007, p.45), “os treinadores devem ser pacientes, os treinadores devem ser
bons professores, os treinadores devem ter uma filosofia de trabalho, os treinadores devem ser
reflexivos”. Para Wenger (2020), um treinador para ser bem-sucedido requer paciéncia,
persisténcia e uma visao clara do que pretende alcancar, estabelecendo um conjunto de metas e

estratégias para atingir os objetivos.

Mourinho (2015) e Ancelotti (2017) referem que o conhecimento tatico se assume como um
fator preponderante para um treinador ser bem-sucedido. Mourinho (2015) reforca que um
treinador pode ser eximio no que toca aos aspetos técnicos e taticos, contudo, por si s6 nao chega.
O sucesso depende essencialmente da lideranca, sendo que um lider forte e inspirador, que seja
capaz de motivar os jogadores, fica mais proximo de atingir os objetivos. Para além disso, requer
ao treinador uma mentalidade vencedora, assim como a capacidade de lidar com a pressao e

tomar decisoes dificeis de forma eficaz (Mourinho, 2015).

Em complementaridade, Klopp (2021) salienta que a chave para o sucesso de um treinador
baseia-se na capacidade de motivar os jogadores com o proposito de fazé-los acreditar no seu

potencial.

Em suma, um treinador bem-sucedido é caracterizado por dominar os conhecimentos dos
conteudos que vai ensinar, sendo imprescindivel garantir uma comunicacdo constante e
permanente com os seus atletas, dado que “a@ comunicacdo pode estabelecer a diferenca entre o
éxito e o fracasso individual dos jogadores, entre a vitoria e a derrota da equipa. Muitas vezes,

perante um mau resultado, o treinador analisa o jogo, a procura dos porqués e esquece que a
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grande razao do insucesso reside naquilo que nao disse ou naquilo que disse a mais ou a menos

fora do propdsito.” (Santos, 2003, pp.35).

Em sintese, o papel desempenhado pelo treinador caracteriza-se por ser multifacetado e
abrangente, exigindo competéncias taticas, técnicas e interpessoais. O treinador assume-se como
o lider da equipa, sendo o principal responsavel pela evolucdo dos seus jogadores e a
implementacdo de estratégias eficazes. Para além disto, cabe a este gerir eventuais conflitos,
manter a motivacdo dos atletas e zelar pela estabilidade emocional da equipa. Assim, o treinador

de futebol revela-se um elemento chave para o sucesso de um clube.

2.2.2. Formacao de um Treinador de Futebol

Ao longo dos anos, a atividade de treinador de desporto caracteriza-se por ser cada vez mais
exigente, complexa e multifacetada. Face a esta constante mutacédo, emerge a necessidade de
melhoria na qualidade da sua formacao, assumindo-se como um dos fatores determinantes para
a obtencao de sucesso. Neste sentido, Araujo (1994) defende que apenas ter sido atleta, por si s6
ndo é suficiente para desempenhar com sucesso a funcdo de treinador. Assim, o futebol assume-
se como um desporto que exige a um treinador um constante acompanhamento e atualizacao nas
diferentes areas do saber, nomeadamente, na area da metodologia e pedagogia do treino (Araujo,

1994).

Para Dorrance (2014), a formacao do treinador trata-se de um processo continuo que nunca
deve terminar. Rinus (2013) complementa afirmando que a formacdo € uma prioridade para

garantir a qualidade e a competitividade do desporto.

O treinador com o objetivo de aprimorar a sua capacidade de intervencdo deve alterar o
panorama atual através do estabelecimento de um conjunto de regras e metas para a sua carreira
tendo em vista a tornar a sua profissao mais desafiante. Além disso, este define um perfil de
treinador que se enquadra com a sua formacao, havendo um equilibrio entre o conhecimento
pratico e o cientifico, respeitando os principios de continuidade, integracao cientifico-pedagogica,
unidade e diversidade, individualizacéo e harmonizacao entre a formacéao recebida e a formacéo

a lecionar (Araujo, 1987).

Recorrendo ao acesso do website do IPDJ, pretende-se, na fase seguinte, explicar a formacao
dos treinadores de futebol em Portugal, realizando-se uma breve contextualizacao legislativa, assim

como os modelos de formacéo.
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Num contexto legislativo, uma das fases mais marcantes ocorre com a emissao de uma nova
lei, ou seja, a lei de bases da atividade fisica e do desporto- a lei n°5/2007, de 16 de janeiro- que
se tornou uma diretriz explicita de acesso e de exercicio da atividade de treinador de desporto,
regulamentado pelo decreto-lei n°248-A/2008, de 31 de dezembro. Os objetivos deste diploma
passam pela “promocgdo da ética desportiva e do desenvolvimento do espirifo desportivo; a defesa
da saude e da seguranca dos praticantes, bem como a sua valorizacao a nivel desportivo e pessoal,
quer quando orientados para a competicao desportiva quer quando otientados para a participacdo

nas demais atividades fisicas e desportivas”.

Posteriormente, este decreto-lei foi revogado pela lei n°40/2012, de 28 de agosto, no qual
surge a oportunidade de obter a cédula profissional através da habilitacdo académica de nivel
superior ou qualificacdo, inserida na area de desporto, no ambito do sistema nacional de
qualificacdes. Por volta desta época, o IDP (Instituto de Desporto de Portugal), o atual IPDJ
(Instituto de Portugués do Desporto e da Juventude), construiu um modelo misto de partilha de
responsabilidades, designado de Programa Nacional de Formacéo de Treinadores (PNFT), no qual
intervém um conjunto de entidades, nomeadamente, o IPDJ, as Federacoes Desportivas com
estatuto de Utilidade Publica Desportiva e entidades que venham a ser reconhecidas pelo IPDJ
como representantes e reguladoras de modalidades desportivas ndo abrangidas pelas primeiras e

a Administracédo Publica Desportiva.

O PNFT realca a existéncia de quatro graus de qualificacdo com responsabilidades e
competéncias proprias, inerentes as diferentes tipologias da populacdo em que os treinadores
intervém. Cada grau de qualificacao assume diferentes caracteristicas e funcdes, apresentando-
Se Como Um processo progressivo, continuo e cumulativo de competéncias. Assim sendo, através
do website do IPDJ, a seguinte tabela demonstra as caracteristicas e funcdes pertencentes a cada

grau de treinador.

Tabela 3- Fungoes de cada Grau de Treinador

Diz respeito a base hierarquica de qualificacao
profissional de treinador de desporto,
fornecendo competéncias para a iniciacao de
uma dada modalidade desportiva.

O Treinador de Grau | desempenha as

seguintes funcoes:
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Graul

1) Orientar, acompanhar e coordenar
praticantes nas fases inicias de
desenvolvimento desportivo;

2) Apoiar e auxiliar treinadores de nivel Il.

Grau Il

Representa o nivel intermédio na hierarquia de
qualificacdo  profissional do  treinador
desportivo.

E exigido a um treinador de nivel Il as
seguintes funcoes:

1) Orientar, acompanhar e coordenar
praticantes nas fases inicias e
intermédias  de  desenvolvimento
desportivo;

2) Coordenar e gerir equipas técnicas de
profissionais em niveis de pratica
relativos ao grau | e Il

3) Apoiar e auxiliar treinadores de nivel
Il.

4) Ajudar os titulares de graus superiores
a coordenar, gerir, planear, organizar
e avaliar os treinos e jogos de carater

competitivos.

Grau Il

Corresponde a um nivel elevado na hierarquia
de qualificacdo profissional do treinador de
desporto.
Desta forma, um treinador com grau |lI
assume diferentes funcdes, nomeadamente:
1) Orientar, acompanhar e coordenar
praticantes nas fases avancadas de

desenvolvimento desportivo;
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2) Coordenar e gerir equipas técnicas de
profissionais em niveis de pratica
relativos ao grau |, Il e Ill.

3) Apoiar e auxiliar treinadores de nivel

V.

Corresponde ao nivel mais alto na hierarquia
de qualificacdo profissional do treinador de
desporto.

Compete ao treinador de grau IV:

1) Orientar, acompanhar e coordenar
praticantes nas fases mais avancadas
de desenvolvimento desportivo;

2) Coordenar e gerir equipas técnicas de

Grau IV profissionais em niveis de pratica

relativos ao grau I, II, [ll e IV.

3) Coordenar e auxiliar equipas técnicas

multidisciplinares.

Fonte: Adaptado de IPDJ (2022)

De acordo com o PNFT, o exercicio da atividade de treinador de desporto ¢ certificado
consoante a obtencao de um titulo profissional realizado através de diferentes vias, entre as quais,
Cursos de Treinadores de Desporto (execucdo de cursos de treinadores organizados em
conformidade com as premissas legais e regulamentares do PNFT), Formacado Académica
(equivaléncia a licenciatura inserida na area de educacao fisica ou de desporto), Reconhecimento,
Validade e Certificacao de Competéncias (RVCC), Reconhecimento de Qualificacdes obtidas no

Estrangeiro e, por fim, Reconhecimento de Competéncias Profissionais e Académicas (RCPA).

Relativamente aos cursos de treinador de desporto, estes assumem trés componentes
distintas, ou seja, a componente geral (comum aos diferentes cursos), a componente especifica
(associada a cada uma das modalidades desportivas) e, por ultimo, a componente de formacéo
em exercicio, mais conhecida pela designacao de “estagio”. Assim, tendo em consideracéo estas

componentes, a seguinte figura demonstra a carga horaria definida para cada curso de formacao.
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Figura 4- Carga Hordria dos Cursos de Formacao

Componentede Componentede P
- o A Estagio
Formagao geral Formacgao Especifica
Grau | 36h 36h Uma época — minimo 6 meses
Grau ll 60h 60h Uma época — minimo 6 meses
Grau lll 80h 100h -
Grau IV 32h 220h -

Fonte: Adaptado de IPDJ (2022)

Estas trés componentes de formacédo apresentam objetivos distintos, apesar que se encontram
conectadas entre si. A componente de formacdo geral tem como proposito desenvolver um
conjunto de competéncias de natureza transdisciplinar e transversal, inserida na area das ciéncias
do desporto, sendo comum a todos os cursos de treinadores. Em contrapartida, a componente de
formacao especifica procura dotar competéncias mais especificas da modalidade, favorecendo o
desenvolvimento a nivel pratico, assim como a capacidade de resolucao de problemas. Por ultimo,
a componente de formacao de caracter pratico, o estagio, visa o desenvolvimento de competéncias
técnicas, relacionais e organizacionais assimiladas nas outras componentes de formacao. Esta

componente assume a particularidade de ser supervisionada.

E da responsabilidade do IPDJ a definicdo da Componente Geral, assim como do Regulamento
do Estagio. Por sua vez, cabe as federacOes desportivas, responsaveis pelas modalidades
desportivas e pelas entidades que venham a ser reconhecidas como representantes e reguladores
de modalidades desportivas ndo abrangidas pelas primeiras, a determinacao da Componente

Especifica.

Todavia, existe um conjunto de pré-requisitos gerais e especificos aquando da candidatura aos
cursos de treinadores de desporto. Assim, para cada modalidade desportiva e respetivo grau, os

candidatos devem cumprir com 0s seguintes requisitos, tal como demonstra a seguinte tabela.

Tabela 4- Pré-requisitos dos Cursos de Treinadores

e |dade Minima 18 anos;

e Escolaridade Minima Obrigatdria:
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Cursos de Treinadores Grau /

Para os candidatos nascidos ate
31/12/1966 ¢ exigido os 4 anos de
escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1967 e 31/12/1980 ¢ exigido
0s 6 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1981e31/12/2002 ¢ exigido
0s 9 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos a partir
de 2003 é exigido os 12 anos de

escolaridade.

Cursos de Treinadores de Grau Il

|dade Minima 19 anos;

Escolaridade Minima Obrigatéria:
Para os candidatos nascidos ate
31/12/1966 ¢ exigido os 4 anos de
escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1967e31/12/1980 ¢é exigido
0s 6 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1981e31/12/2002 ¢ exigido
0s 9 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos a partir
de 2003 é exigido os 12 anos de
escolaridade.

Os candidatos devem possuir o titulo
profissional de treinador de grau |;
Por fim, é exigido aos candidatos, o
exercicio efetivo da funcdo de

treinador respetivo ao grau |, durante
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um periodo minimo de 6 meses (1

ano ou 1 época desportiva).

Cursos de Treinadores de Grau I/

|dade Minima 21 anos;

Escolaridade Minima Obrigatéria:
Para os candidatos nascidos ate
31/12/1966 ¢ exigido os 4 anos de
escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1967e31/12/1980 ¢é exigido
0s 6 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos entre
01/01/1981e31/12/2002 ¢ exigido
0s 9 anos de escolaridade.

Para os candidatos nascidos a partir
de 2003 é exigido os 12 anos de
escolaridade.

Os candidatos devem possuir o titulo
profissional de treinador de grau Il;
Por fim, é exigido aos candidatos, o
exercicio efetivo da funcdo de
treinador respetivo ao grau Il, durante
um periodo minimo de 6 meses (1

ano ou 1 época desportiva).
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e |dade Minima 24 anos;

e Escolaridade Minima Obrigatéria:

» Para os candidatos nascidos até
31/12/1966 ¢ exigido os 4 anos de
escolaridade.

» Para os candidatos nascidos entre
01/01/1967 e 31/12/1980 ¢ exigido
0s 6 anos de escolaridade.

» Para os candidatos nascidos entre

Cursos de Treinadores de Grau IV 01/01/1981e31/12/2002 ¢é exigido
0s 9 anos de escolaridade.

» Para os candidatos nascidos a partir
de 2003 é exigido os 12 anos de
escolaridade.

e (s candidatos devem possuir o titulo
profissional de treinador de grau lll;

e Por fim, é exigido aos candidatos, o
exercicio efetivo da funcdo de
treinador respetivo ao grau lll, durante
um periodo minimo de 6 meses (2

ano ou 2 épocas desportivas).

Fonte: Adaptado de IPDJ (2022)

2.2.3. Fatores que Influenciam o Desempenho de um Treinador

O ambiente e o contexto onde o treinador realiza o seu trabalho revela-se como um fator de
extrema importancia no seu desempenho, assim como da equipa que lidera (Gilbert, 2007). Gilbert
(2007) afirma que o contexto se encontra em constante mudanca, exigindo que o treinador se
adapte e ajuste as suas acbes e comportamentos tendo em vista a obtencao de resultados
positivos e 0 maximo de efetividade. Cushion e Jones (2001) desenvolveram um estudo sobre o
comportamento pratico do treinador, através deste estudo foi possivel constatar que o processo

de treino é influenciado nitidamente por um conjunto de fatores, sendo crucial dominar
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determinadas carateristicas, entre as quais, a experiéncia, a sua formacéo, a sua filosofia e a
natureza do seu grupo de trabalho. Portanto, a experiéncia adquirida pelo treinador esta
intrinsecamente ligada ao seu conhecimento, constituindo-se ambos como elementos essenciais

para o seu sucesso (Gilbert et al., 2009).

De acordo com Jaria (2014), torna-se notério a influéncia que a formacao de um treinador
exerce ao nivel do desempenho, na medida que um treinador com formacao especializada, seja
através de cursos especificos ou licenciaturas e mestrados em areas desportivas, por norma,
possui um conjunto de conhecimentos e competéncias superiores do que um treinador sem
formacao, propicio a cometer erros e, consequentemente, colocar em causa o desenvolvimento

dos seus atletas, bem como do coletivo.

O futebol caracteriza-se por ser um desporto bastante competitivo, o que implica aos
treinadores, uma constante atualizacdo do conhecimento e um interesse genuino pela inovacao
em certas areas, nomeadamente, nas areas cientificas, pedagogica e cultura, tendo em vista a
acompanhar as ultimas tendéncias e antecipar face a adversidades que possa vir a ter no decorrer

da sua carreira (Araujo, 1994).

Para além disto, a experiéncia assume um papel preponderante no conhecimento que um
treinador possui, assim como no seu sucesso (Cushion, 2007). Desta forma, Cushion (2007)
refere que o conhecimento do treinador esta relacionado com a experiéncia, bem como a
proximidade e influéncia de outros treinadores que se foi cruzando ao longo da sua carreira,
permitindo adquirir e desenvolver determinadas competéncias, os seus valores e crencas e, por

ultimo, melhorar as relacdes com os varios elementos que fazem parte do processo desportivo.

O ambiente em que o treinador se encontra inserido & um fator a considerar, pois um clube
profissional, por exemplo, nao tera os mesmos objetivos, recursos ou capacidades que um clube
que atua nos campeonatos amadores. Neste sentido, 0 ambiente apresenta-se como um dos
principais fatores que condiciona o desempenho de um treinador, cabendo a este adaptar-se e

reajustar-se com a finalidade de alcancar o sucesso (Jaria, 2014).

Segundo Haro et al. (2012), o contexto revela-se como uma das dimensdes que mais influencia
o processo de treino de futebol, sendo que o desempenho do treinador se encontra
intrinsecamente ligado ao ambiente onde exerce as suas funcdes. Para Mallett (2007), o bom

desempenho do treinador é condicionado essencialmente pela interdependéncia entre a dinamica
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do clube e a dinamica do contexto social, caracterizando-se por ser uma tarefa complexa e que
depende de um conjunto de fatores, entre os quais, as tarefas e objetivos atribuidos aos
treinadores, as relacdes interpessoais entre 0s mesmos e, por ultimo, o0 ambiente e contexto em

que o treinador atua.

Para concluir, Horn (2008) considera que os comportamentos e determinadas acdes do
treinador nao ocorrem num vacuo, sendo estes influenciados por fatores contextuais. Deste modo,
0 autor afirma que o desempenho do treinador é influenciado por trés pressupostos: os fatores
antecedentes, isto €, o contexto sociocultural, o clima organizacional e as caracteristicas do
treinador; a influéncia do comportamento do treinador; e, por fim, os fatores situacionais e as

diferencas individuais dos elementos que constituem o plantel.
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CAPITULO 3- METODOLOGIA

O presente capitulo tem como finalidade apresentar de forma clara e objetiva as escolhas
metodoldgicas que orientaram o processo de investigacdo, assim como a identificacdo e a

explicacao do meétodo e técnica utilizada.

Desta forma, numa primeira fase, o capitulo centra-se na identificacao dos objetivos e nas
opcdes metodologicas consideradas relevantes para a investigacao, bem como a razéo pela qual

se optou por uma abordagem de natureza mais qualitativa.

Posteriormente, pretende-se descrever de forma mais detalhada o método de investigacéo
escolhido, os procedimentos adotados, os instrumentos utilizados e define-se a populacéo e a

amostra da presente investigacao.

3.1. Objetivos

A escolha metodologica apresentada nesta seccdo é guiada pelos objetivos da investigacao.

Assim sendo, inicialmente foram definidos os objetivos gerais do presente estudo:

l) Estudar o papel e as funcdes que detém um treinador de futebol.

) Estudar a lideranca e identificar os diferentes estilos de lideranca.

) Perceber se os treinadores alteram o seu estilo de lideranca consoante a equipa e o
campeonato onde a mesma se encontra inserida.

V) Identificar as principais dificuldades que os treinadores assumem no seu dia a dia de

trabalho.
Posteriormente, procedeu-se a definicao de objetivos especificos:

1. Caracterizar e identificar o papel e as funcdes que um treinador de futebol detém.
Identificar os motivos/razdes que o levou a seguir a carreira de treinador de futebol.
Identificar as principais motivacoes da sua profissao.

Identificar um conjunto de caracteristicas que um lider deve possuir.

Identificar as diferentes ideias de lideranca que cada entrevistado defende.
Perceber se a lideranca é inata ou se pode ser adquirida.

Identificar os estilos de lideranca dos entrevistados.

© N o g kB~ w

Estudar e verificar se a lideranca varia de acordo com o contexto que ¢ exercida.
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9. Identificar as principais dificuldades inerentes a sua profissédo e ao seu dia a dia de

trabalho.

3.2. Opcoes Metodoldgicas

O presente estudo rege-se por uma abordagem de natureza qualitativa, visto que este tipo de
pesquisa procura “compreender as perspetivas dos participantes e a forma como eles atribuem o
significado as suas experiéncias e vivéncias, com o0 objetivo de desenvolver uma compreensao
mais profunda e completa do fenémeno” (Charmaz, 2014, p.10). A pesquisa qualitativa da a
conhecer diferentes perspetivas e uma melhor compreensao sobre os diversos fenomenos, fruto
das experiéncias narradas pelos participantes, proporcionando intervencdes mais eficazes (Braun
& Clarke, 2012). Assim, esta abordagem contribui para uma melhor analise de percecoes,
sentimentos, reflexdes e emocdes acerca de um determinado contexto especifico com o intuito de

facilitar na compreensao de diferentes comportamentos (Gomes & Cesario, 2014).

Todavia, a pesquisa qualitativa por vezes € bastante criticada por nao ser generalizavel, uma
vez que que os dados sao recolhidos tendo em conta um numero limitado de participantes e,
portanto, ndo podem ser validos para a populacdo em geral (Creswell, 2013). Além disso, este
tipo de abordagem apresenta dificuldades ao nivel da analise, pois os dados obtidos sao
frequentemente nao estruturados e requerem métodos interpretativos complexos, tornando o

processo de analise mais desafiante e demorado (Silverman, 2016).

Deste modo, a pesquisa qualitativa enquadra-se com o proposito da presente dissertacdo, uma
vez que através do contacto direto permite interpretar e estudar os estilos de lideranca que cada
treinador exerce, bem como compreender de forma mais clara as dificuldades inerentes ao seu
trabalho, procurando retratar a realidade em diferentes contextos. Assim, pretende-se adquirir
informacdes que permitam dar resposta as principais questdes de investigacao e os objetivos

subjacentes a mesma, contribuindo para uma melhor percecao sobre a tematica em estudo.

Relativamente ao paradigma da dissertacao, tendo em conta a tematica em estudo, o
paradigma que mais se enquadra é o fenomenoldgico, dado que proporciona um maior
envolvimento do investigador e, consequentemente, uma melhor compreensao acerca de um
determinado comportamento a partir do proprio quadro de referéncia do participante (Patton,
2015). Além disso, o estudo acaba por ser exploratério, nao existindo hipoteses de partida, sendo

orientados por um conjunto de objetivos concretos.
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Ao nivel da légica da pesquisa esta caracteriza-se por ser dedutiva, dado que, a partir da teoria
vai ser testada a sua veracidade. Relativamente a finalidade da pesquisa, recorre-se a uma
pesquisa basica, visto que o principal objetivo passa por reforcar e alargar o conhecimento sobre

esta tematica, mais do que resolver qualguer problema.

3.3. Populacao e Amostra

A definicao da populacdo na pesquisa qualitativa acaba por ser mais ampla e flexivel do que
na pesquisa quantitativa, dado que esta se centra em fendmenos sociais complexos, que ndo sao
facilmente quantificados ou medidos através de varidveis numéricas. Assim, a definicado de
populacédo pode incluir “qualquer grupo social que possa contribuir para a compreensao de um
fenomeno em estudo” (Denzin & Lincoln, 2018, p.11). A populacao que a presente investigacao
incide sdao os treinadores de futebol, sendo vistos como uma peca chave nesta modalidade
desportiva. Estes sdo caracterizados pelas suas habilidades interpessoais, comunicacao efetiva,
conhecimento tatico e técnico, tomada de decisbes eficazes, capacidade de planeamento,
organizacao e coordenacao e, por fim, a sua lideranca. Assim, os treinadores revelam-se como
lideres eximios nao so6 dos jogadores que tem a sua disposicao, assim como da equipa técnica e

de todo o staff.

A amostra pode ser definida como uma parte representativa da populacéo, com o propdsito de
armazenar informacdes sobre as diferentes caracteristicas da populacdo (APA, 2020). Neste
sentido, a amostra revela-se um fator fundamental para o bom desenvolvimento do estudo, sendo
que a qualidade dos resultados obtidos pode ser afetada caso ndo se cumpra as condicdes
pretendidas. Assim, a amostra foi definida desde cedo com o intuito de dar resposta aos requisitos

exigidos.

Com a finalidade de escolher e definir a amostra, recorreu-se a técnica de amostragem nao
aleatdria intencional. Este tipo de amostra permite ao investigador selecionar os individuos e/ou
grupos que se demonstram acessiveis de contactar e que se revelam disponiveis para participar
no estudo (Creswell, 2014). Esta técnica é frequentemente utilizada nos estudos exploratérios,
visto que o principal objetivo passa por agregar um conjunto de ideias e diferentes perspetivas
sobre a tematica em estudo. Desta forma, foi selecionada uma amostra da populacdo que se

mostrou mais acessivel dada ao portfolio de contactos que o investigador possui. Este portfolio de
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contactos apresentou-se bastante pertinente pois permitiu entrar em contacto com o publico alvo

pretendido, proporcionando um enriguecimento do estudo.

Relativamente a selecdo dos elementos que constituem a amostra, foram escolhidos
treinadores de futebol que apresentam uma vasta experiéncia e outros que iniciaram o seu
percurso como treinador ha pouco tempo ou outros que ainda ndo chegaram a patamares
superiores na sua carreira. Deste modo, um dos principais fatores levado em conta aquando da
escolha destes treinadores foi o nivel de experiéncia. Neste sentido, o objetivo da presente
investigacdo passa por obter diferentes perspetivas, ou seja, estudar as ideias dos treinadores que
ja tiveram ou estdo a ter neste momento experiéncias com um grau de exigéncia elevado
(campeonatos profissionais) e outros que se encontram em patamares inferiores, tendo em vista
a tornar a informacao mais fidedigna e viavel. Através da seguinte tabela é possivel verificar os

contactos que foram realizados.

Tabela 5- Contactos Estabelecidos

N° de Treinadores Contactados 30
N° de Respostas Obtidas 19
N° de Participantes 10

Tal como se pode observar através da tabela anterior, no total foram contactados 30 treinadores
de futebol, sendo que apenas 19 responderam e 10 foram os que mostraram disponibilidade para
participar no presente estudo. Com o objetivo de chegar ao maior numero de pessoas possiveis,
assim como ao publico alvo pretendido recorreu-se aos seguintes meios de comunicacao: Redes
Socais (Linkedin e Instagram), Email e Via Teleféonica. O Email acabou por ser a forma de
comunicacao menos utilizada e aquela que foi menos eficaz, visto que as respostas aos emails
enviados eram reduzidas. Utilizou-se o contacto por Telefone quando o investigador conhecia a

pessoa e possuia o contacto telefonico.

O contacto através das redes socias, nomeadamente, o Instagram e o Linkedin revelaram-se
fundamentais para o estudo. O linkedin permitiu entrar em contacto com os treinadores mais
experientes e que se encontram ou ja tiveram em campeonatos profissionais. Torna-se importante
salientar o dificil acesso a estes treinadores devido ao seu mediatismo, bem como ao
congestionamento dos seus horarios. O Instagram foi uma ferramenta de comunicacéo bastante

util e eficaz, favorecendo o contacto com os treinadores que iniciaram o percurso de treinador ha
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pouco tempo e/ou 0s que ainda nao conseguiriam alcancar patamares superiores (nivel

profissional).

Dos 30 treinadores contactados, foi possivel obter 19 respostas, entre as quais 10 foram

positivas. Deste modo, o congestionamento de horarios, a falta de tempo, o0 acesso restrito e o

mediatismo em redor de certos treinadores revelam-se as principais justificacdes para a

indisponibilidade de alguns treinadores para a participacdo na investigacdo. Assim, a amostra

conta com a participacao de 10 treinadores de futebol. A caracterizacdo da amostra ¢ demonstrada

através da seguinte tabela.

Tabela 6- Caracterizacdo da Amostra

S S o © S . 5| S o S g o
g |||z ¢ e § 2 e 8|8 ES
o ke < | 2 e £ 8 &
T1 M | b5 Portuguesa Nao 2 Nao Sim Sim
T2 M | 29 Portuguesa Sim 2 Nao Nao Sim
T3 M | 42 Portuguesa Nao 2 Sim Nao Nao
T4 M | 41 Portuguesa Nao 2 Sim Nao Nao
T5 M | 41 Portuguesa Sim 2 Nao Nao Nao
6 M | 35 Portuguesa Sim 3 Nao Nao Sim
T7 M | 41 Portuguesa Sim 2 Sim Nao Sim
T8 M | 40 Portuguesa Sim 2 Nao Nao Nao
T9 M | 33 | Portuguesa Sim 2 N&o Nao Nao
TIO | M | 50 | Portuguesa Nao 3 N&o Sim Sim

Os 10 entrevistados sao do sexo masculino e com nacionalidade portuguesa. A idade média

dos entrevistados é de 40,7 anos. A maior parte dos participantes possui nivel 2 e apenas 2

treinadores tém o nivel 3 realizado. Relativamente a experiéncia fora do territério portugués, 2

entrevistados ja treinaram clubes estrangeiros. Por fim, 5 participantes tém na sua carreira a

experiéncia de treinar equipas inseridas nos escaldes profissionais.

41




3.4. Método de Investigacao

Tendo como finalidade responder aos objetivos estabelecidos no estudo, optou-se por seguir
uma abordagem de natureza qualitativa, pelas razdes anteriormente evidenciadas. Ao nivel da
recolha de informacao procedeu-se a realizacdo de entrevistas semiestruturadas, sendo uma
conversa planeada e delineada pelo investigador com o proposito de obter informacdes sobre as

experiéncias, as vivéncias, as perspetivas e as opinides do participante (Merriam, 2009).

Segundo Fontanella et al. (2008), as entrevistas semiestruturadas sao conduzidas tendo em
conta um conjunto de questdes pré-estabelecidas, todavia, o entrevistador possui a liberdade de
alterar ou até mesmo de acrescentar questdes no decorrer da entrevista consoante as respostas
obtidas. Assim sendo, esta liberdade e maior flexibilidade promove ao entrevistador explorar

areas/conceitos com mais enfase, contribuindo para a obtencéo de respostas ricas e detalhadas.

Por conseguinte, optou-se por este tipo de entrevistas, uma vez que atribui uma maior liberdade
ao entrevistador, realizando um conjunto de perguntas pré-definidas e ainda a hipotese de alterar
e/ou adicionar questbes consoante as repostas dadas pelo participante, contribuindo para uma
maior reflexdo e discussdo de determinados temas. Além disso, o entrevistador ndo necessita de

estar “preso” a um guido, contribuindo para um melhor proveito da entrevista.

Para a realizacao das entrevistas, procedeu-se a elaboracao de um guido. O guido de entrevistas
¢ visto como uma ferramenta importante para garantir a consisténcia e a objetividade na recolha
de dados, bem como para orientar as entrevistas da forma desejada/idealizada (Braun & Clarke,
2019). Este deve ser desenvolvido tendo em conta a revisao de literatura e os objetivos da

investigacao (Gilham, 2000).

O Guiao de entrevistas (Apéndice 1) divide-se em quatro partes: numa primeira fase, ¢ realizada
a apresentacao do tema, assim como do entrevistado; de seguida, sdo colocadas perguntas
relativas ao papel e funcdes que detém o treinador de futebol; posteriormente, os treinadores séo
questionados sobre a sua lideranca; por fim, os entrevistados respondem as questdes sobre as

dificuldades inerentes ao seu trabalho.

Posto isto, as questdes que se encontram no guido foram elaboradas tendo em conta os
objetivos estabelecidos inicialmente para a investigacdo, assim como a revisdo de literatura.
Constata-se na seguinte tabela, o método de entrevista, a data de realizacdo, assim como a

duracao da mesma.

42



Tabela 7- Método de Entrevista

Entrevistado Método/Formato da Data de Hora Duracao
Entrevista Realizacao

Tl Virtual 05/01/2023 17h:00 1h 20 min
T2 Virtual 06/01/2023 10h:00 1h 15 min
T3 Presencial 13/01/2023 12h:00 45 min
T4 Virtual 16/01/2023 15h:00 1h 05 min
T5 Virtual 17/01/2023 15h:00 55 min
T6 Virtual 20/01/2023 17h:00 1h 40 min
17 Presencial 23/01/2023 10h:45 1h17 min
8 Virtual 15/02/2023 15h:40 50 min
79 Presencial 30/03/2023 11h:00 1h 25 min
T10 Virtual 02/04/2023 15h:00 1h10 min

A realizacdo das entrevistas iniciou-se no dia 5 de janeiro de 2023 e prolongou-se até ao dia 2
de abril do mesmo ano. As mesmas foram feitas através de dois formatos: presencial e virtual
(maioritariamente, pela plataforma Zoom). A duracéo das entrevistas foi oscilando de participante
para participante, sendo que a entrevista ao T3 foi a mais rapida (45 min), em contrapartida a
entrevista ao T6 (1h 40 min) revelou-se a mais longa. Por fim, cada entrevista teve a duracao

média de 70,2 minutos.

No momento da entrevista, foi transmitida e reforcada a mensagem aos participantes que a
sua identidade iria ser ocultada, assim como 0s mesmos pediram total confidencialidade com o
intuito de proteger os interesses de ambas as partes. Desta forma foi atribuida a cada participante
um “codigo” que tem em conta a ordem pela qual as entrevistas foram realizadas. Assim, este
codigo permite identificar cada participante no decorrer da investigacao (por exemplo, T1,

corresponde ao Treinador 1).

3.5. Anadlise e Tratamento dos Resultados Obtidos

Realizadas as entrevistas, procede-se a analise das diversas ideias e opinides obtidas, assim

como o tratamento e exposicdo de forma clara e objetiva da informacao.

43



A analise dos dados qualitativos apresenta-se como uma tarefa desafiante, mas que se assume
fundamental para garantir a validade e a confiabilidade dos resultados da investigacao (Patton,
2015). Para além disso, revela-se mais do que uma técnica ou um método, sendo também
considerada como uma pratica reflexiva onde o investigador se encontra em constante “dialogo”
com os dados (Charmaz, 2014). Neste sentido, na presente investigacdo optou-se por transcrever
de forma completa as entrevistas e, numa fase posterior, organizou-se os dados de acordo com a

tematica em causa/estudo.

Charmaz (2014) realca a importancia na categorizacdo na analise de dados qualitativos,
incluindo a analise de entrevistas. A autora sugere que as categorias devem ser desenvolvidas
através de um processo continuo, provocando o surgimento de novas subcategorias a partir dos
dados recolhidos. Neste sentido, Charmaz destaca ainda a importancia de um processo reflexivo,
indutivo e interativo no decorrer da analise, tendo em consideracéo os diferentes contextos sociais

e culturais dos dados recolhidos, assim como as influéncias do investigador.

Assim, recorrendo a esta técnica de analise procura-se expor, analisar e tratar de forma clara

e objetiva as experiéncias, perspetivas, opinides e vivéncias de cada participante da investigacao.

Posto isto, com o intuito de responder aos objetivos estabelecidos inicialmente, assim como a

realizacdo da revisdo de literatura, definiu-se as categorias da seguinte forma:

1) Categoria 1- Conceito de Treinador de Futebol
2) Categoria 2- Conceito de Lideranca
3) Categoria 3- Estilos de Lideranca dos Treinador de Futebol

4) Categoria 4- Dificuldades Inerentes ao Trabalho Desenvolvido por um Treinador de Futebol
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CAPITULO 4- APRESENTACAO DOS RESULTADOS

No presente capitulo, o objetivo passa por demonstrar as diferentes perspetivas e opinides

dadas por cada entrevistado. Assim, a informacao obtida na analise das entrevistas encontra-se

dividida em quatro categorias, definidas anteriormente.

4.1. Categoria 1- Conceito de Treinador de Futebol

Nesta categoria aborda-se o conceito de treinador de futebol, onde os entrevistados refletem
sobre as funcdes e papeis que desempenham, assim como as principais razdes que levou a optar
por seguir uma carreira como treinador e, por fim, os prazeres e motivacées que sentem no seu

dia a dia de trabalho. Através dos dados recolhidos nas entrevistas, foi possivel identificar a

existéncia de trés subcategorias que integram a Categoria 1.

4.1.1. Papel e Funcoes que Detém um Treinador de Futebol

Esta subcategoria consiste em caracterizar o papel e funcdes que detém o treinador de futebol

nos dias de hoje (Tabela 8).

Tabela 8- Papel e Fungcoes de um Treinador de Futebol

Equipa Técnica e Staff)

Papel/Funcoes Participantes N° de Entrevistas
Planeamento, Organizacao e T1,T6, T8, T10 4
avaliacao do Treino
Execucdo e redistribuicdo de 16, T7,T8 3
Tarefas
Papel de Psicologo T1,7T2, T3, T4, T5, T6 6
Conhecimentos Taticos e T2, T3, T4, 76 4
Técnicos
Papel de Lider T4, T5, T9 3
Gestao do Plantel (Jogadores, T5,T6, T8 3

Fonte: Entrevistas a treinadores (2023)
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e  Planeamento, Organizacdo e Avaliacdo do Treino

Quatro entrevistados mencionam que o planeamento, organizacao e a avaliacdo do treino se
revelam como uma das principais funcdes de um treinador. Recorrendo a literatura, Alves (2005)
elenca um conjunto de funcdes que um treinador detém, sendo que uma delas relaciona-se com
a funcao de organizador, ou seja, este realiza o planeamento e organizacao de todas as atividades
da equipa. Para Lyle (2021), esta funcao baseia-se na construcao de planos de treinos, definicao

de objetivos claros e realistas, a organizacao de horarios e recursos.

“As funcoes de um treinador sdo varias, vdo desde, por exemplo, planeamento e

organizacao do treino até a gestao de todo o plantel.” (T10)

Assim, o planeamento assume-se de extrema importancia pois contribui para uma melhor
preparacdo da equipa para cada jogo. O treinador planeia as sessdes de treino promovendo o
desenvolvimento de certas habilidades e competéncias a nivel individual e coletivo, definindo
estratégias para enfrentar e vencer o adversario jogo apds jogo. Tal como o planeamento, a

organizacao revela-se fundamental, proporcionado uma maior clareza de cada sesséo de treino.

“(..) um treinador assume o papel de gestor e mediador, possuindo multiplas funcoes,
nomeadamente, a preparacdo do microciclo semanal (exigindo uma articulacéo entre os
varios departamentos), elaboracdo do plano de jogo (parte mais estratégica), orientacdo
do plantel, responsavel do staff (redistribuicdo de tarefas por cada treinador nos treinos)”.

(76)

Ja a avaliacdo permite identificar um conjunto de pontos fortes e fracos. Desta forma, o
treinador avalia regularmente o progresso da equipa, promovendo algumas alteracées no plano

com o objetivo de maximizar e potencializar as capacidades individuais e coletivas.

“Um Treinador de Futebol assume varias funcoes, entre as quals, o planeamento e a

organizacdo do treino e a consequente avaliacdo do mesmo”. (T1)

o [Execucdo e Redistribuicdo de Tarefas

Com a constante mudanca no mundo do futebol motivada pela crescente complexidade das
organizacdes desportivas, bem como pela mediatizacdo do fendémeno desportivo, conduziu ao

surgimento de novos departamentos e ao aumento do niumero de elementos que compbem a
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equipa técnica (Sousa, 2018). Face a isto, para Sousa (2018), tal como para alguns entrevistados,

a redistribuicao de tarefas ¢ uma das muitas funcdes de um treinador.

A redistribuicao de tarefas consiste na delegacdo de responsabilidades a outros elementos da

equipa, nomeadamente, a equipa técnica e o staff.

“Uma das funcoes de um treinador de futebol passa por redistribuir um conjunto de

funcoes/tarefas pelo seu staff e equipa técnica.” (17)

e Papel de Psicdlogo

Prates (2005), tal como a maioria dos entrevistados, destaca que o treinador desempenha um
papel preponderante no que toca aos comportamentos dos seus atletas, atuando ndo s6 como

lider da equipa, bem como como um “pai”, conselheiro e “amigo”.

O papel de Psicologo retrata-se como uma das funcdes mais importantes que um treinador de
futebol deve possuir. A motivacdo, a comunicacao, a gestdo de stress e emocdes e a construcao
de relacionamentos entre o plantel sao alguns dos exemplos das capacidades do treinador de

futebol.

“Um treinador tem que ser aquilo que éeles precisam no momento, por vezes “o amigo”,
0 “pai”, o “educador”, ou seja, revelar-se uma peca fundamental para os atletas, para
que eles tenham a confianca maxima. Essa confianca depois vai surtir efeifo nos jogos e

até mesmo nos treinos.” (12)

Assim, este é visto muitas das vezes como um “pai” e “amigo” onde os atletas desabafam
sobre determinados assuntos do forum pessoal. Com o estabelecimento deste tipo de relacdes, o
treinador procura ajudar os atletas a ultrapassar os diversos obstaculos que aparecem na sua vida

intima com o objetivo de maximizar o seu potencial.

“(..) os treinadores muitas vezes tém de saber gerir e controlar as emocoes dos atletas.

Apesar do clube dispor de um psicdlogo, as vezes temos que fazer o papel de “pai”.” (T1)

Posto isto, os treinadores apresentam um papel importante na gestdo dos aspetos emocionais

e psicoldgicos dos atletas, ajudando-os a evoluir certas competéncias (Garcia & Archer, 2019).

“O papel de um treinador ndo se baseia apenas em treinar os seus jogadores. Este tem o

papel de lidar com mais de vintes personalidades diferentes (até porque as pessoas nao
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sS40 fodas jguais), gerir o nivel fisico e psicologico dos atfetas e valorizar ndo so a parte

desportiva, assim como também a vertente humana.” (75)

e Conhecimentos Técnicos e Taticos

Segundo os entrevistados, para ser um treinador de futebol torna-se imprescindivel possuir
conhecimentos taticos e técnicos. Ao nivel técnico, estes dedicam-se a correcdo de determinados
erros, ensinando certas habilidades que permitam melhorar a técnica dos atletas, fomentando a

sua evolucao diaria.
“Um treinador assume vdrias componentes, indo além da vertente tatica e técnica.” (T4)

Em termos taticos, o treinador desenvolve e implementa estratégias de jogo eficazes tendo em
conta as habilidades da sua equipa e as fraquezas do seu adversario. Assim, estes realizam uma
analise profunda do adversario, avaliam o desempenho da sua equipa e fazem os ajustes

necessarios com o intuito de maximizar o desempenho individual e coletivo.

Posto isto, o conhecimento tatico revela-se como uma funcao incontestavel para o sucesso do

treinador (Ancellott, 2017; Mourinho 2015).

“(...) um treinador deve ter valéncias e ser olhado com mais competéncias do que aquelas
7

que estamos habifualmente a ver, nomeadamente, funcoes de natureza técnico e tatico.

(76)

o Papel de Lider

Os entrevistados referem que é da responsabilidade do treinador de futebol liderar todo o
plantel e gerir determinados aspetos, desde a preparacao para os jogos até a gestao dos jogadores,
equipa técnica e staff. E este que define a visao, os valores e um conjunto de regras tendo em

vista a concretizacao dos objetivos definidos pela direcao.

A inspiracdo e a motivacdo sdo caracteristicas que descrevem um treinador eficaz. Neste
sentido, estes devem possuir a competéncia de construir um ambiente positivo e saudavel, que
promova 0 espirito, a unido e a confianca da equipa. Por sua vez, eles sdo confrontados por
momentos menos bons, nomeadamente, resultados negativos, e tém que saber digerir as derrotas
da melhor forma, mantendo a sua motivacdo e o foco da equipa. Tal como refere um dos

treinadores mais conhecidos, o sucesso de um treinador depende essencialmente da lideranca,
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na medida que um lider forte e inspirador, que seja capaz de motivar o grupo, fica mais proximo

de atingir os objetivos (Mourinho, 2015).

“Ao nivel do papel de lider, isto ndo significa que assuma a posicdo de um chefe, ou seja,
que através da sua autoridade mande executar uma dada tarefa, mas sim aquele que
atribui um feedback construtivo, que apoia os seus atletas, que mostra como se faz e que

0S motive e inspire a fazer mais de dia para dia.” (T4)

Ja a comunicacéao trata-se de outra caracteristica que se revela fundamental para o sucesso do
treinador. Neste sentido, este transmite feedbacks construtivos tanto para o atleta como para o
coletivo tendo em vista a potencializacao das habilidades, além disso deve comunicar de forma
eficaz e clara. Nos dias de hoje, a comunicacao representa uma competéncia imprescindivel, no

qual um treinador tem que dominar (Santos, 2010).

“A minha principal funcdo enqguanto treinador é liderar a equipa e prepara-la da melhor
forma para a competicdo. Para além disto, atualmente, é de extrema importancia possuir

e dominar duas competéncias, a comunicacao e a lideranca.” (79)

e Gestdo do Plantel

A gestdo do plantel € uma das funcoes de extrema importancia de um treinador de futebol.
Esta funcao implica uma selecado minuciosa e cuidadosa dos jogadores, as estratégias a colocar
em pratica, o estabelecimento de um ambiente positivo entre a equipa (jogadores, staff e restante
equipa técnica) e a gestao nao sé do nivel fisico, assim como também de aspetos mentais. Logo,
para os entrevistados, uma eficiente gestdao do plantel por parte do treinador permite ajudar a

equipa a maximizar o seu desempenho e a alcancar os objetivos definidos.

“O principal papel que um treinador assume é fundamentalmente de um gestor, ou seja,
um gestor de emocdes, de expetativas, de departamentos (comunicacdo, técnico, médico,
da performance), etc. Um treinador de futebol acaba por ter uma variabilidade de funcées

principalmente no dmbito da gestdo.” (76)

4.1.2. Razodes que Levam a Opcao de uma Carreira de Treinador de Futebol

Trata-se por ser mais uma subcategoria onde o principal proposito é estudar e identificar as

razdes pelas quais os entrevistados optaram por seguir uma carreira de treinador (Tabela 9).
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Tabela 9- Razées que levam a opgcao de uma carreira de Treinador de Futebol

Razoes Participantes N° de entrevistas
Paixao pelo treino e pelo jogo T1,T2,T3,T5,T6,T7, T8, 8
T9
Ex-Jogador de futebol T1,T2,T3,T4,T6,T7,T10 7
Gostar de desafios T7 1
Formacao Académica T5,T6, T8 3

Fonte: Entrevistas a treinadores (2023)

e Paixdo pelo Treino e pelo Jogo

Para um treinador de futebol, a paixao pelo jogo e pelo treino ndo se limita apenas quando se
encontram dentro do campo. Assim sendo, revela-se um sentimento que permeia todas as
situacdes e diferentes contextos que acontecem na sua vida, entre as quais, assistir e estudar
taticas, analise de dados, preparacao de relatorios de avaliacdo, planeamento e organizacao de

treinos e a relacao com os seus atletas fora do contexto desportivo.

“A principal razéo para embarcar numa carreira como treinador de futebol foi
fundamentalmente a paixdo e o prazer pelo jogo.” (T7)

“Paixdo que nutro pelo futebol” (T3)

A paixao por este desporto traduz-se numa fonte de inspiracao e motivacao para os treinadores.
Estes concentram os seus esforcos tendo em vista a evolucao de determinadas competéncias
através de uma aprendizagem continua com outros treinadores e até mesmo experimentando
novas abordagens e técnicas nos treinos. Além disso, ajuda os treinadores a ultrapassarem

desafios e certas dificuldades que vao aparecendo no decorrer da sua carreira.

“A paixdo pelo futebol esta incutida em mim desde crianca” (718)

“O futebol sempre fez parte da minha vida. Cresci inserido no mundo do futebol, pois o
meu pai foi jogador de futebol profissional. Ele transmitiu e incutiu a paixao e o viver o
futebol de uma forma inexplicavel. Aliada a esta paixao, comecou a surgir um “bichinho”

pela metodologia de treino, ou sefa, aspetos mais taticos e técnicos.” (T9)
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o [Fxjogador de Futebol

A transicao de um ex-jogador para treinador pode ser uma mudanca significativa e notoria.
Como jogador, o principal objetivo era o desenvolvimento individual e na vitéria da equipa, no
entanto, como treinador a responsabilidade acaba por ser mais abrangente. Neste sentido, o
treinador lidera, motiva, inspira e evolui um conjunto de jogadores, colocando em pratica as

estratégias que se adequam a equipa, tomando decisdes, por vezes complicadas e cruciais.

Deste modo, podemos dividir este tdpico em dois, ou seja, exjogadores de futebol que
alcancaram o nivel sénior e que possuiam habilidades para jogar num escaldo altamente
competitivo e, por outro lado, ex-jogadores que nao apresentavam habilidades para jogar nesse

escaldo.

Posto isto, muitos ex-jogadores recorrem a sua experiéncia no campo para moldar as suas
abordagens e metodologia de treino enquanto treinador, dado que estes entendem as
necessidades e preocupacdes dos jogadores, utilizando as suas experiéncias para ajuda-los a

evoluir e a enfrentar os desafios de forma perspicaz.

“Optei por seguir a carreira de treinador porque é o seguimento daquilo que fui
aprendendo ao longo dos anos, assimilando a aprendizagem de todos os treinadores que
me fui cruzando”. (T1)

“Fui jogador profissional durante varios anos e quando terminei a carreira como jogador,
tomei a decisdo de dar um seguimento logico.” (13)

“Para além de viver muito o futebol, foi o querer dar um seguimento logico na carreira.”
(74)

“(...) o futebol sempre fez parte da minha vida, pois fui jogador profissional durante vérios

anos.” (17)

Embora se assista a muitos treinadores de futebol que foram ex-jogadores de alto nivel, existem
também aqueles que ndo conseguiram alcancar o mesmo nivel de sucesso como jogadores, mas
que optaram por seguir a carreira de treinador. Para estes treinadores, a falta de certas habilidades

como jogador pode ter sido uma motivacao para procurar ser bem-sucedido enquanto treinador.

“Pratiquei futebol durante varios anos e foi sempre o meu sonho, desde tenra idade, ser
Jogador. No entanto, ndo fui o jogador que gostaria de ter sido e que o ambicionava ser.”

(11)
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“Sempre joguei futebol desde pequenino e cheguei ao patamar/escaldo de juniores.
Contudo, quando subi de escaldao para os seniores vi que nao ia dar, porque percebes que
a exigéncia e a competitividade sdo completamente diferentes e, conclui, que nao era
aquilo que queria para o meu futuro. Entdo desisti de jogar futebol, no entanto, o meu
principal objetivo na altura era seguir algo que estivesse relacionado com o futebol e, a
partir dal comecei a interessar sobre a analise de treino. Nos dias de hoje sinto que foi a
melhor decisdo que tomei, SO penso no treino e nos jogos, pode cair a bancada, pode
acontecer tudo, mas o meu pensamento é sempre este.” (T2)

“A minha ligacdo com o futebol comecou quando tinha apenas 5 anos de idade. Joguei
durante varios anos, contudo, aos longo dos anos fui percebendo que nao ia ter uma
carreira que desejava e ambiclionava, visto que ndo tinha qualidade para competir ao mais
alto nivel. Assim, como ndo tive sucesso enquanto jogador, optei por aprofundar o meu

conhecimento sobre a metodologia de treino.” (T10)

e (ostar de Desafios

Os treinadores de futebol sdo movidos por objetivos ambiciosos e encontram-se dispostos a
enfrentar inimeras dificuldades para alcanca-los. Isto é justificado face a natureza competitiva
deste desporto, onde cada jogo representa uma oportunidade para vencer o adversario e

conquistar a vitoria.

Apesar dos diversos desafios que enfrentam, os treinadores apresentam uma enorme
satisfacdo em superar 0s obstaculos que vao surgindo ao longo da sua caminhada tendo em vista
a concretizacao dos objetivos. A mentalidade de “nunca desistir” traduz-se numa caracteristica

chave para a obtencao de sucesso.

“F uma profissdo cheia de desafios constantes, aliciante e repleta de emocoes. Isto tudo
vai ao encontro da minha esséncia, ou seja, viver intensamente os desafios e o querer

sempre mais.” (17)

e fFormacdo Académica

A formacao académica ajuda os treinadores a entenderem certas dindmicas de lideranca e
gestdo de equipas, lidar com situacdes de alta pressao, gerir eventuais conflitos, para além de

fornecer as habilidades necessarias para comunicar de forma eficaz com os jogadores.
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Porém, é importante ressalvar que, como em outras areas, a experiéncia pratica revela-se
importante para ser um treinador completo. Torna-se necessario combinar o conhecimento tedrico
adquirido via formacao académica com a experiéncia pratica no campo, trabalhando junto dos

jogadores.

“(...) encontro-me ligado a drea de educacéo fisica, no qual no decorrer dos anos fui
adquirindo conhecimentos técnicos e taticos.” (7T5)

“(...) dediquel-me um pouco mais a adrea do treino... entrei na faculdade através de um
caminho que ndo é muito comum, no secundario escolhi economia, porque caso nao
conseguisse entrar na faculdade de ciéncias do desporto, a minha segunda opcao seria o
curso de gestao de empresas.” (T6)

“(...) optei por realizar o curso de desporto.” (78)

4.1.3. Prazeres e Motivacoes que os Treinadores de Futebol Sentem no seu
Dia a Dia de Trabalho

No decorrer da realizacdo das entrevistas, os participantes abordaram as principais motivacoes

que sentiam relativamente a sua profissao (Tabela 10).

Tabela 10- Motivacées dos Treinadores de Futebol

Motivacoes Participantes N° de Entrevistas
Prazer, desafio e adrenalina T1,T2, T3, T5, Te, T7, T8, 9
T9, T10
Ser util e uma mais valia para T2, T4 2

a equipa e direcao

Gerir Pessoas, Evolucdo e T5,T6,T7, T8, T10 5
Desenvolvimento de

Jogadores

Remuneracao Tl 1

Fonte: Entrevistas realizadas a treinadores (2023)

e Prazer, desafio e adrenalina

Maior parte dos entrevistados referiu a paixao pelo treino e pelo jogo como a principal motivacao

para o desempenho da sua profissao. Além de que “vivem o jogo dia a dia” e de forma “intensa”.
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“No fundo é a paixao que nutro pelo jogo, vivo o jogo infensamente. Esta profissao requer
bastante trabalho, as pessoas muitas vezes pensam que é facil, mas nao é. Se fores um
apaixonado por aquilo que fazes no dia a dia, tens sempre coisas para trabalhar, para
melhorar e para evoluir.” (T1)

“Viver o fogo dia a dia, é essa a minha principal fonte de motivacdo.” (T2)

“Atualmente assumindo o cargo de treinador, mesmo nos tempos de jogador profissional,
a minha principal motivacao quando acordava de manha era o prazer de treinar e jogar,
ou seja, trata-se da paixdo que nutro pelo futebol desde tenra idade.” (73)

“A paixdo pelo futebol e o desejo de vencer sdo os grandes impulsionadores da minha

motivacdo.” (T9)

A adrenalina e o gostar de desafios sdo duas motivacdes apontadas pelos participantes. Por

vezes 0s treinadores encaram desafios complicados, no entanto, apesar destes desafios, estes

consideram o jogo como uma “paixao” e um “estilo de vida". Neste sentido, eles abracam os

desafios como oportunidades para progredir e evoluir de dia para dia.

“A adrenalina do jogo é algo inexplicavel.” (T1)

“A adrenalina que este desporto proporciona é algo indiscritivel.” (T10)

Ser dtil e uma mais valia para a equipa e direcdo

Sentir-se util e ser uma mais valia tanto para a equipa, bem como para a direcdo assume-se

bastante gratificante para um treinador de futebol. Este sente-se Util para a equipa, quando

consegue colocar em pratica um conjunto de estratégias, ideias e taticas com sucesso,

contribuindo de forma significativa para o melhoramento do desempenho e, consequentemente,

0 surgimento de resultados positivos.

“O que me motiva é pensar no presente e no futuro, sempre com o pensamento de ser
util e ser alguém no futebol. Ser borm no que faco, trabalhar com um bom grupo de atletas
que te seguem e que se inspiram em ti, ser um exemplo a seguir, saber que és uma mais

valia e sentir prazer naquilo que mais gostas de fazer assumem-se como as principars

motivacoes.” (T4)

0O treinador sente que ¢ uma mais valia para a direcdo quando é capaz de gerir de forma eficaz

0 plantel, apresentar resultados positivos, estabelecer uma cultura positiva na equipa e promover
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um ambiente saudavel no clube. Além disso, estes sentem-se valorizados quando sao

reconhecidos pelos seus esforcos e resultados através de prémios.

“A minha principal motivacdo quando me deito a noite e acordo de manha é saber que

estou a ser Util tanto para a equipa, assim como para a direcdo.” (T2)

e Gerir Pessoas, Evolucdo e Desenvolvimento de jogadores

Sendo o lider da equipa, o treinador deve ser capaz de gerir de forma eficaz as relacoes entre

os atletas, equipa técnica, staff e direcdo tendo em vista a concretizacdo dos objetivos comuns.

A gestdo de pessoas caracteriza-se por ser uma das competéncias essenciais para um treinador
de futebol ser bem-sucedido. A habilidade de ser um bom comunicador, motivar os jogadores,
gerir conflitos, desenvolver as habilidades individuais e coletivas e, por fim, tomar decisdes por

vezes sob pressao sao alguns exemplos que levam a maximizacao do potencial da equipa.

“Lidar com o ser humano, ou seja, lidar com mais de vinte personalidades diferentes
umas das outras, onde é possivel tirar partido dos pontos forte de cada pessoa e encaixar

num dado contexto/modelo de jogo.” (T5)

Cabe ao treinador desenvolver certas habilidades e competéncias individuais e coletivas, a fim
de maximizar o seu potencial e contribuir para o sucesso da equipa. Este deve ser capaz de
identificar as necessidades de cada jogador, fornecer feedback construtivo, observar o
desempenho durante os treinos e jogos, planear e organizar os treinos e, por fim, mostrar-se

disponivel para ouvir e ajudar os atletas.

“A minha principal motivacao é ajudar os atletas a crescer e a evoluir para atingirem
patamares superiores (serem jogadores profissionais), ou seja, alimentar os seus sonhos.”
(78)

“A minha principal motivacdo é acompanhar a evolucdo dos meus jogadores” (T10)

Desta forma, ver um jogador a superar as suas proprias expetativas e colocar o mesmo no
auge da carreira revela-se uma grande fonte de motivacdo para o treinador. Observar e
acompanhar de perto a evolucédo dos jogadores e a acumulacao de resultados positivos da equipa,

incentiva o treinador a trabalhar arduamente em prol dos objetivos ambicionados.
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“Sentir a evolucao dos jogadores € a minha principal motivacdo enquanto treinador. Outra
das motivacoes que sinfo no meu dia a dia baseia-se em criar uma mentalidade
vencedora, uma mentalidade de trabalho focado no regime de superacdo. Quanto mais
Jjovens, revelo um mailor sentido de preocupacdo e de responsabilidade. Hoje em dia,
através do acesso a informacao, muito jovens consideram que as cofsas tém que ser
proporcionadas e nao conquistadas. Além disto, outra motivacdo passa por
responsabilizar o atleta dotando de pensamentos e mentalidades, fazendo com que o
atleta sinta que tem que conquistar coisas para que consiga evoluir.” (76)

“A minha principal motivacao enquanto treinador do clube x, passa por acompanhar oS
meus atletas e observar a evolucdo que estes apresentam. Para mim significa muito, pois
a ewvolucdo da equipa é reflexo do bom trabalho que tenho vindo a desenvolver

diariamente.” (T7)

o Remuneracdo

A remuneracao certamente que se assume como um fator de motivacdo para muitos
treinadores de futebol, principalmente para aqueles que se encontram a competir a nivel
profissional. Os treinadores que ainda ndo chegaram a esse tipo de patamares, nao sdo motivados
pelo dinheiro, visto que muitos nem o salario minimo conseguem retirar ao final do més e a maior
parte destes possuem outro trabalho para além do futebol, para conseguirem ter uma vida estavel

financeiramente.

Neste sentido, estes sdo motivados pela paixao e amor ao jogo, pela oportunidade de realizarem
aquilo que realmente gostam e pelo desafio de desenvolver uma equipa com um carater forte e
competitiva. Assim, verificar a evolucao dos jogadores, assim como o sucesso da equipa sao outros

fatores de motivacao que os treinadores sentem no seu dia a dia.

“Outra fonte de motivacéo é a questao salarial. Depois de treinar o clube X (equipa que
atua na 1° liga Portuguesa) surgiu o convite por parte de um clube estrangeiro. Nao vou
negar, apesar de estar longe da minha familia (o que mais custou foi ndo conseguir passar
0 natal com eles) acaba por ser uma oferta/proposta bastante aliciante em termos
salariais. Estou aqui por eles, para conseguir dar as melhores condicoes a minha familia.”

(11)
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4.2. Categoria 2- Conceito de Lideranca

Na presente categoria pretende-se explorar a definicdo de lideranca, no qual os entrevistados
refletem sobre esta tematica no mundo do futebol. Neste sentido, procedeu-se a definicdo de duas
subcategorias: as perspetivas dos treinadores sobre o conceito de lideranca e a caracteristica inata

como um fator condicionante para que um treinador seja um lider bem-sucedido.

4.2.1. Treinador de Futebol como Lider

A lideranca é vista como uma das caracteristicas mais importantes que um treinador deve
possuir e, consequentemente, dominar. Ao nivel da lideranca, os treinadores funcionam como elo
de ligacao entre adeptos, érgaos de comunicacao social e os diversos departamentos (médico,
logistica, marketing, recursos humanos, entre outros) que integram o clube. Além disso, estes sdo
0S principais responsaveis por inspirar e motivar os atletas (ou seja, ser o exemplo a seguir), gerir
egos e eventuais conflitos, elaborar e colocar em pratica um conjunto de estratégias e regras de

boa conduta e tomar as decisdes corretas (Lyle, 2021).

Por conseguinte, os treinadores para serem lideres necessitam de possuir competéncias
técnicas e interpessoais. No que toca a vertente técnica, estes necessitam de possuir um
conhecimento profundo sobre o desporto e conhecer as diferentes estratégias nos diversos
contextos (Alves, 2005). Por sua vez, a nivel interpessoal, os treinadores devem ser excelentes
comunicadores que sejam capazes de transmitir as ideias e mensagens de forma clara e eficaz e,

por fim, inspirar e motivar os atletas a darem o melhor de si (2010).

Face a constante evolucdo do desporto, os treinadores necessitam de ser adaptaveis, ajustando

as taticas e estratégias de jogo consoante os diferentes contextos que encaram (Klopp, 2021).

Através da tabela 11, é possivel constatar as perspetivas dos treinadores relativamente ao

conceito de lideranca.

Tabela 11- Definicoes de Lideranca de Treinadores de Futebol

Lideranca Participantes N° de Entrevistas
Excelente comunicador T1,T7,T9 3
Ser inspirador e motivar o | T1,T4,T5,T6,T8,T9, T10 7
plantel
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Conhecer 0s atletas T2 1
individualmente e

coletivamente

Ser aceite pela equipa Tl 1

Capacidade de adaptar e T4 1

ajustar face aos contextos

Orientacao para os objetivos T5, T8 2
Sentido de Compromisso T3 1
Responsavel por liderar os 17 1

jogadores, equipa técnica e

staff

Caracteristicas  valorizadas T3,7T5,T7, T8, T9 5

num lider

Fonte: Entrevistas realizadas a treinadores (2023)

o [Excelente Comunicador

Nos dias de hoje, uma das caracteristicas cruciais que um treinador deve possuir enquanto
lider da equipa é a comunicacao (Santos, 2010). Estes comunicam diariamente com jogadores de
diferentes idades, culturas e personalidades. Desta forma, para que a mensagem seja assimilada
e compreendida pelos jogadores, torna-se necessario adaptar o seu estilo de comunicacao. Para
além dos jogadores, os treinadores devem comunicar eficazmente com a restante equipa técnica,

diretores, funcionarios do clube e comunicacéo social.
“Na minha opinido um lider caracteriza-se por ser um excelente comunicador...” (T1)

Ao nivel da comunicacao, os treinadores devem fornecer feedbacks construtivos aos seus

atletas tendo em vista a evolucao individual e coletiva que permita a equipa alcancar os objetivos.

“um lider deve ser um bom ouvinte, excelente comunicador e estar disponivel a receber

diferentes feedbacks” (T9)

Tal como os entrevistados, Coelho (2004) sublinha que a relacao entre treinador e jogador ndo
Se resume apenas a uma mera transmissao de conhecimentos e informacao, sendo muito mais
que isso, trata-se de uma interacdo dinamica e reciproca, por vezes, conflituosa ao nivel de

sentimentos, emocdes, opinides € ideias.
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“(..) deve ser um comunicador nato tendo em vista a transmitir a mensagem de forma

eficiente nos treinos e nos jogos.” (T7)

e Ser inspirador e motivar o plantel

Pelo menos sete entrevistados referiram que o papel motivacional e o conseguir inspirar a
equipa se assume de extrema importancia para a lideranca de um treinador de futebol. Lamelas
(2010) define a lideranca como a capacidade de influenciar e motivar as pessoas de forma a que
estas consigam atingir um determinado objetivo. Neste sentido, o autor reforca ainda que todas
as organizacOes tém objetivos, no entanto, para estes serem alcancados com o devido sucesso

torna-se fundamental que haja um individuo do grupo que consiga influenciar e motivar os outros.

“Um lider é aquele que consegue despoletar no outro o sentimento de querer fazer, esta
é a minha definicdo de lideranca, ndo vi em livro nenhum. Trata-se de conseguir tocar em
pontos especificos dos atletas, para que eles tenham um sentimento de querer e de
posteriormente fazer.” (T6)

“No meu parecer, o lider é aquele que motiva e inspira os jogadores, fazendo-os a acreditar

nas suas capacidades e nos seus sonhos.” (T4)

Para isso, estes necessitam de construir um ambiente positivo e energético no seio da equipa
e ainda definir com clareza os objetivos a atingir. Sousa (2018) salienta que o treinador se revela
como o principal responsavel pela promocdo do bem-estar da equipa, no qual o sentimento de
pertenca e de vinculo tem que estar presente. Portanto, um lider forte e inspirador, que seja capaz

de motivar os seus atletas, fica mais proximo de atingir os objetivos definidos (Mourinho, 2015).

“Tem que ser uma pessoa que consiga motivar, inspirar e incentivar o grupo tendo em
vista a concretizacdo dos objetivos comuns.” (18)

“Para mim, um lider é alguém que tem a capacidade de inspirar e motivar as pessoas
com a finalidade de atingir os objetivos.” (T9)

“Um bom lider tem a capacidade de influenciar o seu grupo.” (T10)

e (Conhecer os atletas individualmente e coletivamente

Alves (2005) refere que € de extrema importancia conhecer de forma minuciosa os jogadores,

nao s6 quando estes se encontram dentro do campo, assim como fora do contexto desportivo. Em
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conformidade com o autor, um participante destacou a importancia de conhecer cada jogador,
bem como o coletivo. Deste modo, conhecer cada jogador vai permitir ao treinador uma melhor

analise e compreensao da personalidade, cultura e a motivacao.

Além disso, ajuda a construir uma relacao mais forte entre ambos, contribuindo para o0 aumento
da confianca e uma melhor comunicacao. Para Hughes (2019) a relacdo entre treinador e atleta
baseia-se na confianca e no respeito mutuo. Logo, quando ambos se encontram em total sintonia
e quando se verifica uma forte conexao e especial, ha uma forte probabilidade de atingir grandes

feitos/conquistas (Hughes, 2019).

“Um lider tem que saber ler o grupo e ver o que mesmo precisa. Por exemplo, no ano
passado, quando estava no clube x, havia jogos em que estavamos bastante bem na
primeira parte e eu ia, no periodo de intervalo, ao balneadrio so apontar algumas correcoes,
com um tom sereno e calmo. Face a isto, o comportamento da equipa mudava
radicalmente, ndo pareciam os mesmos. Com isto quero dizer, que aquela equipa SO
funcionava a base de “gritos”, as vezes atirava com o quadro técnico para o chao, fazia
uma data de coisas com o objetivo de os fazer ver que o jogo ndo estava ganho, muito

longe disso.” (T2)

e Seraceite pela equipa

Apenas um entrevistado referiu que a lideranca do treinador deve ser aceite pela equipa. Torna-
se fundamental verificar uma relacdo entre atleta-treinador baseada na unido, respeito e confianca,
para que ambos consigam ser produtivos e dar o maximo em prol da equipa e atingir objetivos

definidos pela direcéao do clube.

“(...) Deve estabelecer interacoes que promovam a uniao, o respeito e a coesao do grupo.
A lideranca nao se impoe, a lideranca flui ao longo do tempo. A lideranca deve ser aceite
por todos, de maneira a que as pessoas ndo sintam um mau estar com o excesso de

autoridade.” (T1)

e (apacidade de adaptar e ajustar face aos contextos

Face a constante evolucdo do futebol (Sousa, 2018), a capacidade de adaptacao revela-se uma

caracteristica essencial de um treinador (Jaria, 2014). Quando se fala na capacidade de ajustar e
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adaptar ndo se refere apenas a um nivel tatico e/ou de estratégias do jogo, mas também nos

aspetos culturais.

“(..) um lider deve ter a capacidade de ajustar e adaptar face aos diferentes contextos.”

(74)

e  Orientacdo para os objetivos

Dois entrevistados realcam que a definicao de objetivos atingiveis, bem como de metas claras
e realistas sdo caracteristicas que definem um lider. Desta forma, um treinador orientado para os
objetivos estabelecidos promove a motivacao, contribuindo para uma maior concentracao e foco

da equipa ao longo da temporada.

“Na minha opinido, o carisma... € a otrientacdo para o0s objetivos Sdo as principais

caracteristicas de um lider.” (T5)

Na literatura, Wenger (2020) defende que um treinador para ser bem-sucedido requer
persisténcia, paciéncia e uma visao clara do que pretende alcancar, definindo um conjunto de

metas e estratégias tendo em vista a concretizacao dos objetivos.

e (Caracteristicas valorizadas num Lider

Ao longo das entrevistas, varios foram os treinadores que apontaram algumas caracteristicas
essenciais de um lider, nomeadamente, o carisma, a resiliéncia, a proatividade, a criatividade, a

equidade e a lealdade.

No que toca ao carisma, um participante destaca que através do carisma consegue construir
uma equipa forte e coesa, onde reina o espirito de entreajuda e de respeito mutuo. Além disso, o
entrevistado realcou que dedica bastante tempo a atender e a ouvir 0s seus atletas com a

finalidade de identificar as necessidades individuais.

Recorrendo a literatura, os treinadores que apresentam uma personalidade carismatica
geralmente retratam-se como pessoas confiantes e assertivas, no qual recorrem as emocoes e
aos valores com o propdsito de mobilizar, atrair e motivar os jogadores (Antonakis et al., 2016,

Grabo et al., 2017).

“Na minha opinido, o carisma...6 uma das principais caracteristicas de um lider.” (T5)
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Num desporto altamente competitivo, a resiliéncia acaba por ser fundamental para o treinador
de futebol, permitindo que estes encarem os desafios e obstaculos que vao surgindo no decorrer
da carreira com confianca e determinacao, aprendendo com os erros cometidos no passado e

focando-se no sucesso.
“(...) a resiliéncia é uma das principais caracteristicas de um lider.” (T5)

Um treinador proativo significa procurar novos métodos e formas de melhorar o desempenho
da equipa, estando dispostos a assumir riscos. O participante refere que um lider deve pensar fora
da caixa, ou seja, inovar as suas ideias e estratégias. Assim, um treinador proativo, diferenciado e
criativo assume-se capaz de se adaptar eficazmente as constantes mudancas do desporto e

encontrar novas formas de maximizar o potencial da equipa.

Popa (2012) menciona que os lideres se norteiam por um conjunto de caracteristicas,

nomeadamente, pelos seus valores, criatividade, autoconfianca, ética, coragem e carisma.

“O lider é diferenciado, ambicioso, ctiativo, proativo (...)" (T3)

Por fim, cinco entrevistados referem que um lider se norteia pela justica e lealdade, colocando
honestidade, ética e integridade nos seus atos. Uma das competéncias que Lyle (2021) destaca
é a ética.

“O lider é justo (...)" (T3)

“Um lider tem que ser coerente, frontal e leal.” (T7)

“Um lider tem que ser justo e leal para com o grupo, coerente naquilo que diz e 1az.” (18)
“F importante ainda, um bom lider demonstrar 100% neutro e sem qualquer tipo de

preferéncias por jogador, sendo justo e equitativo com todos os elementos que compodem

o plantel.” (T9)

o Sentido de Compromisso

Um treinador comprometido encontra-se disposto a realizar tudo o que for necessario para
garantir o sucesso da equipa. O entrevistado refere que quando os jogadores percecionam o
compromisso do treinador para com a equipa, estes tendem a demonstrar um maior esforco,

dedicacao e espirito de sacrificio.

“(...) O lider destaca-se pelo seu grande sentido de compromisso.” (13)
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e Responsavel por liderar os jogadores, equipa técnica e staff

Apenas um entrevistado destacou aquilo que parece claro e 6bvio sobre a lideranca no futebol,
ou seja, liderar a equipa, equipa técnica e staff. Neste sentido, como lider do plantel, o treinador
assume funcdes essenciais, nomeadamente, construir um ambiente positivo no seio da equipa,

estabelecer objetivos claros, motivar e inspirar os jogadores, e tomar decisdes fulcrais.

“F da responsabilidade do treinador liderar jogadores, equipa técnica e staff contudo tem

que haver uma exigéncia por parte de todos os envolventes.” (T7)

4.2.2. Lideranca como uma Caracteristica Inata

Todos os participantes mencionaram que a lideranca se assume como uma caracteristica inata,
0u seja, que nasce com a pessoa. Para além disso, alguns defendem que esta pode ser melhorado

ao longo do tempo fruto das experiéncias e vivéncias.

“Em diversas situacoes um lider ja nasce lider. Por sua vez, defendo que a lideranca é
uma caracteristica que pode ser desenvolvida consoante os contextos e experiéncias.”
(75)

“A lideranca nasce contigo, mas desenvolve-se no decorrer dos anos, moldando aos
diferentes contextos e situacoes.” (13)

“Para mim a lideranca nasce contigo. No entanto, esta pode ser desenvolvida ao longo do

tempo através do conhecimento, educacao e experiéncia. A lideranca é realmente um

tema bastante complexo.” (T9)

Todavia, alguns participantes salientam que as pessoas que nascem com certas caracteristicas
de lideranca tém uma maior propensao para serem bem-sucedidos do que aquelas que nao

nascem com qualquer traco de lideranca.

“Ouem néo nasce lider e que trabalhe para o ser, na minha opinido nao vai ser tdo bem-
sucedido.” (T1)

“Na minha opinido, a lideranca nasce com a pessoa. Por exemplo, ha treinadores que a
nivel tatico (organizacdo de treino, a forma como coloca em prética uma determinada
fdela de jogo) sdo extraordinarios. Por outro lado, se a sua lideranca for nula, pode colocar

em risco o seu sucesso.” (T2)

“Um lider nasce lider, a meu ver um lider por “imposicao” nao funciona.” (77)
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“Ouem nao nasce com determinadas caracteristicas, ndo digo que seja impossivel, mas

torna-se mais complicado tornar-se num lider bem-sucedido.” (15)

Um entrevistado mencionou ainda que as pessoas que nascem com caracteristicas inatas de
lideranca também sdo propicias a errar caso nao se consigam adaptar e moldar aos diferentes

contextos.

“Ha determinadas caracteristicas da lideranca que sdo inatas, por exemplo, existem
coisas que vejo no meu filho que ele nunca aprendeu, mas que ja faz parte da
personalidade dele, tal como o concelfo de talento. Na minha opinido, o talento é a
predisposicao para a realizacao de certas habilidades. O mesmo acontece com a
lideranca, pois ha pessoas que ja nascem com um determinado perfil de lideranca, mas
se ndo desenvolverem certas caracteristicas (através da experiéncia e vivéncias)
certamente que vao cometer erros. Existem treinadores que nao sendo necessariamente
lideres inatos fruto das experiéncias e dos erros conseguem aportar a sua forma de
lideranca permitindo errar menos no futuro. Isso para mim vai mais longe do que o
conceito de lideranca, vai para o conceifo de inteligéncia porque é uma pessoa que
consegue absorver os diversos cenarios e contextos que se encontra a sua volta, para
depois conseguir aplicar determinados estilos de lideranca em funcdo das vivéncias que

teve.” (T6)
Por fim, tal como Avolio e Hannah (2020), o entrevistado refere que:

“Na minha opinido, 30% nasce contigo e os restantes 70% resultam num conjunto de

vivéncias, experiéncias que vais presenciado ao longo dos anos.” (T4)
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4.3. Categoria 3- Estilos de Lideranca dos Treinadores de Futebol

Nesta categoria pretende-se estudar os estilos de lideranca adotados pelos treinadores de
futebol, assim como verificar se a forma de liderar varia consoante o contexto onde a equipa se
encontra inserida. Para além disto, os entrevistados foram questionados sobre a importancia que
estes atribuem no que toca ao atendimento das relacdes emocionais dos atletas dentro e fora do

contexto desportivo.

4.3.1. Estilos de Lideranca dos Treinadores de Futebol

Através da tabela 12, constata-se a definicdo dos estilos de lideranca que cada treinador adota.

Tabela 12- Estilos de Lideranca dos Treinadores de Futebol

Estilos de Lideranca Participantes N° de Entrevistados
Carismatica T1, T7 2
Autoritario T2, T8, T10 3
Democratico T4, T9 2
“Liberdade maxima, T3, T6 2
responsabilidade maxima”

Transacional T5 1

Fonte: Entrevistas Realizadas a treinadores (2023)
e (Carismatica

Dois treinadores afirmam que a sua lideranca se baseia no carisma. Os mesmos salientam a
importancia de adotar uma postura carismatica junto dos seus atletas tendo em vista a obtencao

de resultados positivos, consequentemente, a concretizacao dos objetivos.

“A minha lideranca é mais de proximidade e de carisma, ou sefa, preocupo-me muito com
0S aspetos emocionais dos meus atletas. Procuro sempre ouvir os atletas, mas ao mesmo

tempo coloco sempre exigéncia no dia a dia.” (T7)

House (1977), Antonakis et al. (2016) e Grabo et al. (2017) referem que os efeitos da lideranca
carismatica sobressaem mais na vertente emocional do que o racional, dado que o subordinado
se inspira, se compromete e age de imediato as exigéncias do lider. Assim, os lideres recorrem
aos seus valores, principios e emoc¢des com o propoésito de atrair, motivar e incentivar os seus

liderados.

65



“Sou apologista que deve-se atender as questoes mais emocionais e adotar uma postura
de natureza carismatica para com os jogadores. Das poucas vezes que queres demonstrar
que 8s autoritario tens que ser o maximo assertivo, pois pode calr mal na equipa. Neste
sentido, é importante quando adotas estas postura transmitir a informacao de forma mais

adequada com o intuito de ser bem interpretada pelos jogadores.” (T1)

o Autoritdrio

Trés treinadores revelam que a sua lideranca se centra na autoridade e que é através desta
que a equipa o respeita. Um dos treinadores refere que sao poucas as vezes que envolve a equipa
na tomada de decisdo. Por sua vez, o outro treinador estabelece um conjunto de regras que

assentam na obediéncia e na conformidade absoluta.

“A minha lideranca baseia-se mais na autoridade, no entanto, tenho que dar a mao e
abdicar de alguns aspetos quando se torna necessario, dependendo muito do contexto e
dos resultados.” (T2)

“Adoto uma postura autoritaria. Por exemplo, no inicio da época defino um conjunto de
regras que sao intocaverls para todo o grupo, sendo um codigo de conduta que o coletivo
é obrigado a conhecer. Ha linhas que os atletas ndao podem pisar. Numa equipa/num
desporto coletivo os atletas tém que saber as suas missoes, funcoes e o limite, caso
infrinfjam uma determinada regra de conduta terdo consequéncias, mesmo que se€ja o
melhor jogador do mundo ndo escapa. Se o atleta ndo for punido ar colocas em causa a

tua lideranca e até mesmo o proprio cargo no clube, porque depois perdes a equipa.” (T8)

Tal como Fitzgerald & Hunt (2018) salientam, os lideres autocraticos apresentam uma grande
autonomia nas suas decisdes, nao dando hipotese para qualquer tipo de intervencdo por parte
dos liderados. Estes apenas comunicam aquilo que consideram essencial para que o trabalho seja

realizado da forma que idealizam.

“A minha lideranca baseia-se na autoridade. Através da autoridade acredito que consigo
uma relacdo de maior respeito com os jogadores. Além disso, eles sabem o que podem

ou ndo fazer, pois define-se um conjunto de regras, logo no inicio da época.” (T10)

e Democrdtico
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Cunha et al. (2016) menciona que na lideranca democratica todos tém lugar para trocar ideias,
opinides e participar de forma preponderante na tomada de decisdo. Neste sentido, dois
entrevistados optam por este tipo de lideranca, onde procuram envolver os jogadores na tomada

de decisao, valorizando as suas opinides.

“Sou o tipico treinador que da liberdade aos jogares de participarem e envolverem na
fomada de decisoes. Acredito que com este tipo de lideranca ambas as partes saem

vencedoras.” (T4)

Ao envolver os liderados, os lideres procuram inovar, explorando novas ideias e abordagens e,

por fim, aumentar a motivacao e a inspiracao do grupo (Fitzgerald & Hunt, 2018).

"Adofo um estilo de lideranca democrético, que se centra no respeifo mutuo e na
confianca. Acredifo que é importante ouvir as perspetivas de cada jogador e envolver os
mesmos na fomada de decisdo. Como treinador, tenfo ser um exemplo para os meus
atletas em termos de ética no trabalho, comprometimento e dedicacdo. Ao mesmo tempo
tento-me adaptar a cada jogador e encontrar a melhor forma de conseguir ajuda-los e

orienta-los.” (T9)

e “liberdade maxima, responsabifidade maxima”

Dois treinadores optam por um estilo de lideranca cuja filosofia assenta na “liberdade maxima,
responsabilidade maxima”. Com isto os treinadores atribuem autonomia aos atletas para tomar
certas decisoes dentro e fora de campo, contudo, como o T6 refere, esta liberdade nao significa
que os jogadores possam fazer o que querem, pois existem “coisas inegociaveis” e um certo
“limite de tolerancia”. Neste sentido, é da responsabilidade dos jogadores aproveitar esta

autonomia proporcionada pelo treinador e realizar decisdes inteligentes.

“Atribuo aos meus atletas a malor liberdade, mas com a total responsabilidade.” (13)

“Liberdade maxima, responsabilidade maxima...Ouco-0s muito e dou espaco e tempo
para eles participarem, no entanto, existem coisas que S30 inegociavels, como por
exemplo, a atitude. Ndo sou uma pessoa autoritaria, mas transmito aos meus atletas o

“limite”.” (T6)
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e [ransaclonal

De acordo com o entrevistado, este “premeia os atletas” quando conseguem um resultado
positivo ou pela concretizacdo de um objetivo pré-definido. Deste modo, a lideranca transacional

enquadra-se com estas declaracoes.

“O meu estilo de lideranca ndo se baseia na autoridade, procuro sempre ouvir, ler e
Interpretar os atletas. Além disso, premeio os meus atletas pelas vitorias ou até mesmo
pela concretizacao dos objetivos definidos, dando um dia de folga extra ou elogiando o

seu desempenhio”. (T5)

Na lideranca transacional, Jung e Avolio (1999) destacam que o lider transacional concentra
0s seus esforcos na satisfacdo das necessidades dos liderados, focando-se nas transacdes e nas
recompensas contingenciais do comportamento, prestando o devido cuidado quando emerge
possiveis erros e/ou irregularidades. Para além disto, os autores afirmam que cabe ao lider definir
um conjunto de objetivos e metas, tracando as estratégias para a sua concretizacao e, por ultimo,
fornecendo feedback construtivo com o intuito de auxiliar os subordinados no exercicio das suas

funcoes.

Ao nivel das recompensas, estas podem ser tangiveis, como por exemplo, férias extras e dias

de folga, e/ou intangiveis, nomeadamente, o elogio ou reconhecimento (Burns, 2003).

4.3.2. Aspetos Emocionais dos Atletas Dentro e Fora do Contexto Desportivo

Nos ultimos anos, tem-se vindo a assistir a uma crescente preocupacao sobre certas questoes

do forum emocional e mental dos atletas (Hughes 2019).

No decorrer das entrevistas, varios treinadores foram destacando o impacto que os aspetos

emocionais apresentam no desempenho/performance dos jogadores.

Hughes (2019) refere ainda que os treinadores necessitam cada vez mais de estarem
preparados para lidar com os problemas emocionas dos atletas com a finalidade de dar uma
melhor resposta a estes problemas, uma vez que a combinacao de talento e mentalidade ¢ a

chave para o sucesso.

“Considero um dos papéis mais importantes que um treinador desempenha. Neste
momento tens o exemplo do Cristiano Ronaldo, como todos nds sabemos é um craque,
contudo, ndo se encontra a 100% emocionalmente, o que tem vindo a refletir nas mas
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exibicoes. Com isto quero dizer que o jogador pode ser o melhor do mundo repleto de
qualidades, mas se nao estiver bem emocionalmente pode colocar em causa a sua
performance.” (13)

“Considero bastante importante os aspefos emocionails dos atletas. Os atletas se ndo
estiverem bem, nao vao ser produtivos acabando por prejudicar o desempenho do coletivo
e, consequentemente, colocar em causa o lugar do treinador. Assim, em prol do grupo é
bom que cada jogador emocionalmente esteja a 100%.” (T4)

“A minha experiéncia diz me que o sucesso fica mais perto se atender as necessidades
aas relacoes humanas dentro de um clima de respeito e confianca mutua. A parte humana
é /0% do sucesso e o restante diz respeito a qualidade do atleta. A experiéncia diz me
Isto, pois 0s casos que fui bem-sucedido foi quando comecei a dar uma especial
Importancia aos aspetos emocionals de cada jogador. Numa fase inicial da carreira,
pensava apenas no treino, no entanto, numa fase mais posterior comecei a entender que

de facto a parte emotiva e pessoal revela-se extremamente importante.” (T8)

Os entrevistados que atuam nos escaldes profissionais, mostram-se disponiveis para ouvir e
atender determinados problemas emocionais dos seus atletas. Estes revelam que a maioria dos
clubes profissionais dispdem de varios recursos, nomeadamente, psicélogos e de team manager,

preparados para ajudar os atletas em qualquer circunstancia.

“Relativamente aos aspetos emocionais é algo que valorizo bastante, até porque sou da
opinido, se ndo tivermos uma pessoa satisfeita néo vamos ter um jogador satisfeifo. Desta
forma, vejo os aspetos emoclonais como fatores determinantes e diferenciadores, um
treinador ndo se limita apenas a dar indicacoes de carater tatico e técnico, existermn outros
fatores que deve desempenhar para se tornar diferenciador. Hé um velho ditado para
Jjogadores que nos diz “so o talento ndo chega”, este provérbio enquadra-se perfeitamente
para um treinador de futebol. O que faz prolongar o tempo séo estas relacoes emocionais
com os atfetas nao sao os aspetos taticos. Os jogadores olham e pensam “este treinador
ajudou-me a que eu consiga hoje em dia a ter esta performance ou ter o entendimento do
Jjogo de uma forma diferente, mas o que me faz morrer em campo por ele e pela minha
equipa sdo os aspetos emocionais, ndo sdo os aspetos taticos”. O aspeto emocional que
procuro trabalhar este ano com eles consiste no controlo emocional do proprio jogo e a
gestao do resultado. Eu e a restante equipa técnica criamos muitos exercicios em treino
onde a equipa encontra-se a perder, e esta tem 10 minutos para fazer 1 golo. Através

69



destas ferramentas e exercicios, achamos que a equipa se encontra preparada para gerir
da melhor forma os aspetos emocionals. Ha outros aspefos de natureza individual,
nomeadamente, a concentracdo e a ansiedade, que deixo para os profissionais dotados
para esse efeito, tais como, os psicdlogos, team manager.” (76)

“Mostro-me sempre disponivel para ouvir e para ajudar. No entanto, os jogadores tém
sempre um psicologo ao seu dispor. Mas é sempre bom éles falarem comigo, demonstra

confianca e alguma abertura para falar de assuntos de caracter pessoal.” (T7)

Por sua vez, um entrevistado, treinador de uma equipa que se encontra inserida no
campeonato distrital, salienta a importancia em adotar uma postura mais carismatica junto dos
seus atletas, sendo que muitos deles chegam cansados ao treino, uma vez que nao conseguem

“viver” apenas do futebol, trabalhando o dia inteiro em diversas areas.

“Atualmente a emocdo assume-se como um dos fatores que condiciona o rendimento de
um atfeta. Um jogador emocionalmente instavel ndo vai conseguir atingir os objetivos pré-
definidos. Neste nivel amador, 0s atletas chegam ao treino ja cansados, sem vontade de
treinar, dado que trabalham arduamente durante o dia para ter uma vida estavel, pois nao
aa para viver so do futebol. Assim, o treinador tem que ter mais carisma com este tipo de
Jjogadores do que os jogadores que atuam nos principals escaloes (atletas profissionais)

uma vez que estes tém acesso a mais recursos e vivem apenas do futebol.” (75)

Relativamente ao estabelecimento de relacdes de proximidade entre treinador e jogador fora
do contexto desportivo, dois entrevistados referem que nao tém qualquer tipo de interesse em
possuir uma “relacdo extrafutebol”, pois existem jogadores que tentam tirar o maximo proveito,

indo além do limite considerado aceitavel.

Relativamente a relacao extrafutebol, ha jogadores que sdo “ratos” e que tentam ter essa
relacdo para proveito deles. Assim, ha que saber distinguir quando uma relacdo com um
atleta é toxica ou ndo. Neste caso, eu assumo uma postura mais autoritaria e nao tenho
uma relacdo com eles fora do contexto desportivo, pois muitas vezes néo sabem separar
as cofsas. No contexto profissional, tenho relacées com os jogadores, mas nada de outro
mundo.” (T2)

“Fora do ambiente desportivo, mantenho uma relacdo distante, no entanto, caso eles

precisem de algo, sabem que me podem contactar a qualquer hora.” (T10)
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Por outro lado, um treinador menciona que é apologista da existéncia destas relacdes fora do
contexto desportivo, desde que os atletas consigam diferenciar o “racional” do “profissional”.
Hughes (2019) argumenta que a relacao entre treinador e jogador deve se basear na confianca e
no respeito mutuo, onde os treinadores demonstram uma certa preocupacao com as emocoes e

motivacao dos atletas.

“Descrevo-me como um treinador que ndo tem qualquer tipo de problema em estabelecer
relacoes de amizade com os atletas fora do contexto desportivo, contudo, tem que haver

uma separacdo entre estas auas dimensoes, ou seja, ha que ser racional e profissional.”

(74)

4.3.3. A Mudanca da Lideranca dos Treinadores em Diversos Contextos

O treinador moderno necessita de ser cada vez mais flexivel e adaptavel, capaz de lidar com
alteracdes no que toca a aspetos taticos, tecnoldgicos e culturais, pois 0 ambiente ao seu redor

encontra-se em constante mudanca (Klopp, 2021).

Ao longo das entrevistas realizadas, alguns treinadores afirmaram que a sua lideranca varia
consoante os diferentes contextos, nomeadamente, os objetivos definidos, a ambicdo da direcao

e 0 grupo/plantel de trabalho.

Tal como os entrevistados, Jaria (2014) refere que o ambiente € um fator a considerar, uma
vez que um clube profissional, por exemplo, ndo tera os mesmos objetivos, recursos ou
capacidades que um clube que atua nos campeonatos nado profissionais. Face a isto, cabe ao
treinador realizar a devida adaptacéo e reajustar-se com o intuito de alcancar o sucesso (Jaria,

2014).

“Ao longo da minha carreira, a minha lideranca foi diferente. Por exemplo, no ano
passado, nao nos foi atribuido objetivos, a nossa funcio passava apenas pela formacao e
evolucao dos jogadores. Depois, a meio da época foi dada a oportunidade de treinar outra
equipa que se encontrava num campeonato mais competitivo cujo principal objetivo era a
manutencdo. Isto para dizer que a lideranca varia consoante 0s contextos,
nomeadamente, o campeonato onde a equipa se encontra insetida e os objetivos que a
direcdo define.” (T2)

“A minha lideranca varia consoante o escaldo etario e os grupos de trabalho. Por exemplo,

nos sete anos que estive no clube x, senti que no mesmo escaldo, com os jogadores
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nascidos em 1995, era uma pessoa muito mais liberal e soft, visto que tinha que retirar
alguma carga emocional ao grupo. Por outro lado, adotei uma postura mais assertiva e
rigida com os jogadores da geracdo de 98, visto que apresentavam uma mentalidade
diferente, ou seja, revelam-se mais irresponsaveis. Atualmente, sou mais flexivel. Posto
[sto, a minha lideranca baseia-se muito em funcdo dos grupos de trabalho e na
responsabilizacdo que os elementos da equipa apresentam.” (T6)

“A minha lideranca varia de acordo com a equipa e também com o contexto. Cada equipa
tem uma cultura e dindamicas proprias, que devem ser levadas em consideracao na hora
de definir a melhor lideranca a implementar. Por exemplo, se lidero um plantel mais jovem
e inexperiente, opto por uma lideranca focada na orientacdo e educacdo que assenta na
valorizacdo e evolucdo dos atletas. Por outro lado, se tenho um plantel mais expetiente,
opto por uma lideranca mais participativa, dando mais espaco para os atletas opinarem e

contribuirem com ideias diferentes e, por vezes inovadoras.” (T9)

Em contrapartida, outros treinadores referem que a sua lideranca permanece sempre a
mesma, sendo intocavel e inalteravel, independentemente da equipa e dos objetivos estalecidos

pela direcao.

“Se tu és lider a tua lideranca vai ser sempre a mesma, ja nasce contigo. No entanto,
claro que ha atenuantes, por exemplo, como treinador de clube x (clube da distrital) ndo
podes exigir aos atletas que facam determinadas acoes, pois estes jogadores encontram-
se a trabalhar durante o dia (uns tém um trabalho de natureza mais pesado do que
outros). Em contrapartida, atualmente estando a treinar um clube que atua nos escaloes
principais, deves exigir e ser rigoroso com o0s fogadores, pois estes vivem do futebol. No
entanto, continuo a trabalhar com a mesma ambicdo apesar dos diferentes contextos. Se
és um apaixonado por aquilo que fazes, a cada dia que passa tens que ser ambicioso e
querer sempre mais, dai a progresséo na minha carrefra.” (T1)

“A minha lideranca é sempre a mesma, independentemente dos diferentes contextos.
Esta baseia-se na exigéncia, na proximidade e no carisma. Acho cada vez mais importante
estabelecer lacos e comunicar com o0s jogadores fora do contexto desportivo, pois dentro
do campo eles véo dar mais e se for preciso deixam tudo 1 dentro.” (T7)

“Tenho o um perfil e esse nao abdico por nada. Procuro sempre contextos que combinam
com o meu perfil, até porque a lideranca tem que ser “transparente como a dgua” e se
uma pessoa tentar ser aquilo que ndo &, com o passar do tempo a “mascara” acaba por
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cair/ceder. Por isso, mantenho o meu perfil e procuro contextos que se enquadram com
0 mesmo. Sou sempre 0 mesmo e nao mudo a minha postura e a minha personalidade
por nada, adapfo apenas a realidade do clube.” (T18)

“A minha lideranca ndo muda. Tenho o meu perfil e é sempre o mesmo, nao abdico por

nada. A equipa e o contexto a mim ndo me influencia no que toca a lideranca.” (T10)
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4.4, Categoria 4- Dificuldades de um Treinador de Futebol

Na Categoria 4 pretende-se identificar um conjunto de dificuldades que os treinadores de
futebol se deparam no seu dia a dia de trabalho. A partir da seguinte tabela é possivel observar as

dificuldades apontadas pelos treinadores.

Tabela 13- Dificuldades dos Treinadores de Futebol

Dificuldades Particjpantes N° de Entrevistados

Jogadores T1,T2, T3, T4, T5, T6, T8, 9
T9, T10

Direcdo T1,T2, T4, T5, T6, T8, T9, 8

T10

Orcamento reduzido T1, T8, T10 3

Falta de condicoes, recursose | T1,T2, T3, T4, T5, T6, T7, 9

de Infraestruturas T8, T9

Empresarios 17 1

Adeptos 15, T7 2

Adaptacéo a cultura T1 1

Remuneracdo T3, T8 2

Fonte: Entrevistas Realizadas a treinadores (2023)

e Jogadores

A maior parte dos entrevistados mencionam que a gestao de egos e de diferentes mentalidades
e personalidades se apresenta como uma das tarefas mais complicadas nos dias de hoje. Cada
jogador apresenta uma personalidade unica e diferenciadora, podendo afetar a relacao nao so
com o treinador, bem como da restante equipa. Além disso, os jogadores de futebol revelam-se
como individuos extremamente competitivos, sendo que esta competitividade pode conduzir a

determinadas situacdes de tensao e de conflito no interior do plantel.

“Uma das dificuldades revela-se ao nivel da gestao de egos no plantel (...) Infelizmente,
nos dias de hoje ainda existem jogadores que querem tanto prejudicar a performance do
treinador, que no final acabam por prejudicar a propria equipa, colocando em causa os

objetivos definidos no inicio da temporada” (T1)
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“O meu desempenho é influenciado sobrefudo pela gestdo de egos e de diferentes
personalidades.” (T5)

“Num grupo de 23 atletas encontra-se, maior parte das vezes, um ou outro atleta que
coloca sempre em causa a tua lideranca. Desta forma, devido a educacao e personalidade
deste tipo de jogadores, estes tentam arranjar confiito e colocar a equijpa contra o
treinador. Quando acontecem estas situacoes, o ideal é resolver na hora, ndo se pode
deixar alastrar.” (T8)

“A principal dificuldade é, sem sombra de duvidas, a gestdo de egos. Todos os jogadores

querem jogar e, por essa razao, é propicio que exista conflitos no sefo da equipa.” (T10)

Lidar com certos vicios dos jogadores traduz-se num constante desafio para um treinador de
futebol. Neste sentido, os entrevistados destacam que se revela fundamental abordar o problema
de uma forma proativa e equilibrada tendo em consideracao o bem-estar do jogador, assim como

da equipa.

“Atualmente, um atleta é repleto de vicios e forna-se cada vez mais complicado contratiar
essa mentalidade, e isso depois é demonstrado dentro do campo, prejudicando o coletivo
e a eficacia do treinador.” (T4)

“O jogador profissional de futebol acaba por ter alguns vicios e quando sdo chamados a
fazer alguma coisa que nao gostam ou néo se identificam, adotam determinas posturas

que nao sdo nada bonitas de se ver.” (76)

Dois participantes destacam a importancia de estabelecer boas relacbes com os capitdes da
equipa e com os jogadores com mais tempo no clube. Por vezes esta relacdo pode ser afetada
por diversos motivos, nomeadamente, pela quebra da confianca, falta de disciplina e a nivel da
lideranca. Deste modo, caso nao se verifigue uma boa relacéo entre ambos, pode colocar em
causa o cargo do treinador no clube, visto que os capitaes assumem um papel preponderante na

equipa, conseguindo colocar alguns colegas a seu favor e contra o proprio treinador.

“Tens que ter sempre contigo 0s capitaes, os jogadores mais velhos e 0s que se
encontram ha varios anos no clube. Caso contrdrio, eles conseguem colocar a equipa
contra ti. O que um treinador pretende € que o jogador confie em si e no seu trabalho.”
(12)

“Se ndo tiveres os elementos mais velhos e com mais experiéncia do teu lado vais ter

mais dificuldades em atingir os objetivos e, consequentemente, o sucesso. Por exemplo,
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no ano passado tinha que ter os jogadores y e x (jogadores com vasta experiéncia e
capitaes de equipa) do meu lado, pois caso nao tivesse sei que nao ia ter mais dificuldade

em conquistar o restante plantel.” (76)

Um entrevistado refere que os jogadores ndo profissionais por vezes nao se sentem motivados,
nem com disposicao para treinar, revelando-se uma situacao complicada de lidar para os
treinadores. Muitos destes jogadores ndo recebem, e 0s que recebem sao valores que por vezes
nem chega a metade do salario minimo em Portugal. Assim, maior parte dos jogadores que atuam
nos campeonatos ndo profissionais, trabalham durante o dia com o objetivo de ter uma vida estavel

financeiramente, sendo o futebol considerado apenas como um “hobbie”.

“A mentalidade de certos jogadores (nao profissionais) é dificil de contrariar, pois o futebo/
para eles é apenas por diverséo e para se manterem ativos, ou sefa, 0 seu esforco nao é

compensado a nivel financeiro.” (T5)

Por ultimo, os treinadores de futebol deparam-se com a formacado de grupos por parte de alguns
jogadores. Este comportamento adotado pelos jogadores sao justificados fundamentalmente pelos
motivos anteriormente referidos, nomeadamente, a quebra da confianca, o descontentamento pela

escassez de tempo no jogo, a falta de oportunidades, a lideranca, entre outros.

“Nas equipas que trabalhei em anos anteriores, houve sempre jogadores que chocavam
de frente comigo e, se seguida, formavam grupinhos para criticar o meu trabalho e colocar
em causa o cargo no clube.” (75)

“A minha experiéncia diz-me que ha sempre um ou outro que tém como principal objetivo
criar um mau ambiente na equipa. E importante tratar desta situacao logo no momento
que ocorre, pois pode alastrar e afelar a equijpa. Caso ndo se trate, quem vai sair

prejudicado &, como sempre, o treinador.” (T10)

o Direcdo

A maioria dos entrevistados referem que uma das suas maiores dificuldades passa por lidar
com certos comportamentos e atitudes de pessoas ligadas a direcao do clube, sendo um dos

entraves para 0 seu sucesso.
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A inexisténcia de um projeto desportivo bem estruturado e claro por parte da direcao pode criar
dificuldades para um treinador. Neste sentido, a falta de um projetivo desportivo conduz a um
clima de instabilidade e de incerteza na equipa, uma vez que a auséncia de objetivos e de
estratégias afetam negativamente o desempenho da equipa, assim como a imagem que a equipa
transparece para os adeptos. Para além disto, a falta de organizacdo e de planeamento por parte

da direcéo condiciona o trabalho do treinador, limitando as suas escolhas.

“As dificuldades podem ocorrer dependendo de vdrias dimensdes, nomeadamente, a nivel
da implementacéo da estratégia, do staft direcéo, infraestruturas e jogadores. (..) E a
direcdo que define 0s objetivos se estes ndo estiverem devidamente formalizados,
estruturados e claros pode colocar em causa o meu sucesso. Adicionalmente, a direcao
assume-se como a principal responsavel para o fornecimento de condicdes que seja
possivel desempenhar o meu papel de forma eficiente e eficaz.” (T4)

Por vezes a falta de planeamento, organizacdo e a inexisténcia de qualquer tipo de
objetivos por parte da Direcdo sao exemplos dos obstaculos que tenho que ultrapassar
para ser bem-sucedido. Além disso, a inexisténcia de uma visdo clara e esclarecedora de
um projeto desportivo, ou seja, quando a equipa perde tens tudo e todos contra ti, por sua
vez quando a equipa ganha o que importa é a evolucdo dos atletas e da equipa.” (76)

“O orcamento reduzido que ndo permite contratar bons jogadores, a péssima gestao
financeira dos recursos e a falta de clareza nos objetivos e estratégias sao as principals

limitacoes que a direcdo coloca. Além disto, a direcdo da pouco mas pede muito.” (T10)

Atualmente, é bastante comum a desvalorizacao do trabalho desenvolvido por um treinador de
futebol por parte da direcao, que muitas vezes apenas se preocupa com os resultados imediatos
e nao reconhece a importancia que este pode assumir a longo prazo. A valorizacdo apenas dos
resultados imediatos conduz a um clima de instabilidade no interior da equipa. O trabalho de um
treinador € muito mais do que somente ganhar jogos. Tal como Oliveira (1998, p. 18), “o sucesso
do treinador esta sobretudo nos contributos que os resultados das suas acdes implicam e nao

apenas pelo numero de vitorias e derrotas que possui”.

Neste sentido, cabe ao treinador desenvolver e implementar uma filosofia de jogo que seja
compativel com a equipa, treinar e evoluir os jogadores, inspirar e motivar o coletivo e, por ultimo,
pensar e colocar em praticas um conjunto de estratégias tendo em vista a concretizacao dos

objetivos. No entanto, tudo isto requer tempo, paciéncia e um compromisso a longo prazo
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assegurado pela direcao. Assim, com a finalidade de valorizar devidamente o trabalho do treinador,
torna-se necessario olhar para além dos resultados e considerar o desenvolvimento da equipa, a

evolucao dos jogadores e a implementacao da filosofia de jogo.

“Hoje em dia o papel do treinador é desvalorizado, pois a direcdo e até os proprios adeptos
consideram e valorizam apenas o resultado, nunca olham para o trabalho que tens vindo

a desenvolver diariamente e para a evolucdo.” (T5)

Um entrevistado refere que a direcao se intromete e interfere em assuntos entre treinador e
jogador. Esta interferéncia pode ocorrer de varias maneiras, desde a imposicao de jogadores na
equipa, até a mudanca de estratégia e tatica no decorrer de um jogo. Deste modo, a interferéncia
da direcdo pode criar um ambiente de tensdo e de desconfianca entre treinador e a equipa,

comprometendo o desempenho do coletivo dentro do campo.

“O que desmotiva é ndo constatar a presenca de boas condicoes e, até mesmo os proprios
diretores sdo pessoas que se metem em determinados assuntos que ndo lhe dizem
qualquer respeito. (...) Principalmente diretores e pessoas ligadas a equipa, ou porque
néo sabem realizar o trabalho que Ihes é exigido ou nio querem que o clube avance para

a frente e que evolua em determinados aspetos.” (T1)

Posto isso, uma boa relacado entre a direcdo e o treinador apresenta diversas vantagens,
essencialmente, a definicdo de um projeto desportivo e coerente, que favoreca a concretizacao
dos objetivos comuns de médio e longo prazo. Além disso, a manutencdo de uma boa relacao
evita interferéncias desnecessarias no trabalho do treinador e permite que este tenha autonomia
para tomar as decisdes que achar corretas. Assim, a direcao deve confiar no treinador e dar o
suporte necessario para que “juntos” consigam desenvolver o trabalho inerente a cada um de

forma eficaz.

”

“A direcdo tem que estar sempre do teu lado e acreditar nas tuas ideias e no teu trabalho
(12)

“Ouando era jogador profissional cheguei a assistir vdrias vezes a discussoes entre
treinador e direcdo, sendo evidente que nos dias seguintes o treino néo era produtivo.
Agora como treinador sei a importancia que é ter uma boa relacdo com a direcao, visto
que sS40 0S Unicos que estao acima de ti na hierarquia, e que a qualquer falha eles podem

nao dar uma segunada oportunidade.” (13)
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“Tens que andar de maos dadas com a direcdo. Caso eles nio acreditem na tua forma
de trabalhar e no teu talento, mais tarde ou mais cedo o insucesso nesse clube aparece.”

(15)

e Falta de condicdes, recursos e de Infraestruturas

Todos os entrevistados destacaram que a auséncia de condicdes de trabalho e a falta de
infraestruturas e de recursos se revelam como o0s principais fatores inibidores para desenvolverem

0 seu trabalho de forma eficaz.

Os entrevistados que atuam ou atuaram nos escaldes profissionais realcam a importancia de
treinar em campos com boas condicées. Normalmente, os jogadores profissionais jogam para o
campeonato ou até mesmo amigaveis em campos cujo o relvado é natural, no entanto, costumam
treinar em pisos sintéticos para ndo danificar o estado do campo. Neste sentido, estes jogadores
ao treinarem neste tipo de piso (piso sintético ou artificial) sdo propicios a terem lesdes,
essencialmente, nos joelhos e na parte lombar, entre outras. Consequentemente, as lesdes
acabam por influenciar e dificultar o desempenho do treinador, obrigando-o a procurar diferentes
alternativas para combater determinadas “baixas”, sendo que algumas delas sao baixas de peso

e que assumem um papel fundamental na equipa.

“Com este tempo chuvoso, a equipa tem que ir treinar para o relvado sintético porque nio
hd condicoes para treinar no relvado natural. Além disso, treinar em relvado sintético traz
algumas nuances a nivel fisico, nomeadamente, problemas no joelho, costas, entre outros.
Todos os dias surge um problema novo.” (T2)

“Condicdes de treino e as infraestruturas. Por exemplo, o campo de treino é relvado
sintético e é extremamente desagradavel para os jogadores, principalmente a nivel de
lesoes. Desde o inicio do campeonato até fevereiro ja tivemos no total 10 baixas.” (T6)
“Neste momento a principal dificuldade é a falta de condicoes que o clube disponibiliza.
Os jogadores freinam no relvado sintético, podendo provocar algumas lesdes, por

exemplo, desde o inicio da época, registamos um total de 10 lesoes.” (T9)

Outros entrevistados salientam que muitos clubes apresentam condicbes de trabalho
deficitarias, para além de que ndo possuem infraestruturas proprias. Estas adversidades fazem-se

sentir mais a nivel amador.
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A inexisténcia de infraestruturas e a falta de recursos dificultam a preparacéo da equipa para
0s jogos, colocando em causa a qualidade do treino. Além disto, estas dificuldades limitam a

capacidade do treinador em desenvolver e implementar estratégias eficazes.

“Condicoes do relvado, das infraestruturas, climatéricas e a falta de pagamento é o que
me desmotiva no dia a dia e, consequentemente influencia o meu desempenho.” (13)
“Desmotiva-me a falta de condicoes de treino” (T4)

“Atualmente o que me desmotiva é a falta de condicoes para treinar e jogar.” (T5)

“Além disso, as condicoes de trabalho sdo deficitdrias, tais como, a inexisténcia de
Infraestruturas do proprio clube e a falta de recursos humanos. Nesta fase da minha
carrefra e com a fdade a avancar, apesar de gostar muito de futebol, para aceitar um
convite de um clube, tenho que sentir que existerm boas condicoes de trabalho, nao é pelo
dinheiro (para isso ja ndo estava no futebol a algum tempo), mas sim pela existéncia de
recursos e de infraestruturas para me sentir motivado e conseguir colocar em pratica o

meu trabalho de forma eximia.” (T8)

o  Orcamento reduzido

Os entrevistados revelam que um treinador de futebol enfrenta enormes dificuldades quando a
direcao lhe atribui um orcamento reduzido para contratar jogadores. Neste sentido, com um
orcamento reduzido o treinador tera menos opcdes de escolha, pelo que tera que se contentar
com jogadores menos experientes que podem nao ter as mesmas competéncias e habilidades do
que jogadores com mais experiéncia e com um valor de mercado maior. Para além disto, o
treinador sente grandes dificuldades em competir por um jogador talentoso e cujo valor de
mercado se encontra em conformidade com o limite imposto pela direcao, uma vez que existem
outros clubes que possuem orcamentos maiores e que apresentam propostas aliciantes a estes

jogadores, oferecendo boa remuneracdo, assim como prémios e bonus por objetivos.

“Uma adas limitacoes é o limite orcamental, por vezes acaba por ser curto, dado que para
teres um bom plantel, com qualidade e que apresente alfernativas e solucoes, ha que
investir para ter os melhores.” (T1)

“90% dos clubes colocam logo entraves ao nivel do orcamento, sendo bastante reduzidos.
Isto complica sempre o trabalho de um treinador, porque queres ter os melhores

Jjogadores e boas condicoes de trabalho. A primeira coisa que ouves quando chegas a um
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clube é “Mister temos isto a sua disposicdo, ndo podemos ultrapassar este montante, pois
nao temos muito dinheiro”, com isto as vezes um treinador tem que fazer milagres para

atingir os objetivos que pretendem. A direcdo pede muito, mas da poucos recursos.” (18)

e  fFmpresarios

Pelo menos um entrevistado refere que uma das dificuldades dos treinadores sao os
empresarios dos seus jogadores. Em algumas situacdes, os empresarios tém a capacidade de
interferir nos contratos dos jogadores. Desta forma, estes podem pressionar o clube, pedindo
salarios mais altos, prémios mais generosos e clausulas de rescisdo mais favoraveis, tornando
mais complicado para o treinador gerir o orcamento imposto pelo clube e, em simultdneo, manter
a coesao e a harmonia no seio da equipa. Face a isto, os empresarios podem procurar um novo
clube para o atleta mesmo que nao seja do interesse do treinador nem do clube, sendo que

recorrem ao 0rgao de comunicacao social para com o intuito de aumentar a pressao.

“Nomeadamente fatores externos, como por exemplo, empresarios...” (T7)

o Adeptos

Dois entrevistados consideram que os adeptos colocam certos entraves para 0 seu Sucesso,
nomeadamente, a nivel tatico, certas escolhas e decisdes, resultados insatisfatérios e problemas

pessoais e/ou politicos.

Uma das razdes para os adeptos colocarem em causa o trabalho do treinador passa pela
insatisfacdo dos resultados obtidos pela equipa. Quando a equipa vem de uma fase menos boa
de jogos, geralmente, os adeptos tendem a culpar o treinador pela ma gestdo da equipa ou por
nao escolher a estratégia de jogo certa, conduzindo a uma constante pressao sobre o treinador e

verificando-se por parte de alguns adeptos o pedido de demissao.

“Hoje em dia o papel do treinador é desvalorizado, pois a direcdo e até os proprios adeptos
consideram e valorizam apenas o resultado, nunca olham para o trabalho que tens vindo

a desenvolver diariamente e para a evolucdo.” (T5)

Outra razdo pela qual os adeptos entram em confronto com o treinador é quando eles
discordam de determinadas decisbes e escolhas da equipa, ou seja, os adeptos questionam sobre

qguem deve jogar, em que posicao deve jogar, esquema tatico da equipa € 0 momento em que sao
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realizadas as substituicoes, o entrevistado atribui um apelido especifico a este tipo de adeptos,

designando de “treinadores de bancada”.

“Nomeadamente fatores externos, como por exemplo, 0s proprios adeptos, no qual eu

chamo de “freinadores de bancada”. (T7)

Por fim, os adeptos também podem estar contra o treinador por motivos pessoas e/ou politicos.
Estes podem nao gostar do estilo de gestao do treinador, da sua personalidade ou da sua filosofia

de jogo.

e Adaptacdo a cultura

Um entrevistado destaca que a adaptacao a cultura de um pais pode se traduzir numa
dificuldade para um treinador de futebol. No decorrer da entrevista, o entrevistado evidencia que
o clima, os novos habitos alimentares, assim como a cultura futebolistica do pais foram as
principais dificuldades que sentiu na chegada ao clube estrangeiro. Perante as adversidades, o

treinador precisou de tempo para se adaptar a este novo contexto.

“Estando neste momento no estrangeiro, numa primeira fase senti uma grande dificuldade

em me adaptar a cultura do pais.” (T1)

Um dos primeiros e principais obstaculos € o idioma, ou seja, se o treinador ndao possuir
conhecimentos sobre a lingua local, este pode ter dificuldades em comunicar com a equipa, 0
staff, imprensa e adeptos, comprometendo o estabelecimento de relacdées, bem como a
transmissao eficaz da mensagem. Além disso, a adaptacdo ao clima e aos novos habitos

alimentares também pode ser uma tarefa ardua para o treinador.

Outro desafio pode ser a gestdo de jogadores de diferentes origens culturais, dado que os
jogadores podem apresentar distintas expetativas e necessidades ao nivel do treino, da

comunicacao e motivacao.

o  Remuneracdo

Os entrevistados que tém menos experiéncia e/ou que atuam nos campeonatos ndo
profissionais ndo conseguem viver apenas do futebol, pois a remuneracdo que recebem, por vezes,

nem chega a metade do salario minimo em Portugal. Neste sentido, alguns trabalham durante o
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dia com a finalidade de ter uma vida estavel financeiramente. O entrevistado salienta que se torna

cansativo gerir ambos, no entanto, a paixao pelo futebol supera o cansaco.

“Condicoes do relvado, das infraestruturas, climatéricas e a falta de pagamento é o que
me desmotiva no dia a dia e, consequentemente influencia o meu desempenho.” (13)

“Néo estando nos campeonatos profissionalis, a nivel financeiro os treinadores nao
conseguem viver do futebol. Por isso, muitos dos treinadores que atuam nestas equipas
tém outro trabalho (principal fonte de rendimento) e forna-se complicado e bastante
cansativo gerir ambos. No meu caso, levanto-me as 7h para dar aulas (trabalho como
personal trainer) e depois de um dia bastante cansativo ainda tenho que dar treino as
20h, ou sefa, so chego a casa por volta das 23h. Torna-se cansativo para mim, assim
como para a minha esposa e o meu filho, pois so ao fim de semana é que consigo passar
mais tempo com eles. Faco isto porque é o que gosto de fazer, sou um apaixonado pelo

Jjogo e sonho um dia viver apenas do futebol.” (78)
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CAPITULO 5- DISCUSSAO DOS RESULTADOS OBTIDOS

Através da realizacdo do presente trabalho, pretendia-se caracterizar os estilos de lideranca dos
treinadores de futebol, bem como estudar as dificuldades que estes sentem no seu dia a dia de
trabalho. Desta forma, o estudo foi desenvolvido com a finalidade de responder as principais
questdes de investigacao e aos objetivos subjacentes a mesma, contribuindo para uma melhor

percecao sobre a tematica em estudo.

Tal como foi referido anteriormente, o estudo tem como intuito dar resposta aos objetivos gerais
inicialmente definidos: 1) Estudar o papel e as funcdes que detém um treinador de futebol; 2)
Estudar a lideranca e identificar os diferentes estilos de lideranca; 3) Perceber se os treinadores
alteram o seu estilo de lideranca consoante a equipa e 0 campeonato onde a mesma se encontra
inserida; 4) ldentificar as principais dificuldades que os treinadores assumem no seu dia a dia de

trabalho.

O planeamento e a organizacao, a execucao e redistribuicdo de tarefas, o papel de psicologo,
0s conhecimentos a nivel tatico e técnico, a lideranca e a gestao do plantel foram algumas funcdes
inerentes a um treinador de futebol apontada pelos participantes. Tal como destaca Garganta
(2004), o papel do treinador caracteriza-se por ser amplo e bastante vulneravel. Lyle (2021)
menciona que o papel de um treinador de futebol envolve varias competéncias, desde habilidades
técnicas, taticas, psicologicas e interpessoais. O mesmo autor destaca que a lideranca, a
comunicacdo, a gestdo de conflitos, o planeamento e organizacdo, o conhecimento técnico e
tatico, a capacidade de evoluir os jogadores, a gestdo de conflitos, a estratégia e a ética, sdo alguns

exemplos das funcdes desenvolvidas por um treinador.

A maioria dos entrevistados atribuem uma especial importancia ao papel de psicélogo e de
“pai” que realizam quando um jogador nao se encontra no seu melhor, tanto a nivel profissional
como a nivel pessoal. De facto, Garcia e Archer (2019) realcam que os treinadores apresentam
um papel preponderante na gestao dos aspetos emocionais dos seus atletas, atuando ndo s6 como

o lider de equipa, bem como, um conselheiro, “pai” e “amigo” (Prates, 2005).

Quando questionados sobre as principais razoes que levaram a opcdo de ser treinador de
futebol, quase todos os participantes responderam sem hesitar “a paixao pelo treino e pelo jogo”.
Além disto, alguns entrevistados foram ex-jogadores de futebol (pelo menos dois foram jogadores

profissionais) e optaram por dar um seguimento logico da sua carreira, por sua vez, outros que
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nao possuiam qualidade para jogar de forma competitiva, desejavam seguir uma carreira que
estivesse ligada ao mundo do futebol, optando pela carreira de treinador. Por fim, o gostar de

desafios e via formacao académica foram outras razoes evidenciadas pelos participantes.

Ao nivel do papel e funcdes dos treinadores de futebol, foi colocada uma ultima pergunta sobre
as motivacdes que estes sentem no decorrer do exercicio das suas atividades. O prazer pelo treino
e pelo jogo, ser util e uma mais valia para o clube, gerir e liderar diferentes personalidades,
observar a evolucao dos jogadores, assim como a adrenalina que o futebol proporciona, sdo as

motivacoes consideradas pelos entrevistados.

O futebol tem sofrido uma constante mudanca ao longo dos ultimos anos, justificado
principalmente pela crescente complexidade das organizacdes desportivas, assim como pela
mediatizacao do fenomeno desportivo (Sousa, 2018). Neste sentido, a lideranca assume-se, nos
dias de hoje, uma caracteristica crucial para o sucesso de um treinador (Sousa, 2018). Face a
isto, os entrevistados mencionaram as competéncias que um treinador de futebol deve possuir
enquanto lider da equipa. A comunicacao, a motivacao, a orientacéo para os objetivos, ser justo e
leal, a gestdo do plantel (jogadores, equipa técnica e staff) foram as competéncias mais vezes
mencionadas. Assim, estas competéncias referidas pelos entrevistados enquadram-se com

algumas competéncias apontadas por diversos autores.

Recorrendo a literatura, varios autores afirmam que a lideranca consiste na capacidade de
influenciar e motivar as pessoas de forma a que estas consigam atingir um determinado objetivo
(Lamelas, 2010; Winston e Patterson, 2006; Rego e Cunha, 2018). Para Sousa (2018, p. 58) “a
lideranca do treinador esta em promover uma crenca que possibilite a cada” eu” buscar a sua

transcendéncia, alcancando feitos nunca antes vividos”.

Tal como os autores, os entrevistados destacaram a comunicacao como uma competéncia
crucial para a lideranca de um treinador de futebol. Santos (2010) refere que a comunicacao

representa uma caracteristica imprescindivel, no qual um treinador tem que dominar.

Todos os participantes consideram a lideranca como uma caracteristica inata, ou seja, que
nasce com a pessoa, defendendo que os lideres inatos tém uma maior propensao para serem
bem-sucedidos do que aqueles que ndo nascem com qualquer traco de lideranca. Todavia, alguns
defendem que a lideranca pode ser melhorada ao longo do tempo através de experiéncias e

vivéncias. Para além disto, um participante refere que 30% nasce com a pessoa e 0s restantes
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70% resultam de um conjunto de fatores, nomeadamente, as experiéncias e as vivéncias. A
semelhanca daquilo que foi referido anteriormente pelo treinador, Avolio e Hannah (2020) afirmam
que a genética engloba, pelo menos, 30% das caracteristicas do lider, os restantes 70% diz respeito
a outros fatores, nomeadamente, a formacao, a experiéncia, aspetos familiares, educacao, lideres,

entre outros.

Relativamente aos estilos de lideranca, a lideranca carismatica, a autocratica, a democratica e
a transacional correspondem aos estilos de lideranca que os entrevistados adotam para liderar a
sua equipa. Para além destes estilos de lideranca anteriormente referidos, de ressalvar, que pelo
menos dois entrevistados referem que a sua lideranca assenta na “liberdade maxima,
responsabilidade maxima”. Através desta “tipologia” de lideranca definida por estes treinadores,
esta liberdade nao significa que os jogadores possam fazer o que querem, além disto, ¢ da
responsabilidade dos jogadores aproveitar esta autonomia dada pelo treinador e realizar decisdes

inteligentes.

Os entrevistados destacam a importancia de adotar uma postura carismatica junto da equipa.
Tal como os entrevistados, alguns autores defendem que através do carisma, os treinadores
conseguem motivar e inspirar os seus jogadores, conduzindo & obtencao de resultados mais

favoraveis e positivos (House, 1977; Antonakis et al., 2016; Grabo et al., 2017).

Na lideranca autoritaria, os lideres apresentam uma elevada autonomia no que toca a tomada
de decisdo, ndo dando lugar a qualquer tipo de intervencdes por parte dos liderados (Fitzgerald &
Hunt, 2018). Os entrevistados referem que através da autoridade, a sua equipa sente um maior
respeito para com ele. Em contrapartida, dois entrevistados optam pela lideranca democratica.
Neste tipo de lideranca, os lideres procuram envolver os liderados na tomada de decisao,
procurando inovar e explorar novas ideias, contribuindo para valorizacao das diferentes perspetivas
(Cunha et al., 2016; Fitzgerald & Hunt, 2018). Para além dos estilos de liderancas anteriormente
evidenciados, apenas um treinador opta por uma lideranca transacional. Neste tipo de lideranca,
o lider “premeia” os seus liderados através de recompensas tangiveis e intangiveis face a

resultados positivos ou através da realizacao dos objetivos pré-definidos (Jung & Avolio, 1999).

Nos ultimos anos, tem-se vindo a assistir a uma crescente preocupacao sobre certas questoes
do forum emocional e mental dos atletas (Hughes 2019). Hughes (2019) realca que os treinadores
necessitam cada vez mais de estarem preparados para lidar com eventuais problemas de natureza

emocional e psicologica. Desta forma, Garchia e Archer (2019) defendem que os treinadores
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assumem um papel preponderante na gestao dos aspetos emocionais dos jogadores, contribuindo
no desenvolvimento de certas habilidades, nomeadamente, a autoconfianca, a resiliéncia e o
autocontrolo. Assim, quando se verifica uma conexao forte e especial entre treinador e jogador,
existe uma grande probabilidade dos objetivos serem alcancados, bem como a conquista de feitos

historicos (Hughes, 2019).

No decorrer das entrevistas, varios treinadores foram destacando o impacto que os aspetos
emocionais apresentam no desempenho/performance dos atletas. Os entrevistados que atuam
nos escaldes profissionais, mostram-se disponiveis para ouvir e atender determinados problemas
emocionais dos seus atletas, no entanto, revelam que a maioria destes clubes dispde de psicologos
e outros departamentos dotados para lidar com este tipo de situacbes. Por sua vez, um
entrevistado, treinador de uma equipa que se encontra inserida no campeonato distrital, salienta
a importancia em adotar uma postura mais carismatica junto dos seus atletas, sendo que muitos
deles chegam cansados ao treino, uma vez que ndo conseguem “viver” apenas do futebol,

trabalhando o dia inteiro em diversas areas.

Relativamente ao estabelecimento de relacdes de proximidade entre treinador e jogador fora
do contexto desportivo, um entrevistado refere que nao tem qualquer tipo de interesse em possuir

|H

uma “relacao extrafutebol”, pois existem jogadores que tentam tirar o maximo proveito, indo além
do limite considerado aceitavel. Recorrendo a literatura, Hughes (2019) destaca que a relacao

entre treinador e jogador se deve pautar pela confianca e, fundamentalmente, pelo respeito mutuo.

Face a constante mudanca que se vive no mundo do futebol, os treinadores necessitam de ser
cada vez mais flexiveis e adaptaveis, capazes de lidar com frequentes alteracdes ao nivel tatico,
tecnolégico e cultural (Klopp, 2021). O ambiente e 0 contexto onde o treinador exerce as suas
funcdes devem ser levados em conta, pois podem afetar positivamente ou negativamente o
desempenho (Gilbert, 2007). Tal como Horn (2008) evidencia, os comportamentos e certas acdes

do treinador nao ocorrem num vacuo, sendo influenciadas por fatores contextuais.

Quando questionados sobre a possivel mudanca de lideranca face aos diferentes contextos e
até mesmo o préprio ambiente onde o treinador se insere, alguns entrevistados afirmaram que a
sua lideranca varia consoante os diferentes contextos, entre os quais, 0s objetivos definidos, a
ambicao da direcdo e o grupo de trabalho. Tal como os entrevistados, Jaria (2014) destaca que o
ambiente ¢ um fator a considerar, dado que um clube profissional, por exemplo, nao tera os

mesmos objetivos e recursos que um clube que atua nos campeonatos ndo profissionais. Assim,
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0 autor refere ainda que o treinador deve realizar uma reflexao sobre o ambiente no qual esta
inserido, com o intuito de ndo comprometer e colocar em causa 0s objetivos delineados e,
consequentemente, o seu sucesso. Em contrapartida, outros entrevistados referem que a sua
lideranca permanece sempre a mesma, sendo intocavel e inalteravel, independentemente da

equipa e dos objetivos estalecidos pela direcao.

Ao perguntarmos aos entrevistados as dificuldades que sentem no seu dia a dia de trabalho,
estes elencaram varias. As dificuldades mais referidas encontram-se associadas a falta de
condicdes, recursos e de infraestruturas, aos tracos de personalidade e determinados
comportamentos adotados por alguns jogadores, assim como pela propria direcdo do clube. Para
além das adversidades mencionadas anteriormente, os entrevistados destacaram que alguns
fatores externos também influenciam o seu desempenho, nomeadamente, os adeptos e os
empresarios. Por fim, a adaptacdo a cultura, a remuneracdo e o orcamento reduzido foram outras

dificuldades evidenciadas no decorrer das entrevistas.
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CAPITULO 6- CONCLUSAO

Este capitulo é destinado a apresentacao das principais conclusdes da presente investigacao,
visando responder aos objetivos definidos inicialmente, assim como abordar o problema em
estudo que delineou o curso deste trabalho. Para além disto, serao tidas em consideracao as

principais limitacdes que foram surgindo no decorrer da realizacao do estudo.

O trabalho foi desenvolvido tendo como principal finalidade estudar os diferentes estilos de
lideranca que os treinadores de futebol adotam e as dificuldades que estes encaram diariamente,
assim como dar resposta aos objetivos definidos, entre os quais: 1) Caracterizar e identificar o
papel e as funcdes que um treinador de futebol detém; 2) Identificar os motivos/razdes que o
levou a seguir a carreira de treinador de futebol; 3) Identificar as principais motivacdes da sua
profissao; 4) Identificar um conjunto de caracteristicas que um lider deve possuir; 5) Identificar as
diferentes ideias de lideranca que cada treinador defende; 6) Perceber se a lideranca & inata ou
se pode ser adquirida; 7) Identificar os estilos de lideranca dos treinadores; 8) Estudar e verificar
se a lideranca varia de acordo com o contexto que é exercida; 9) ldentificar as principais

dificuldades inerentes a sua profissao e ao seu dia a dia de trabalho.

Neste estudo exploratério, de natureza qualitativa, recorreu-se a realizacdo de entrevistas
semiestruturadas como principal ferramenta de recolha e analise dos dados. Tendo em vista a
analise e interpretacao dos dados obtidos das entrevistas, procedeu-se a transcricao de alguns
excertos referidos pelos entrevistados, sendo as transcricdes codificadas devido a
confidencialidade de dados e visando a protecdo dos interesses de ambas as partes. Neste sentido,
foram realizadas 10 entrevistas a treinadores profissionais e amadores com o intuito de estudar e
dar a conhecer diferentes realidades, quer seja a nivel profissional ou a nivel amador, dado que a
personalidade, as experiéncias, 0s conhecimentos, 0os comportamentos, as atitudes e as crencas

variam consoante a pessoa e o contexto.

Para uma melhor analise, exposicdo e tratamento da informacdo procedeu-se a definicdo de
categorias, seguindo a seguinte sequéncia: 1) Conceito de Treinador de Futebol; 2) Conceito de
Lideranca; 3) Estilos de Lideranca dos Treinadores de Futebol; 4) Dificuldades Inerentes ao
Trabalho Desenvolvido por um Treinador de Futebol. A partir dos resultados obtidos ao longo das

entrevistas, foram definidas subcategorias.
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Relativamente ao papel que um treinador de futebol desempenha, os entrevistados elencaram
varias funcdes. Segundo Lyle (2021), o papel de um ftreinador agrega um conjunto de
competéncias, essencialmente, habilidades técnicas, taticas, psicologicas e interpessoais. Alves

(1994) refere que é exigido a um treinador um conhecimento multidisciplinar.

A maioria dos entrevistados destaca que a lideranca se centra na motivacao e inspiracao dos
atletas. A lideranca é um processo complexo e multidimensional visto que envolve a capacidade
que o individuo possui para incentivar e motivar outros (Rego & Cunha, 2018). Para Mourinho
(2015), o sucesso de um treinador depende fundamentalmente da lideranca, sendo que um lider

forte e inspirador, que seja capaz de motivar os jogadores, fica mais perto de atingir os objetivos.

A lideranca autocratica, a democratica, a carismatica e a transacional correspondem aos estilos
de lideranca mencionados pelos entrevistados. Além destes tipos de lideranca, dois entrevistados
adotam uma postura que assenta na “liberdade maxima, responsabilidade maxima”, ou seja,
atribuem uma maior autonomia aos seus atletas para tomar decisdes dentro e fora do campo, no
entanto, esta liberdade nao significa que estes possam fazer o que querem, uma vez que existem

“coisas inegociaveis”.

Apesar deste estudo apresentar um especial foco a lideranca, também se considerou pertinente
estudar as dificuldades que os treinadores sentem diariamente quando desempenham a sua
atividade. Neste sentido, a falta de condicdes, o orcamento reduzido, a adaptacdo a cultura, a
remuneracao, os adeptos, os empresarios e certos comportamentos adotados pelos jogadores,

bem como pela propria direcao sdo as adversidades apontadas pelos treinadores.

Ao longo da realizacao deste trabalho, encarou-se algumas limitacdes. Uma das limitacoes que
se enfrentou reside no facto do tema escolhido ser bastante recente, ousado e escasso em
informacdo. Como consequéncia, ha uma caréncia de literatura que aborde e analise contetdos
semelhantes ao objeto de estudo da presente dissertacdo. Outra limitacdo baseia-se na reduzida
amostra. Apesar da resiliéncia e insisténcia demonstrada, foi dificil obter respostas positivas de
adesdo ao estudo. Nao obstante, considera-se que esta limitacdo nao afetou a qualidade das

informacdes obtidas.

Por fim, com base na experiéncia obtida através do desenvolvimento da presente investigacao,
torna-se viavel sugerir certas recomendacdes para estudos futuros. Tendo em conta as limitacoes

anteriormente mencionadas, sugere-se reunir uma amostra de maior dimensao. Com isto, seria
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possivel realizar uma comparacao dos resultados obtidos entre treinadores profissionais dos nao
profissionais, ou seja, confrontar e comparar os dados obtidos destas duas realidades. Além disto,
seria interessante desenvolver a presente investigacao para o futebol feminino, no qual tem
registado um crescimento notavel nos ultimos anos, contudo, presencia-se a uma escassez de

investigacdes que explorem esta tematica.
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APENDICES

Apéndice 1- Guido de Entrevista
Antes de mais Bom Dia/ Boa Tarde Mister, agradeco desde ja a sua disponibilidade para esta

entrevista. Gostaria de colocar algumas questdes, com a finalidade de estudar os diversos estilos
de lideranca nos treinadores de futebol, assim como as suas principais dificuldades que os

mesmos enfrentam no seu dia a dia.

Autoriza a gravacdo desta entrevista servindo apenas para fins académicos tendo em vista a

obtencao de respostas mais esclarecedoras e fidedignas?

No que concerne aos objetivos gerais do estudo:
e Estudar o papel e a lideranca de um treinador de Futebol.
e |dentificar os estilos de lideranca de um treinador de futebol.

e Verificar se os treinadores alteram o seu estilo de lideranca consoante a equipa € 0
campeonato onde a mesma se encontra inserida.

e Observar as dificuldades que os treinadores assumem e que repercussoes pode ter para
0s seus atletas.

1. Apresentacdo

Nesta categoria sao realizadas perguntas sobre o nome, idade, sexo e a formacao,/ nivel de
treinador ao entrevistado. Além disto, o entrevistado é questionado sobre o clube atual e o

campeonato onde o clube se encontra inserido, bem como o seu passado/ historial como treinador.

Posto isto, antes de avancarmos com as perguntas sobre a tematica em estudo, a presente
entrevista divide-se em trés topicos. Numa primeira fase, vao ser colocadas perguntas sobre o
papel e funcdes que realiza diariamente enquanto treinador de futebol; de seguida, sera abordado
0 conceito de lideranca, onde vai ser questionado sobre a sua filosofia de lideranca, assim como

o0 estilo que adota; e, por fim, sera questionado sobre as dificuldades que enfrenta diariamente.

Caso nao concorde em responder a uma dada questdo, tem todo o direito de o fazer. Se,
porventura, alguma questao colocada nao for claramente compreensivel, sinta-se a vontade para
o referir que terei todo o gosto em reformula-la. Além disso, deixe-me frisar que nao existem
respostas certas nem erradas. A sua opinido e experiéncias revelam-se valiosas e contribuem de

forma significativa para a realizacdo do presente trabalho.
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Assim, se nao existirem quaisquer duvidas, podemos dar inicio a entrevista. Antes de

prosseguirmos, deixe-me agradecer, uma vez mais, a sua disponibilidade e a sua prontidao na
participacado deste estudo.

2. Questoes relativas ao papel e funcoes de um Treinador de Futebol

Com o intuito de saber mais sobre os treinadores de futebol, vao ser colocadas questdes sobre
o trabalho que este desempenha diariamente.

2.1.Qual é o seu papel e funcoes que desempenha sendo treinador do clube x?

2.2.Quais as principais razoes que o induziu a ser treinador de Futebol?

2.3. Refira-me as principais motivacoes e prazeres que sente diariamente enquanto
desempenha a sua funcéao.

3. Questoes sobre a Lideranca

Com a finalidade de estudar e identificar os estilos de lideranca que os treinadores de futebol

adotam, serao agora colocadas questdes sobre a sua lideranca.

3.1. 0 que é para si um lider? E que aspetos considera fundamentais/crucias para o seu
sucesso. Seria possivel justificar a sua resposta recorrendo a exemplos do seu quotidiano.

3.2. Considera que a lideranca é uma caracteristica inata, ou seja, que nasce com a pessoa?
Justifigue a sua resposta, caso fosse possivel através de exemplos do seu quotidiano.

3.3. Relativamente a sua filosofia de lideranca, ou seja, a forma como lidera a sua equipa,
como € que caracteriza? Que tipo de ideais ¢ que defende. Exemplo de 1 treinador que o

inspire.

3.4. Qual o seu estilo de lideranca e como o exerce. Justifique através de exemplos do
quotidiano.

3.5. Qual a importancia que a autonomia tem no seu estilo de lideranca? Porqué?
3.6. Retrata-se como um treinador que atende e se preocupa com aspetos emocionais dos

seus atletas? Além disso, considera importante estabelecer relacées com os seus atletas
fora do ambito desportivo?

3.7. Ao nivel do seu percurso, ja assumiu a lideranca de diferentes equipas. Em que medida

a sua lideranca varia de acordo com o contexto que é exercida?
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4. Questoes sobre as Dificuldades
Vao ser agora colocadas questdes sobre as dificuldades inerentes ao seu trabalho.

4.1. Que fatores considera que possam influenciar o seu desempenho? Fale-me sobre as
dificuldades que sente diariamente.

4.2. Como ¢ que caracteriza a sua equipa de atletas? Em que medida as caracteristicas da
sua equipa afetam a sua lideranca? Seria possivel justificar a sua resposta recorrendo a
exemplos do seu quotidiano.

4.3. Ja falamos sobre a questdo dos jogadores sobre um impacto que estes tém no seu
desempenho, assim como as dificuldades inerentes. Desta forma, gostaria de perguntar
se a direcao do clube apresenta algum tipo de limitacdes ou de repercussdes para o seu

Sucesso.

5. Conclusao

Posto isto, gostaria de acrescentar algum aspeto que ficou por abordar? Que questdes deviam

estar incluidas neste guiao de entrevista?

Por fim, resta-me agradecer pela sua disponibilidade e pelo fundamental contributo para o

estudo. Desejo-lhe as maiores felicidades tanto a nivel profissional como pessoal.

Muito Obrigado!
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Apéndice 2- Termo de Consentimento Informado

1. Informacodes gerais sobre o estudo

No ambito do 2° ano do Mestrado em Gestdo de Recursos Humanos na Universidade do Minho,
esta a ser desenvolvida uma dissertacdo cujo nome é “Estilos de Lideranca dos Treinadores de
Futebol e as suas Dificuldades”.

O presente estudo centra-se, tal como o proprio titulo indica, estudar os diferentes estilos de
lideranca que os treinadores de futebol assumem, bem como identificar as dificuldades inerentes
ao seu trabalho. Desta forma, foram definidos os seguintes objetivos: i) estudar o papel e as
funcdes que detém um treinador de futebol; i) estudar a lideranca e identificar os diferentes estilos
de lideranca; iii) perceber se os treinadores alteram o seu estilo de lideranca consoante a equipa
e 0 campeonato onde a mesma se encontra inserida; iv) identificar as principais dificuldades que
os treinadores assumem no seu dia a dia de trabalho.

Posto isto, a sua colaboracdo revela-se fundamental, pois através da sua opinido e das suas
experiéncias permite-nos obter dados fidedignos e realistas.

2. Declaracdo

Eu, , aceito participar de forma voluntaria na
dissertacao de Mestrado realizada pelo Jodo Pedro Amorim Lima (aluno da Universidade do
Minho), com o tema “Estilos de Lideranca dos Treinadores de Futebol e as suas Dificuldades”,
sob a orientacdo da Professora Maria Emilia Fernandes, que tem em vista a obtencao de grau de
Mestre em Gestao de Recursos Humanos.

Declaro que:

a) Li e compreendi o folheto informativo que me foi facultado, bem como as informacdes
verbais que me foram fornecidas.

b) Foi-me dada a oportunidade para colocar questdes relacionadas com o estudo.

c) Obtive resposta a todas as questdes que coloquei sobre o estudo.

d) Aceito participar neste estudo e permito a utilizacdo dos dados que forneco de forma
voluntaria, confiando em que apenas serdo utilizados para esta investigacdo e nas
garantias de confidencialidade e anonimato que me sao dadas pelo investigador.

Assinatura
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