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APRESENTACAO

A influéncia da liderangca no engagement e na qualidade de vida no

trabalho

Daniela Sofia da Costa Ramos

Com o objetivo de responder & questdo “A qualidade da relacdo com os lideres
influencia o bem-estar dos trabalhadores?”, esta Dissertacdo centrou-se numa revisao
de literatura de temas como a Lideranca, o Engagement, a Teoria da Troca Lider-
Membro e a Qualidade de Vida no Trabalho, que serviu de base para a realizacdo da

parte pratica e conclusées do Estudo.

No sentido de responder a questdo de partida, elaborou-se um inquérito por
guestionario e procedeu-se & entrega presencial do mesmo a oitenta profissionais de

uma das forcas de seguranca de Portugal.

Na andlise dos dados, recorreu-se a diversos testes para averiguar a consisténcia das
variaveis utilizadas, bem como a testes de correlacdo para averiguar a relacdo entre
algumas delas. Podemos constatar como conclusdes mais relevantes para o estudo
em causa que a variavel “Relacao Lider-Membro” se relaciona positivamente com as
variaveis “Qualidade de Vida no Trabalho” e com o “Work Engagement”. Neste
sentido, o estudo parece indiciar que quanto maior € a percecao dos colaboradores de
terem uma relacdo de qualidade com os seus lideres mais elevada é a sua percepc¢ao
de qualidade de vida e o seu nivel de “Engagement’ no trabalho. Podemos considerar
gue a percepcao que os colaboradores tém sobre estas dimensfes vao determinar o

seu bem-estar.

Palavras-chave: Lideranca, Engagement, Teoria da Troca Lider-Membro, Qualidade
de Vida no Trabalho.






PRESENTATION

The influence of leadership on engagement and quality of work life

Daniela Sofia da Costa Ramos

With the central question: Does the quality of the relationship with the leaders influence
the well-being of the workers?”, this investigation is dedicated to a review of literature
emphasized in subjects like Leadership, Engagement, Theory of the Leading Member
and Quality of Life at Work, which will serve as the basis for the practical work and its

conclusions.

With the help of pre-prepared and tested questionnaires, we created a survey and
delivered face-to-face to eighty professionals from one of the security forces of

Portugal.

In the analise of the data, we elaborate several tests to ascertain the consistency of the
variables used, as well as the correlation between some of them. We can refer as more
relevant conclusions to the study that the variable "Leading Member Relationship”,
"Quality of Life at Work" and “Work Engagement” are positively related. In this way, the
study shows that the greater the perception of employees when the quality of the
relationship with their leaders, the higher their quality of life and their level of
"Engagement". We can see that the employees perception of these dimensions will

determine their well-being.

Keywords: Leadership, Engagement, Leading-Member Change Theory, Quality of
Work Life.
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A Influéncia da Lideranga no Engagement e na Qualidade de Vida no Trabalho

1. APRESENTACAO DO TRABALHO

Esta dissertacdo sobre “A Influéncia da Lideranca no Engagement e na Qualidade de
Vida no Trabalho” realizada no ambito do Mestrado em Gestao de Recursos Humanos
e Andlise Organizacional e orientada pela Prof.2 Maria Pereira Esteves, € um projeto
de investigacao que integra uma parte de revisdo de literatura, abordando temas como
a Lideranga, o Engagement, a Teoria da Troca Lider-Membro e a Qualidade de Vida
no Trabalho, e uma parte empirica realizada junto de uma amostra de elementos de

uma Forca de Seguranca Portuguesa.

1.1 ENQUADRAMENTO DO TEMA
No centro da investigacdo deste trabalho, temos o tema central “Lideranga”, que
atualmente e com tudo o que lhe é inerente esta a ser cada vez mais desenvolvido.
Neste sentido, é possivel referir que o capital humano € um recurso essencial para as
organizacdes, visto ser o que move tudo o resto, por isso mesmo, € importante que 0s
lideres adaptem os seus comportamentos aos colaboradores/subordinados. Neste
contexto é igualmente importante, e tem vindo a ser desenvolvida, a Teoria da Troca
Lider-Membro que se foca nas rela¢des de qualidade entre as duas partes em causa,
bem como o conceito Engagement que se centra nas ligacbes e vivéncias que 0s

colaboradores estabelecem com o seu trabalho.

1.2 JUSTIFICACAO DO TEMA
Considera-se que este tema tem elevada importancia visto que um dos elementos
essenciais para uma organizagdo é como os trabalhadores nela se sentem e as
relacbes que mantém com os seus lideres, que podem acima de tudo influenciar as
suas atitudes e o Engagement no trabalho, com consequéncias na sua produtividade,
gualidade de vida profissional e pessoal. Neste sentido, considerou-se relevante
elaborar este estudo, perspetivando-se que possa futuramente ser Gtil em outras

investigacoes.

Daniela Sofia da Costa Ramos 1



A Influéncia da Lideranga no Engagement e na Qualidade de Vida no Trabalho

1.3 OBJETIVOS DA INVESTIGACAO
O objetivo deste trabalho é averiguar a relacdo entre a percepcdo da Qualidade da
Relacdo com o lider e o Engagement e a percepcdo de Qualidade de Vida dos

trabalhadores.

1.4 PERGUNTA DE PARTIDA E PERGUNTAS DERIVADAS
Este trabalho segue uma linha de investigacdo em que a pergunta de partida pode ser
tida como: “A qualidade da relacdo com os lideres influencia o bem-estar dos
trabalhadores?”. Neste sentido, é pretendido concluir se a qualidade da lideranca

percebida € um elemento fundamental para a vida profissional.

Como perguntas derivadas neste trabalho de investigacéo, podemos referir:

1. “A percepcao sobre a qualidade da relagédo com o lider influencia o bem-estar
dos trabalhadores no de trabalho?”;
“A qualidade da relagao com o lider influencia o Engagement?”;
‘A qualidade da relacdo com o lider influencia a qualidade de vida dos

trabalhadores?”.

1.5 HIPOTESES DA INVESTIGACAO

Como hipéteses da investigacdo em causa, temos:

1. Existe uma relacé@o positiva entre a percepgao de ter uma relagédo de qualidade
com o lider e 0 Engagement dos colaboradores;

2. Existe uma relacdo positiva entre Engagement dos trabalhadores e a
percepcdo de qualidade de vida;

3. Existe relagdo positiva entre a percepgéo da qualidade da relagdo com o lider e

a qualidade de vida no trabalho.

Daniela Sofia da Costa Ramos 2
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1.6 METODOLOGIA DA INVESTIGACAO
Relativamente a parte tedrica, esta dissertacdo integra uma revisdo da literatura
baseada na analise de artigos e livros acerca dos temas em questdo. A analise do
“Estado da Arte” dos temas enquadrou e serviu de referéncia ao trabalho empirico

realizado.

Por outro lado, referente & componente pratica deste trabalho, esta consiste numa
investigacdo empirica baseada em dados quantitativos, resultantes de inquéritos por
guestionario a trabalhadores de uma organizacéo pertencente as forgas de seguranca
de Portugal, que permanecerd anénima ao longo deste estudo. Foi escolhido este
método por ser o mais eficaz e viavel, tendo em conta o objetivo principal do estudo.
Os questionérios foram preenchidos presencialmente e analisados pelo programa de
andlise de dados SPSS (versao 23).

Em relacdo a estrutura da dissertacéo, esta € composta por duas partes como referido
anteriormente, tedrica e pratica, em que ambas estdo divididas em capitulos e

subcapitulos.

Por fim existe um capitulo referente as conclusbes da investigagdo em que serao
apresentadas as respostas referentes a pergunta de partida, as perguntas derivadas e
as hipoteses. As conclusBes gerais e mais importantes serdo refletidas, bem como
recomendacbes para futuras investigacdes e as limitacdes existentes no estudo. Por
fim sera incluida a bibliografia utilizada para efeitos de elaboracdo de todo este

trabalho, anexos e apéndices usados neste trabalho.
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A Influéncia da Lideranga no Engagement e na Qualidade de Vida no Trabalho

2. LIDERANCA

2.1 INTRODUCAO
Tendo em conta o objetivo desta dissertacdo, pensamos que seria a melhor forma de
comecar a parte tedrica dando uma especial atengdo ao tema “Lideranca”. Neste
sentido, iremos caracterizar brevemente o conceito de lideranca e algumas
abordagens tedricas do estudo da lideranca que sdo consideradas relevantes:
Abordagem dos Tracos, Abordagem das Competéncias, Abordagem dos Estilos,
Abordagem Situacional, Lideranca Transformacional, “Lideranca para Servir’ e

Lideranca Auténtica.

2.2 DEFINICOES DE LIDERANCA
Desde ha muito tempo que o conceito “Liderancga” esta a ser estudado. A sua definicdo
tem evoluido impulsionada pelos resultados da investigacao que tem feito surgir novas

teorias e abordagens.

Moore (cit in Northouse, 2013, p.2) deu origem a primeira definicAo do termo
“Lideranca” em 1927, em que 0 conceito surge relacionado com a centralizacdo do
poder, com controlo e dominacdo. Com o passar do tempo a lideranca passou
maioritariamente a ser vista como uma questao de influéncia. Northouse (2013) refere
gue nos anos cinquenta, a caracterizacao do conceito passou a ser semelhante a que
existe atualmente: uma questao de relacées que desencadeia o atingir de objetivos e a

eficacia ao influenciar todo um conjunto de pessoas.

Este sentido da definicdo é mais parecido ao de Seeman (cit in Northouse, 2013, p.3)
gue descreve o0 conceito como actos de pessoas que influenciam outras numa
determinada dire¢do. Por outro lado, alguns autores referem-se ao conceito como
sendo baseado em tracos ou comportamentos gerais, enquanto outros acentuam a

perspectiva de troca de pontos de vista, competéncias ou transformacéo.
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Como Northouse (2013) refere, a lideranga pode ser definida como o processo onde
uma pessoa influencia outras a atingir objetivos em comum, sendo algo interativo entre

as partes, sendo que:

e E um processo;
e Envolve influéncia;
e Ocorre em grupos;

e Envolve propésitos em comum.

Neste ambito, ndo existem relacbes de forca, mas sim de poder no sentido da
capacidade para alterar as atitudes, comportamentos e crencas de outras pessoas de
forma a conseguir que sigam os objetivos pretendidos e alcangcem as metas.
Northouse (2013) refere igualmente que existe uma ligacdo especial entre lideranca e

~ 3

o termo “Gestdo”, sendo este criado como estratégia para criar ordem e estabilidade,
reduzindo o caos nas organizacdes, tornando-as mais eficientes e eficazes. Um lider
estd envolvido em gestdo quando organiza, controla e planeia, estando tudo isto
relacionado com influenciar o grupo de modo a que se atinjam o0s objetivos em
comum. Bass (cit in Northouse, 2013, p.5) refere que a lideranca é o foco do processo

do grupo, em que o lider é o centro.

2.3 ABORDAGENS DA LIDERANCA
Como refere Northouse (2013), alguns tipos de lideranca centram—se maioritariamente
nos tracos de personalidade como sendo o fator essencial para o sucesso, enquanto
outras referem que o mais relevante sdo as relagcdes de poder existentes entre 0s
lideres e os subordinados. Em todos 0s casos, € sempre importante que tanto o lider

como os subordinados tenham a nogéo das fungdes de cada membro da organizacao.

Antes de serem apresentadas algumas abordagens da lideranga, é conveniente referir
gue existem duas formas de se ser lider, segundo Northouse (2013, p.8): lideranca
atribuida em que o lider esta a liderar o grupo por Ihe ter sido atribuido esse cargo
formal na organizag&o; ou lideranca emergente em que um individuo é visto como o
lider do grupo devido as suas caracteristicas pessoais e aos outros considerarem que

ele realmente é eficaz a liderar e a comunicar com todos.
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2.3.1 ABORDAGEM DOS TRACOS
No ambito desta abordagem, existe o pressuposto de que as caracteristicas pessoais
possibilitam ser ou ndo um bom lider. Ndo encaram neste sentido a aprendizagem ao
longo da vida, considerando que certas pessoas nascem com qualidades validas para
poderem proporcionar aos subordinados uma boa gestdo e terem uma influéncia
positiva no grupo. Northouse (2013) refere que as teorias denominadas “Homem bom”
procuram discriminar quais séo as qualidades inatas que os lideres politicos e militares

detém que os tornam propicios a serem bons lideres.

Dentro da abordagem dos tracos podemaos dar atencdo a um tipo de lideranca que se
distingue pela positiva, a chamada “Lideranga Carismatica”, adotando como exemplo
pessoas como Barack Obama, como refere Northouse (2013). O antigo presidente dos

Estados Unidos € considerado uma pessoa com um grande carisma comprovado,

motivador de grandes grupos sociais.

Existem varios autores e estudos que tentam desmistificar esta abordagem dos tracos.
Apresentamos de seguida a tabela 1. Trata-se de uma adaptacdo da tabela do livro de
Northouse (2013, p.23) que refere alguns autores relevantes no ambito desta
abordagem e o0s aspectos de personalidade que foram considerados mais

proeminentes.

Tabela 1 - Estudos mais relevantes para a abordagem dos tracos.

Stogdill (1948) Stogdill (1974) Lord, DeVader e Zaccaro, Kemp e Bader (2004)
Alliger (1986)

Inteligéncia, Realizagdo, Persisténcia, Inteligéncia, Habilidades cognitivas, Extroverséo,
Discernimento, Iniciativa, Masculinidade, Conscienciosidade, Estabilidade
Estado de Alerta, Confianca pessoal, Dominancia. emocional, Abertura, Agradabilidade,
D S—— Toleranqa, Moti\{agéo, Inteligénc_:ia social e
g Responsabilidade, emocional, Auto monitoramento,
Responsabilidade, Cooperacéo, Influéncia, Resolugéo de problemas.
Sociabilidade.

Iniciativa,
Persisténcia,

Confianga pessoal e
Sociabilidade.

Fonte: Adaptada de Northouse (2013, p.23).

Segundo Northouse (2013), o primeiro estudo de Stogdill's (1948), realizado com o
objetivo de verificar quais os tracos considerados mais importantes de quem se torna

lider concluiu que estes podem variar consoante 0S grupos e as situagcdes ou
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contextos. Um individuo considerado lider numa determinada situacdo pode ndo ser a
pessoa apropriada para liderar noutro contexto. Um estudo feito posteriormente, revela
gue realmente existe uma interacdo entre os fatores pessoais e situacionais, nao
sendo os fatores pessoais 0s mais relevantes.

Considerando os estudos anteriores, é possivel identificar alguns dos tracos
essenciais para esta abordagem:

e Inteligéncia: Northouse (2013, p. 24) refere que a inteligéncia ou habilidade
intelectual esta positivamente relacionada com lideranga. Contudo, em estudos
mais recentes por exemplo de Zaccaro, Kemp e Bader (2004, cit in Northouse,
2013), considerou-se que se existirem lideres com coeficientes de inteligéncia
muito elevados podem existir discrepancias entre estes e os subordinados e
existir impacto na lideranga exercida, com influéncia na comunicagéo, nas
ideias, nos pensamentos e na utilizacdo de palavras muito avancadas em
relacédo ao resto do grupo.

e Confianca Pessoal: Estar convicto sobre as suas caracteristicas pessoais e
competéncias, sentir-se seguro do que pode fazer pelos seus subordinados
para os influenciar;

e Determinacdo: Persisténcia nas acdes e pensamentos, incluindo também ser
proativo;

e Integridade: Termos como honestidade e confianca sédo importantes. Ser
alguém em quem se pode confiar e ser leal € um passo importante para se ser
seguido sem existir decepcoes;

e Sociabilidade: Visto a lideranca ser um processo que envolve relacbes, é
valorizado que exista uma boa comunicacao, relagbes interpessoais positivas,
gue podem originar resultados benéficos na organizacao.

Nesta abordagem a personalidade é essencial para uma lideranca eficaz. Se a
personalidade do lider tiver tragos apropriados coincidentes com o0s objetivos gerais da
organizacdo e combinar com o0 grupo, os resultados poderdo ser os melhores.
Segundo Northouse (20013, p. 29), as organiza¢des podem previamente reiterar quais
as caracteristicas que o lider terd que ter para a posicao que ir4 assumir. Aqui os trait
assessment sdo determinantes para verificar como a pessoa é caracterizada e como

essas caracteristicas combinam com a organizacdo em causa.
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Esta abordagem é realmente coincidente com a perspetiva de que os lideres e a sua
personalidade sdo fundamentais para uma boa gestéo e o frutificar da organizacdo e
dos objetivos. Contudo, as caracteristicas pessoais poderdo ser mal interpretadas ou
demasiado valorizadas para a funcdo que uma determinada pessoa desempenha. Por
exemplo, um lider muito seguro de si préprio e confiante nas decisGes podera intimidar

os seus subordinados e dar a entender que nao é flexivel como lider.

2.3.2 ABORDAGEM DAS COMPETENCIAS
Nesta abordagem o mais relevante sdo as caracteristicas pessoais do lider e as
competéncias que possuem para conseguirem realizar 0s objetivos. Segundo
Northouse (2013), este modelo pode nédo estar bem estruturado e ter falhas em termos
de validade pois existem muitos outros fatores ndo explicados na teoria que podem
influenciar todo o processo de aprendizagem e de lideranca e que ndo podem

simplesmente ser quantificaveis ou significar conceitos bem definidos.

Existem no ambito desta abordagem dois tipos de perspetivas:

A abordagem de Katz (cit in Northouse, 2013), em 1955, que apresentou trés tipos de

competéncias:

1. Competéncias Técnicas: O lider tem que saber utilizar ferramentas e técnicas
apropriadas, tendo aqui uma grande capacidade analitica. Esta competéncia é
mais importante nos lideres que ocupam niveis organizacionais baixos e
médios;

2. Competéncias Conceptuais: E necessario o lider conseguir expressar as suas
ideias e transmiti-las da melhor forma aos outros, bem como a missao e visao
da organizagéo. Esta competéncia € importante para criar nogdes de melhoria
e € mais valorizada na lideranca de topo e de médio nivel,

3. Competéncias Humanas: E necessario saber lidar com as pessoas, cooperar
em grupo, saber adaptar-se as ideias dos outros, ter confianga, sensibilidade e
motivagdo. Estas competéncias sdo importantes em todos os niveis de

lideranca;
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A perspetiva de Mumford, por volta dos anos 90, originou um novo modelo de
habilidades ou competéncias de lideranca dentro das organizagfes, estabelecendo
uma ligacdo entre o conhecimento do préprio lider e as suas competéncias que podem
ser desenvolvidas ao longo do tempo com educagdo e experiéncias pessoais
(Northouse, 2013, p.47). No ambito desta abordagem a lideranca é vista como algo
gue se pode aprender. Este autor da a conhecer cinco componentes do modelo das
habilidades:

e Competéncias: Saber resolver problemas no tempo indicado, entender as
pessoas e o sistema da organizacdo no geral, flexibilidade, ter conhecimento
estruturado suficiente para uma boa organizacdo de todo o sistema e
organizacao de estratégias;

e Atributos Pessoais: Incluem-se habilidades cognitivas, criatividade, capacidade
intelectual, compreender informacgdes mais complexas, a comunicacdo
interpessoal;

e Resultados da Lideranca: Designados de “outcomes” referem-se aos
resultados que todo o processo de lideranca produz, sendo o valor
acrescentado influenciado pelo desempenho do lider e reconhecido
posteriormente;

e Experiéncias da Carreira: As experiéncias ao longo da vida que fazem
aprender e ficar a saber resolver certos problemas de forma mais facilitada.
Esta competéncia pode ser desenvolvida com treino recorrendo a situacdes
hipotéticas do dia-a-dia;

¢ Influéncia do Ambiente: Pode ser externo ou interno a organiza¢ao. Técnologia,

comunicacao, economia, politica, desastres ambientais, entre outros.

2.3.3 ABORDAGEM DOS ESTILOS

Esta abordagem incide nas capacidades e comportamentos dos lideres que podem
ser comportamentos de tarefa, que faciltam a realizagdo de objetivos, ou
comportamentos de relacdo que ajudam os subordinados a se sentirem bem com eles
mesmos e com 0s outros. Esta abordagem tem como finalidade definir de que forma
os lideres interligam estes dois tipos de comportamento para melhor influenciarem os
seus subordinados para que todos juntos consigam atingir os objetivos comuns
(Northouse, 2013).
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Um dos estudos mais importantes nesta abordagem foi de Ohio State em que foi
distribuido um inquérito designado “Leader Behavior Description Questionaire (LBDQ,
Hemphill & Coons, 1957, cit in Northouse, 2013) a subordinados de varios contextos
para recolher informacdes sobre o modo de actuar dos seus lideres. Os resultados

demonstraram que existem dois tipos de comportamentos dos lideres:

e Estrutura Iniciadora: Em que se da a estrutura do trabalho aos subordinados
como principio de organizagdo no trabalho, definicdo de responsabilidades,
entre outros;

e Consideracdo: S&o maioritariamente comportamentos relacionais como a

confianca ou respeito entre lideres e subordinados.

Nesta abordagem, segundo Northouse (2013), é possivel analisar a lideranca em duas
dimensdes: em questdes de trabalho (virada para a tarefa e para o que existe para
fazer) ou centralizada nas relag6es interpessoais. Em algumas situacdes é necessario
verificar o contexto da organizacdo e o tipo de lideranca exercido para se saber se é
necessario adotar um estilo mais virado para a tarefa ou para as relacbes laborais.
Contudo, esta abordagem né&o faz referéncia aos resultados destes dois tipos de

comportamentos nem ao tipo de influéncia que ira suscitar.

2.3.4 ABORDAGEM SITUACIONAL
Esta abordagem é uma das mais conhecidas e referenciadas no desenvolvimento do
tema “Lideranca”. Salienta o tipo de lideranga que devera existir consoante as
situacdes ou contextos em que os lideres estdo inseridos, devendo estes avaliar que
tipo de subordinados tém a seu cargo, verificar o seu nivel de empenho, motivagéo e
de comprometimento com a organiza¢do. ApoOs esta analise, o lider devera adaptar o
seu estilo de liderancga, tendo sempre em atencdo as varia¢cdes que podem ocorrer ao
longo do tempo e o tipo de necessidades que a organizacdo contempla (Northouse,
2013). A ilustracdo 1 revela um dos modelos mais associados a esta abordagem
desenvolvido por Blanchard et al. (1985, cit in Northouse, 2013), sendo uma extensdo
do primeiro modelo realizado em 1969 pelo mesmo autor juntamente com Hersey, e
mostra como funciona cada tipo de modelo de comportamento de lideranca desta

abordagem.
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llustragdo 1 - Quatro tipos de estilos de Lideranca. Fonte: Northouse (2013, p.100).

Segundo a ilustracéo 1, é possivel verificar:

e S1 — Alto Diretivo e Baixo Suporte: O foco é a realizacdo do objetivo e de
supervisionar procedimentos, dando sempre instrucées;

e S2 - Alto Diretivo e Alto Suporte: O lider foca-se nos objetivos mas também em
conhecer o0s seus subordinados. Existe envolvimento mituo e muita
cooperacgao;

e S3 - Baixo Diretivo e Alto Suporte: O lider usa comportamentos de suporte que
fazem sobressair as competéncias gerais que o subordinado tem de possuir
para cumprir as suas tarefas, sendo muito usada a comunicagdo e a
compreenséo, o que ajuda na resolucdo de muitos problemas ao longo de todo
0 processo;

e S4 — Baixo Diretivo e Baixo Suporte: O lider proporciona menos inputs de
tarefas o que facilita a confianca e motivacéo pela tarefa a desenvolver. Existe
um menor envolvimento do lider no planeamento, controlo de detalhes e
clarificacdo de objetivos. Os trabalhadores assumem todas as

responsabilidades pelo trabalho desempenhado.
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Neste modelo é sempre necessario que os lideres tenham em atencdo o
desenvolvimento continuo dos seus subordinados a longo prazo. E necessario existir
uma grande flexibilidade nos comportamentos, pois permanece uma estreita ligacdo
entre os comportamentos de ambas as partes. Este modelo € visto como muito util
para os lideres no inicio de carreira pois é facil de ser entendido e aplicado em varias
situagdes (Northouse, 2013).

Segundo Northouse (2013), o estilo de lideranca consiste num padrdo de
comportamento de uma pessoa que tenta influenciar outros e integra dois tipos de

comportamentos:

e Diretivos: Relacionados para a tarefa em que existe a ajuda para atingir certos
objetivo com regras, métodos, tempo e normas;

e De Apoio ou Suporte: Relacionados com relacbes em que existe a entreajuda e
o fazer com que cada um se sinta bem com o trabalho desempenhado e com

0S outros colegas.

2.3.5 LIDERANCA TRANSFORMACIONAL
Este tipo de lideranca relaciona-se maioritariamente com ligagdes emocionais, valores,
ética, e objetivos a longo prazo. O carisma é essencial, bem como a influéncia que é
exercida pela boa relacdo que todo o grupo mantém, incluindo chefias (Northouse,
2013). Este tipo de lideranca pode ser definida como uma espécie de socializagao,
onde uma pessoa interage com outras e cria uma conexao, aumentando a motivacao

e a moral em ambas as partes.

Existe uma atencgéo especial as necessidades dos lideres e subordinados e ambos se
complementam para atingirem o0s objetivos do bem comum. Segundo Northouse
(2013), o termo “Lideranga Transformacional” foi originado com a obra do sociélogo
James MacGregor Burns denominada “Leadership” em 1978. Este autor fez a
distincdo entre lideranca transformacional e transacional, considerando esta ultima
como um tipo de lideranga em que o lider “estabelece relagcdes baseadas em trocas
econdmicas com os subordinados para os influenciar (...)" (Kuhnert, 1994, cit in
Northouse, 2006, p.195).
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Numa meta-analise com trinta e nove estudos sobre lideranca transformacional foi
concluido por Lowe, Kroeck e Sivasubramaniam, em 1996, que um lider que seja
transformacional é considerado um lider mais efetivo, conseguindo obter mais
outcomes do que lideres transacionais. Estes resultados foram obtidos em setores

organizacionais privados e publicos (Northouse, 2013).

Neste sentido, Kouzes e Posner, em 1987 e 2002, respetivamente, entrevistaram
centenas de gestores de nivel intermédio e seniores em organizagbes privadas e
publicas, pedindo-lhes para se descreverem enquanto lideres e com base nas
conclusdes concluiram um modelo, baseado em cinco praticas que fazem com que 0s

lideres se tornem bons lideres transformacionais (Northouse, 2013):

e Deixar claro o caminho a seguir: Mostrando quais os valores e filosofias,
relatando por exemplo, as suas préprias experiéncias de vida;

e Partilhar visGes: Tentar que exista algo comum a todos. Ouvir as opinibes
sobre 0 que esta a acontecer para ocorrerem melhorias a todos os niveis;

e Desafiar todo o processo: Ir a descoberta. Inovag¢édo. Crescimento e improviso.
Correr riscos no sentido de querer melhorar e aprender com o0s erros é o que
os lideres tentam fazer, mas sempre com cuidado;

e Conduzir outros para a acdo: Os lideres devem providenciar a cooperagédo e
trabalho em equipa para estimular uma maior consciencializacdo do saber-
fazer, passando as decisfes dos subordinados a ser sempre suportadas pelos
lideres. Neste sentido, o respeito e confianca tornam-se importantes;

e Encorajar os sentimentos: Encorajar todos a seguirem 0sS seus sentimentos
para se sentirem realizados. Lideres efetivos estdo atentos as necessidades de

todos e mostram-no nas suas apreciac¢oes. Espirito de equipa é fundamental.

No ambito da Lideranca Transformacional, existe um conjunto de fatores, como revela
a ilustracdo 2, que fazem com que os lideres influenciem positivamente 0s seus
subordinados e que estes desenvolvam confianca sobre si préprios e sobre o seu

trabalho.
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Valores,

Ideais Partilha de
Ideias

Confianca e
Consideracdo

Estimulacéo
Intelectual,
Criatividade e
Inovacao

Motivagéo
e .
Influéncia

Carisma,
Comunicagéo
e
Socializa¢éo

llustragdo 2 - Fatores que influenciam os subordinados positivamente.

Northouse (2013) explica a forma de questionario que € mais recorrente ser utilizado
no ambito da Lideranca Transformacional: o Multifactor Leadership Questionnaire
(MLQ). Este é um questionado elaborado por Bass em 1985 que tem vindo a sofrer
diversas alteracbes no sentido de aumentar a sua viabilidade e forca como
instrumento. Este tem como objetivo perceber qual o tipo de lideranca exercido em
casos especificos, utilizando questdes que abrangem consideracdes individuais,

intelectuais, motivacao, entre outros aspetos.

2.3.6 “LIDERANCA PARA SERVIR”
Intimamente relacionado com a Lideranca Transformacional, este tipo de lideranga
valoriza muito os subordinados. Existe uma preocupacdo acentuada com o bem-estar
dos mesmos, bem como dar-lhes autonomia em algumas decisdes e apoia-los no

desenvolvimento das suas capacidades.
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Segundo Liden, Wayne, et al. (2008, cit in Nourthouse, 2008), as emo¢des no ambito
da “Lideranga para Servir’ sdo muito valorizadas. Alguns dos comportamentos dos
lideres que se consideram lideres “para servir’” tendem a relacionar-se com serem
sensiveis as situacdes e as pessoas, reconhecer problemas e colocar os subordinados

em primeiro lugar.

Northouse (2013) refere que os lideres que adotam este tipo de lideranga séo éticos,
possuem uma moral elevada e agem da melhor forma para a organizagdo como um
todo. Aqui o contexto em que a organizacao esta inserida € determinante, bem como a
cultura e a predisposicdo que os subordinados tém ao serem liderados e influenciados
desta forma. Estudos de Meuser, Liden e Wayne em 2011 revelaram que quando este
tipo de lideranca coincide com subordinados que estdo dispostos a serem assim
liderados existe uma probabilidade elevada de existir um impacto positivo nos

resultados e no comportamento de todos os intervenientes da organizagao.

Este tipo de lideranca tem como grandioso exemplo a Madre Teresa que teve impacto
no mundo com o0 seu servico contra a fome e de apoio aos sem abrigos, entre outras
accoes. Esta lideranca so resulta bem quando os lideres tém um grande sentido de
interajuda e de servi¢co aos outros (Northouse, 2013). Pode ser aplicada em qualquer
nivel de gestdo e em qualquer tipo de organizacado e pode ser mensurada usando uma

metodologia proépria.

Foi desenvolvido o Servant Leadership Questionnaire que possui vinte e oito itens que
identificam sete dimensbes diferentes deste tipo de lideranca. Avalia diferentes
aspetos da lideranga considerados na lideranga transformacional ou na teoria da troca
membro-lider, que irA ser caracterizada posteriormente nesta revisdo da literatura
(Northouse, 2013).

Por vezes este tipo de lideranga é vista como um trago do préprio lider, contudo, na
perspetiva de Nourthouse (2013) é considerado como um comportamento. Spears
(2002, cit in Nourthouse, 2013) refere dez caracteristicas que sao centrais para o
desenvolvimento de um lider caracteristico da chamada “Lideranca para Servir’, como

mostra a ilustragéo 3.
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2.3.7 LIDERANCA AUTENTICA

subordinados com
0s seus problemas

(deixar claros os
objetivos principais)

llustracdo 3 - Caracteristicas da “Lideranga para Servir".

Northouse (2013) refere que esta teoria é bastante recente e teve subjacente alguns

aspetos da Teoria Transformacional. Ao longo do tempo tem estado em constante

evolucdo com toda a envolvente do setor financeiro e dos ataques terroristas, como

por exemplo no 11 de Setembro. A populacdo comecgou a necessitar cada vez mais de

lideres auténticos que transmitem confianca a quem lideram.

Este tipo de lideranca pode ser definida em trés perspetivas, segundo Northouse
(2013):

Perspetiva Intrapessoal: O que ocorre com o préprio lider, 0 seu conhecimento,

a sua auto regulacdo. Considera-se que este tipo de lideres sdo genuinos e

puros, e podem dar um significado aos acontecimentos a seu redor, tendo em

conta licdes, para melhorarem o desempenho das suas fungoes;

Perspetiva Interpessoal: Lideranga auténtica como simbolo de relagbes e

interacdes entre individuos da mesma organizagdo. Processo reciproco;

Perspetiva de Desenvolvimento: Ao longo do tempo e com novas experiéncias

de vida, o lider podera ir desenvolvendo aptidées, consoante a sua ética

profissional e o seu estado psicolégico.
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Walumbwa et al. (2008) caracterizou este tipo de lideranca como adequada a lideres
gue tém comportamentos adquiridos e aperfeicoados, que desenvolvem as suas
aptiddes psicoldgicas e a ética. Ao longo do tempo, o lider desenvolve os seguintes
comportamentos: consciéncia propria, perspetiva moral, processos equilibrados e

transparéncia nas relacgoes.

Northouse (2013) refere existirem duas abordagens relevantes para entender o

sentido deste tipo de lideranga:

Abordagem Pratica: Caracteriza-se por dar énfase a exemplos da vida real. Baseia-se

na analise do comportamento de lideres com o objetivo de compreender como um
individuo se pode tornar um lider auténtico. Esta abordagem foi influenciada pelas
perspectiva de dois autores em que ambos apresentam uma perspetiva diferente de

como praticar este tipo de lideranca.

Em primeiro lugar temos a abordagem de Robert Terry, elaborada em 1993, em que o
objetivo fulcral séo as acbes do lider. Este deve identificar as situacbes de forma clara,
localizar e resolver rapidamente os problemas, utilizando estratégias fidedignas para
essa resolucdo, tendo em conta as caracteristicas da organizacdo. Esta abordagem
serve como guia para quem tem como objetivo praticar lideranga auténtica. “O que se
esta a passar?” e “O que vamos fazer em relagcdo a isto?” sdo as duas questdes

determinantes para Terry (1993, cit in Northouse, 2013);

Por outro lado temos a perspectiva de Bill George, elaboradora em 2003, que se foca
nas caracteristicas do lider auténtico e na forma de desenvolver as suas qualidades,
descrevendo este processo com exemplos praticos. Com base na sua experiéncia de
vida, George conclui que os lideres auténticos pretendem servir 0s seus subordinados
e possuem caracteristicas como: objetivos claramente definidos e determinacdo sobre
a forma correta de agir e proceder em determinados contextos, estabelecem relagées
baseadas na confianga, tém disciplina propria e estdo verdadeiramente convictos
acerca da sua missdo na organizacdo. Mostram motivacdo e tentam motivar sempre
0s subordinados para o atingir de objetivos. O autor refere que os lideres auténticos
baseiam-se em cinco dimensdes: propésito, valores, relacionamentos, autodisciplina e

coracao (Nourthouse, 2013, p. 258).
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Abordagem Tedrica: Caracteriza-se pela pesquisa e resultados de investigacdes
desenvolvidas pelas ciéncias sociais sobre a Lideranca Auténtica, sendo um processo
relativamente recente. Ao rever a teoria existente e a necessidade do seu
desenvolvimento (por exemplo teorias de Bass, elaborada em 1900, e de Bass e
Steidlmeier, elaborada em 1999, cit in Northouse, 2013) e alguns acontecimentos
criticos durante a década de 90 e 2000, como, por exemplo, os ataques do 11 de
Setembro, verificou-se a necessidade e a conveniéncia da lideranga se expandir por

caminhos mais humanizados e construtivos para as organizacfes e sociedade.

O obijetivo tornou-se operacionalizar o construto de Lideranca Auténtica, um processo
cujas complicacdes se deveram & multiplicidade de definicbes existentes. Posto isto,
diferentes modelos desenvolveram-se e apds uma revisdo aprofundada de literatura,
Walumbwa e associados (2008, cit in Northouse, 2013) referem que a Lideranca
Auténtica € composta pela juncdo de quatro componentes: (1) Consciéncia prépria do
lider das suas fraquezas e pontos fortes, valores morais, motivacdes e objetivos; (2)
Perspetiva moral propria, em que o lider guia 0os seus comportamentos consoante a
sua moral e valores; (3) Processos equilibrados com a analise de informacéo e do
comportamento antes da tomada de decisdes; (4) Transparéncia nas relagbes,

juntamente com honestidade, confianga e sentimentos.

Esta teoria considera a necessidade de existir companheirismo e confianga tanto nas
organizacdes como na sociedade em geral e apresenta algumas orientacBes para
quem ambiciona ser lider auténtico no futuro. E necessario segundo Terry (1993, cit in
Northouse, 2013) que exista um trabalho de ambas as partes, subordinados e lideres
para que a situagdo corra bem e para que o esforco seja mutuo apesar de toda a

motivagao ter que partir do lider.

Este tipo de lideranga pode ser mensurada pelo questionario Authentic Leadership
Questionnaire (ALQ) elaborado por Walumbwa e os seus associados em 2008. Tem
dezasseis itens e avalia quatro fatores da lideranca auténtica: auto consciéncia,

perspectiva moral, processamento balanceado e transparéncia relacional.

Daniela Sofia da Costa Ramos 18



A Influéncia da Lideranga no Engagement e na Qualidade de Vida no Trabalho

2.4 CONCLUSAO
Este capitulo “Lideranga” faz uma sintese da evoluc¢éao do conceito e expde os tipos de

abordagens de lideranca que sdo mais relevantes para o objetivo de trabalho de
investigacao em causa.

Nos ultimos anos e partindo da perspectiva da Lideranca Transformacional tém
surgido outras abordagens como a da Lideranga para Servir e a Lideranca Auténtica
gue acentuam as dimensdes de propdsito, compromisso e integridade na lideranca.
Neste capitulo também é dada atencdo & Abordagem dos Tragos, Abordagem das
Competéncias, Abordagem dos Estilos, Abordagem Situacional.

Como conclusao ao proprio tema, podemos definir Liderangca como o processo em que
uma pessoa influencia outras a atingir objetivos em comum, onde ndo existem
relacbes de forca, mas sim de poder/influéncia no sentido da capacidade para alterar

as atitudes, comportamentos e crencgas de outras pessoas (Northouse, 2013).
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3. TEORIA DA TROCA LIDER-MEMBRO

3.1 INTRODUCAO
A Teoria da Troca Lider-Membro torna-se fundamental para esta dissertacdo no
sentido em que esteve subjacente ao trabalho empirico que realizamos. Neste
capitulo, é abordada a importancia desta teoria, as etapas do desenvolvimento da
mesma, algumas referéncias aos estudos empiricos que enquadrou e feita referéncia

ao Leader-Member Exchange Questionnaire, instrumento derivado da teoria.

3.2 A TEORIA DA TROCA LIDER-MEMBRO
A Teoria da Troca Lider-Membro foi descrita pela primeira vez nos anos setenta por
autores como Dansereau, Graen e Haga (1975), Graen (1976) e Gren e Cashman
(1975).

Segundo Northouse (2013), esta teoria perspetiva a lideranca como uma relacao
dinAmica entre lideres e membros. No mesmo sentido, Graen & Uhl-Biel (1995),
reiteram a teoria baseada em rela¢cfes diadicas entre lideres e subordinados. Segundo
0S mesmos, existem trés dominios, a relacdo, o lider e o subordinado, que se
conjugam na lideranca. Todos estes dominios interagem entre si para que se criem
resultados positivos: qualidade de vida do trabalhador e eficacia organizacional. Graen
& Uhl-Biel (1995) referem que em cada um destes dominios existem varios tipos de
analise. Temos por exemplo o dominio da relag¢éo entre lideres e liderados que se foca
na relacdo diaddica. O foco sera entender quais as caracteristicas relacionais que
promovem mais outcomes. A confianga, 0 respeito e a obrigacdo muitua sé&o

caracteristicas existentes neste tipo de relagdo diadica.

Graen & Uhl-Biel (1995) referem que as perspectivas sobre esta teoria tém evoluido
ao longo do tempo, através de varias etapas que passamos a apresentar. Os passos
da evolugéo da abordagem Lider-Membro s&o progressos no sentido da compreensao

das relacdes entre lider e membros e do préprio processo de lideranca.
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Northouse (2013) refere igualmente que primeiramente esta relacdo de troca era
apenas vista numa ligacéo vertical de diades, ou seja, uma relagdo entre duas partes
em que os objetivos de uma estdo subordinados aos objetivos da outra. Sendo uma
relacdo vertical, o lider ficar4 no topo e todo o processo adjacente ficara definido pelas
relacdes diadicas, a lideranca era perspetivada como a forma do lider tratar os
subordinados. Nesta etapa, 0 mesmo autor conclui que existem diferentes tipos de
relagcdo entre lideres e subordinados (in group e outgroup):

e Dentro do grupo (in-group): Existe negocia¢do de responsabilidades entre os
dois membros da ligagdo, subordinados e lideres. Os subordinados
pertencentes a este grupo poderdo receber mais atencao, ser privilegiados no
tipo de informagédo que recebem, tém mais influéncia e detém mais confianga
por parte do lider;

e Fora do grupo (out-group): As relacdes sdo baseadas apenas na formalidade
da funcdo que se desempenha. Os subordinados apenas estabelecem uma

relacéo formal com o lider. Fazem o seu trabalho e véo para casa.

Um subordinado podera pertencer a um grupo ou a outro consoante o tipo de relagao
gue mantém com o lider, isto é, do padrdo de comunicacdo que estabelece, do seu
desempenho como trabalhador, de como o lider reage ao subordinado, da
personalidade de ambos, da atribuicdo de responsabilidades e de como estes as
assumem (Northouse, 2013). Esta teoria faz a distin¢cdo entre grupos dentro de uma
organizacdo, 0s quais sdo, em algumas organizacdes, bastante perceptiveis. O
enquadramento teérico enfatiza as relacdes entre lideres e membros das
organizacdes e revela a importancia da comunicacdo entre ambos, pois é através
desta que se criam ligacdes de afecto, respeito, confianca e comprometimento.

Contudo, a teoria é vista como sendo um pouco discriminatéria pois legitima a

discriminacao entre grupos dentro de uma organizagéo (Northouse, 2013).

De acordo com Graen & Uhl-Biel (1995), a segunda etapa do desenvolvimento da
teoria surge para averiguar o porqué de existir diferenciacdo entre subordinados e
guais as implicacdes desta distin¢cdo. O foco passou a ser o tipo de relagdo que cada
subordinado tem com o seu lider. O interesse da relacéo de troca entre lider-membro,

teve reflexo em dois tipos de investigacdo: no estudo das caracteristicas das relacées
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entre ambos, lider e subordinados; e na analise da relacéo de troca lider-membro com

outras variaveis organizacionais.

Relativamente ao estudo da relagao entre lider e membros, temos autores como Liden
e Maslyn (1998, cit in Erdogan et al, 2015) ou Hiller et al (2011, cit in Erdogan et al,
2015) que averiguaram a frequéncia e padrdes da comunicagdo entre lideres e
subordinados, determinantes da relacdo, taticas de interacdo, lealdade, taticas de
influéncia, caracteristicas dos subordinados como otimismo, locus de controlo,
percepcao de auto-eficacia, entre outros aspetos.

O conceito que é mais debatido nesta etapa tem o nome de “Modelo de Fazer
Lideranga”, baseado em estudos longitudinais de investigacao da relagao entre lideres
e membros. Este modelo, refere Graen & Uhl-Biel (1995), foi desenvolvido no sentido
de compreender a importancia das relagfes de alta qualidade e como esta pode ser
posta em pratica. As relacées entre lideres e subordinados desenvolvem-se em
diversas fases. Primeiramente ambos comecam por se considerarem “estranhos”,
tendo apenas em comum a organizacao e a gestdo contratual. Ao longo do tempo cria-
se a confianca, o respeito e uma relacdo com qualidade elevada. Neste sentido,
podemos fazer uma compara¢do com a teoria da Lideranca Transformacional. Quando
existem boas relacdes, ambas as partes sdo capazes de se influenciarem mutuamente
e positivamente, dentro de uma organizacdo. Existem objetivos em comum e uma
espécie de obrigacdo mutua por cumprir metas. Os subordinados ficam assim mais
envolvidos na sua missdo, assumem mais riscos, e o0s lideres precisam de ser

encorajados e treinados para construirem melhores ligacoes.

Numa etapa posterior do desenvolvimento da teoria, o foco evoluiu das relaces
diddicas para as de grupo. Graen e Scandura (1987, cit in Graen & UhI-Biel, 1995)
referem que a soma de diferentes tipos de relagdes diadicas formam um grande grupo
de relagbes dentro de uma organizagdo, criando, consequentemente um grande
sistema coletivo de diades, que séo interdependentes. Estas redes constroem a
lideranca dentro da organizacéo, sendo um padrdo que a define e que diferencia as

organizagoes.
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As redes de relacdes dependem das necessidades e dependéncias de cada grupo de
individuos, sendo que o conceito “Lideran¢a” nao tem apenas uma definicdo. Depende
da estrutura da organizacdo, das caracteristicas de cada membro e lideres, das
tarefas de cada um e da qualidade das relacdes. Quanto melhor forem todos estes
aspetos, melhor a qualidade das relagdes que ira influenciar o sucesso no trabalho.

3.3 AVALIACAO DA QUALIDADE DA RELACAO LIDER MEMBRO -
INSTRUMENTO

Graen & Uhl-Biel (1995) consideram ser complexo avaliar a relacdo de troca lider—
membro (LMX) por diversas razdes, entre as quais a sua definicAo estar
constantemente a ser alterada em novos artigos. Igualmente tido em conta como

constrangimento, esta a compilacédo de diversas medidas.

Subsistem questdes por clarificar sendo a mais comum o conceito ser entendido como
tendo uma dimenséo ou vérias, respetivamente, unidimensional ou multidimensional.
Dienesch e Lider (1986) referem a multidimensionalidade do construto e referem que
algumas das dimens@es sao lealdade, afeto e contribuicdo (p.236). Os autores Graen
& Uhl-Biel (1995) referem que todas as dimensdes estdo intimamente relacionadas.
Erdogan & Baver (2015) referem que a relacdo da troca lider-membro pode ser
avaliada a partir de diferentes tipos de pesquisas e instrumentos. Temos o exemplo

dos seguintes instrumentos mais utilizados nesta teoria:

e LMX-7 - Uni-dimensional com sete itens, escada utilizada na parte empirica
deste trabalho;
e LMX- Multidimensional - com 12 itens e quatro dimensdes: afecto, lealdade,

contribuigc&o e respeito profissional.
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3.4 ESTUDOS EMPIRICOS

3.4.1 CONSEQUENTES DA TEORIA DA RELACAO LIDER-MEMBRO
Os resultados da investigacdo de Graen e Scandura (1987, cit in Graen & Uhl-Biel,
1995) sobre o impacto e consequentes da Troca Lider-Membro, no geral foram:

Menos
turnover

) ) Melhor
Maior apoio por desempenho
parte do lider

Promocdes

Maior progresso na
carreira

Melhores
atitudes

Maior
participacédo

Maior comprometimento
organizacional

Tarefas mais eficazes para
as organizacdes

llustracdo 4 - Consequéncias da Relagdo entre Lider e Membros.

Estudos longitudinais concluiram que o progresso na carreira € a variavel que mais se
distingue como resultado de uma boa relacéo entre lider e subordinado (Wakabayashi
& Graen, 1984, cit in Graen & Uhl-Biel, 1995). O processo de liderancga eficaz apenas
€ possivel quando existe uma qualidade elevada nas rela¢des de troca entre lideres e
membros. Deixarem de existir os termos “lider” e “subordinado” no sentido rigido dos
conceitos para passarem a existir relacdes de parceria. Torna-se necessario que todos
os lideres actuem de forma a que os subordinados se sintam incluidos no grupo,

excluindo conceitos como “in group” e “out group”. Quanto melhor é a qualidade da
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relacdo maior é a probabilidade da lideranca ser eficaz e trazer consequentemente
beneficios para a organizagao.

Gerstener & Day (1997) tentam demonstrar qual a relacdo entre a troca entre lider e
membro e algumas variaveis, tentando concluir qual o tipo de correlagdo entre ambos.
Os resultados deste estudo revelam fortes ligacdes entre esta teoria e as variaveis

apresentadas na ilustragéo 5.

Desempenho no trabalho;

Satisfagdo com os supervisores;

Satisfagéo geral,

Comprometimento;

Competéncia;

llustracdo 5 - Consequentes da Teoria da Relagdo Lider-Membro comprovadas no estudo feito de Gerstener & Day (1997).

Estudos nos anos 2000 revelam que o interesse por esta teoria aumentou e que as
relacdes entre lideres e membros passaram a ser analisadas de forma realmente
diferente. A investigacdo deixou de estar centrada nos Estados Unidos da América e
comecou a dar uma atencdo especial & percepcdo que ambas as partes tém sobre o
seu trabalho e que uma boa relagdo entre ambos produz maior criatividade no trabalho

e envolvimento.

lies et al. (2007) mencionam que quanto melhor for esta relagdo, melhores serdo os
comportamentos e 0s resultados organizacionais, 0 que podera significar altos niveis
de confianca, maior desempenho, mais comprometimento, agradecimento pelo

reconhecimento, apoio e cooperagdo na organizagdo. Esta situacdo ira desenvolver
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outcomes que sdo essenciais para a eficacia organizacional como um menos turnover
e maior satisfacéo no trabalho. O colaborador poderéa sentir-se livre para desempenhar
espontaneamente algumas atividades que nao fazem parte das suas atribuicbes
formais, o que contribui para a eficacia organizacional. Aqui podem ser incluidos
indicadores como interajuda, criatividade, inovacdo, lealdade, conscienciosidade,
virtudes civicas e dedicacao.

lies et al. (2007) referem que a Teoria da Troca Lider-Membro considera que os
lideres devem desenvolver boas ligagbes com quem lidam diariamente. Torna-se
importante o lider ser justo ao conhecer todos 0os membros e envolvé-los na
organizacdo consoante as suas caracteristicas, mas também consoante as suas
necessidades. Estes autores realizaram um estudo de meta-analise baseada em
estudos anteriores para tentar estabelecer relagdes entre a qualidade da relacdo com
o lider e outras variaveis. Basearam-se em cinquenta e um estudos com cinquenta
amostras independentes e cento e quarenta correlacdes. Foram encontradas relacdes

entre a relacdo de troca lider-membro e:

e Comportamentos Individuais: Altruismo, ajuda, cortesia, facilitacdo
interpessoal;

e Comportamentos Organizacionais: Criatividade, inovacdo e comportamentos
de cidadania organizacional que beneficiam a organiza¢édo. Conscienciosidade,
dedicacdo ao trabalho, virtudes civicas orientacdo para a mudanca, entre

outros.

Resultados deste estudo demonstram que a troca lider-membro esta positivamente
relacionada com comportamentos de cidadania e que esta relacdo é moderadamente
forte. Contudo, existe uma ligacdo mais forte com os comportamentos individuais de
tarefa. Tendo isto em conta, podemos concluir que a Teoria da Troca Lider-Membro é

preditiva de comportamentos de cidadania e de desempenho de tarefa.

Northouse (2013) faz referéncia a varios estudos que interligam a Teoria da troca
Lider-Membro com outros conceitos, como é exemplo o de Harris, Wheeler e Kacmar
(elaborado em 2009) que estudaram a relacéo entre a teoria e 0 comprometimento no
trabalho, tentando também perceber qual o seu impacto na satisfagdo no trabalho, no

turnover, no desempenho no trabalho e nos comportamentos de cidadania
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organizacional. As conclusdes evidenciam que quanto maior a qualidade da relacdo

entre lider e membros na organizacao maior € o comprometimento dos colaboradores.

Erdogan & Baver (2015) ddo a conhecer alguns antecedentes e consequentes da
troca lider-membro, tendo como antecedentes, por exemplo, a personalidade dos
membros, o desenvolvimento de confianca, as expectativas na relacao diadica, as

percepcdes de justica, entre outros. Como consequéncias destes estudos, temos:

e Melhores atitudes no trabalho: Quanto melhor a relacdo entre lider e membros,
mais satisfacdo existe no trabalho, bem como comprometimento, sendo estes
os fatores mais estudados como consequentes da teoria;

e Comportamentos: Quanto melhor a relacdo entre lider e membros, menos
turnover, mais desempenho e mais comportamentos de cidadania;

e Sucesso na carreira: Quanto melhor a percecao da relacdo entre lideres e
membros, mais promoc¢des existem, aumentos de salarios e satisfacdo na

carreira.

Erdogan & Baver (2015) referem que a Teoria da Troca Lider-Membro é caracterizada
pela relacdo entre lideres e membros e pela influéncia que tem o lider sobre o
desempenho do trabalhador. A qualidade da relacdo torna-se essencial e cada
subordinado tem uma relag¢éo Unica com o seu lider. Em relacdes de maior qualidade
entre ambos, o lider providéncia um maior apoio, d4 mais oportunidades, e podera dar
mais beneficios. Em troca, o subordinado ira ter uma motivacdo extra e, de acordo
com outras teorias sobre lideranca, ird ver o seu lider como transformacional, auténtico
e agindo de forma ética. O tipo de lideranca exercido ir4 variar consoante grupos e

consoante a qualidade das relagbes (Erdogan & Baver, 2015).

Wayne et al. (1997) referem existir dois tipos de trocas sociais. O primeiro tipo,
“Suporte Organizacional Percebido” (POS), € uma troca social que existe entre a
organizacao e o colaborador. O conceito foi desenvolvido por Eisenberger et al. (1986,
cit in Wayne et al., 1997). Quando as organizagfes se preocupam com 0S Seus
trabalhadores e reconhecem o trabalho que estes realizam, contribuem para que estes
percepcionem niveis altos de suporte organizacional, aumentando o sentimento de
obrigacdo de terem um comportamento reciproco, contribuindo para a eficidcia dos

objetivos da organizacdo. De acordo com os autores, a percepcao de suporte contribui
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para o comprometimento dos trabalhadores com a organizacdo. Shore e Shore (1995,
cit in Wayne et al., 1997) referem tipos de praticas de recursos humanos que estao
relacionados com o POS: praticas voluntarias da organizacdo para beneficio do
colaborador, como acesso a acc¢des de formacdo ou o reconhecimento, através de
aumentos salariais. Por outro lado, estudos elaborados, por exemplo, por
Eisenberberger et al. (1986, cit in Wayne et al.,, 1997) demonstram também que 0s
subordinados se tornam mais comprometidos com a organizagdo quando

percepcionam niveis elevados de suporte organizacional.

De acordo com Wayne et al.,, (1997) o segundo tipo de troca social, “Troca Lider-
Membro”, é a existente entre o colaborador e o lider. A relacdo que ambos
desenvolvem sugere que existe uma relacdo interpessoal que envolve ambos para
além da estrutura formal da empresa. Aqui podem estar envolvidos elementos como
suporte de lider para com o subordinado e vice-versa, materializados em niveis
elevados de troca de informacéo, avaliacbes de desempenho, atitudes no trabalho,

entre outros.

Gouldner (1960, cit in Wayne et al., 1997) referem, baseados na teoria da troca social
gue se, por exemplo, um lider beneficiar o subordinado mais do que é suposto,
formalmente, o0 subordinado ira sentir-se na obrigacdo de apresentar um
comportamento reciproco. Neste sentido, a reciprocidade torna-se um elemento

chave, quando existe qualidade elevada na relacao.

Wayne et al., (1997) consideram que a abordagem do suporte organizacional e a da
relacdo de troca lider-membro tém diferentes contextos, bem como consequentes. Os
resultados de um maior POS envolvem a organizacdo e o0 aumento de
comportamentos de cidadania organizacional (organizacional citizenship behavior, ou
seja, comportamentos nao obrigatérios dos colaboradores e que ndo sao esperados
existirem, mas que beneficiam a organizagéo). Por outro lado, em relacéo a troca lider-
membro s@o associado efeitos que afetam os lideres ou o grupo como um todo.
Podem existir comportamentos que vdo além da obrigagdo formal estipulada nos

contratos.
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Wayne et al., (1997), sustentam que a relagdo entre lider-membro esté relacionada
com a personalidade de ambas as partes da relacao diadica e dai ser um aspeto muito
variavel. Se existirem mudancas ao nivel da lideranga como por exemplo outro lider

ser contratado, existe uma probabilidade elevada de que ocorram mudancas drasticas.

Num estudo referido por Wayne et al., (1997), com o objetivo de investigar a relacédo
entre a Teoria da Troca Lider-Membro e o POS, participaram vinte mil empregados de
uma organizacdo nos Estados Unidades. As principais conclusdes do estudo foram
gue a troca entre lider-membro estava relacionada com expectativas e preferéncias de
colaboradores; existiu uma relacdo positiva e reciproca entre o POS e troca lider-
membro; a troca lider-membro estava intimamente relacionada com o desempenho e
0s comportamentos de cidadania organizacional; o POS surgia intimamente
relacionado com o comprometimento afetivo e negativamente relacionado com

intencgdes de turnover.

Através deste estudo foi possivel concluir também que ambas as teorias estédo
diferentemente relacionadas com atitudes dos colaboradores e o0s seus
comportamentos. A qualidade da relacédo entre lideres e membros parece influenciar
mais o POS. Os lideres determinam mais varidveis como salarios, tarefas,
oportunidades, apoio emocional, entre outros aspetos que sdo mais evidentes e

transversais aos colaboradores.

3.5 CONCLUSAO
Este capitulo abordou as diferentes fases da Teoria da Troca Lider-Membro, ao longo
do mesmo fez-se referéncia a diversos autores que se destacaram neste ambito como
Graen & Uhl-Biel (1995), Northouse (2013) ou Erdogan (2015). Foi feita referéncia a
alguns instrumentos utilizados para avaliar a relagdo lider-membro como o
guestionario denominado LMX-7 e o LMX-Multidimensional, sendo estes 0s mais
utilizados na investigacdo. Também ao longo deste capitulo foram referidos diversos
estudos e meta-analises onde se fez referéncia & teoria da troca social e ao conceito
de Suporte Organizacional Percebido, e a diversos consequentes da relacdo de troca
lider—membro como o turnouver, o desempenho, a satisfacdo no trabalho, o
comportamento de cidadania organizacional, o empowerment, o comprometimento

organizacional, entre outros.
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4. JOB ENGAGEMENT

4.1 INTRODUCAO
Sendo esta dissertacdo baseada na relacdo entre a Lideranca e o Job Engagement,
este capitulo é dedicado a uma breve apresentagcdo do mesmo. Numa primeira fase,
aborda-se o conceito e refere-se a sua importancia global. E feita uma abordagem
descritiva e de enquadramento, referindo-se o0s antecedentes, bem como

consequentes do Job Engagement.

4.2 CARACTERIZAQAO DO CONCEITO

Rich et al. (2010), referem que o conceito de Engagement tem ainda uma histéria
muito curta, tendo o conceito sido sobretudo desenvolvido no ambito das teorias do
burnout e do bem-estar (Maslach & Leiter, 1997, cit in Rich et al., 2010), considerando
gue a pouca atenc¢do tedrica e no desenvolvimento da investigacdo sobre o assunto
nao tem permitindo perceber o papel do Engagement como um meio através do qual
as organizacfes podem criar vantagens competitivas. (Maslach & Leiter, 1997, cit in
Rich et al., 2010).

Kahn (1990, cit in Rich et al., 2010) define Job Engagement como a ligacdo do self de
um individuo com o seu comportamento profissional. As emocfes, a parte cognitiva e
psicolégica promovem ligacBes com o trabalho e com os outros. Os individuos com um
nivel alto de Job Engagement sdo descritos como presentes psicologicamente,
sentimentalmente interligados e focados nas suas tarefas. Assim, Kahn (1990, cit in
Rich et al.,, 2010) originalmente descreveram 0 Engagement como um conceito
motivacional e maioritariamente multidimensional: a utilizacdo pelos trabalhadores de
todos 0s seus recursos emaocionais, cognitivos e a energia fisica no desempenho do

trabalho.
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Varios autores, entre eles Correia et al., (2017), baseados em Shaufeli, Salanova,

Gonzales-Roma & Bakker (2002) referem o conceito de Engagement como tendo

subjacente trés grandes dimensdes:

Vigor

Dedicacédo

Absorcgao

« Altos niveis de energia e
resiliéncia mental das
pessoas para trabalhar,
disposicao de investir
esforgo no trabalho.

* Forte identificacdo e
envolvimento da pessoa
com o seu trabalho.

* Sensacdo de estar
completamente concentrado
e felizmente absorvido no
seu trabalho.

llustracdo 6 - Dimensdes do Engagement. Fonte: Correia et al (2017).

Pode ser dito que o Engagement é “um estado afetivo-cognitivo, persistente e

continuado no tempo em que os trabalhadores estdo envolvidos no seu trabalho,

sendo isto influenciado por fatores contextuais e interpessoais” (Schaufeli, 2013; Truss
et al., 2013, cit in Correia et al., 2017).

De acordo com Rich et al. (2010), existem outros conceitos relevantes para o estudo

da nocéo do Engagement, como por exemplo:

“Envolvimento no Trabalho”, tido como a forma como os subordinados se
relacionam com o seu trabalho e a forma como vivem o dia-a-dia laboral. Um
colaborador com altos niveis de envolvimento no trabalho identifica-se mais
com o seu trabalho e pensa no mesmo para além das suas obrigacbes

estabelecidas em contrato. Tudo isto € motivado pelas caracteristicas da

organizacgdo, comportamentos dos supervisores e diferencas individuais.

“Satisfacdo no Trabalho”, relacionada com estados emocionais positivos que
resultam das experiéncias profissionais (Locke, 1976, cit in Rich et al., 2010),
sendo promovida pelas percecdes que cada individuo tem consoante as
caracteristicas do seu trabalho, supervisores, colegas e pela sua personalidade

individual. Os pensamentos positivos associados a este conceito acarretam
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uma maior interiorizacdo pelos colaboradores das suas tarefas, levando a uma

maior eficicia. Foca-se nas relacdes afetivas e na felicidade;

e “Motivacao Intrinseca”, definida como o esfor¢co voluntario exercido pelos
colaboradores para realizar uma determinada tarefa, sendo influenciada pelo
contexto de trabalho e pelas caracteristicas individuais que estimulam
sentimentos de competéncia, autonomia e de relacionamento e, sendo um dos

influenciadores do desempenho (Gagné e Deci, 2005, cit in Rich et al., 2010).

4.3 JOB ENGAGEMENT - ANTECEDENTES E CONSEQUENTES
De acordo com Lin (2010), os estudos tém explorado varios determinantes do Work
Engagement, podendo estes serem agrupados em fatores individuais (por exemplo, a
personalidade), funcdo (por exemplo caracteristicas da funcédo e possibilidade de

controlo) e caracteristicas organizacionais (por exemplo suporte social).

Rich et al. (2010) baseados na concepc¢do de Engagement de Kahn (1990), realizaram
um estudo para testar o papel do Job Engagement nos comportamentos de
desempenho da tarefa e nos comportamentos de cidadania organizacional.
Consideraram como antecendentes do Job Engagement: a congruéncia de valores
(entre o individuo e a organizacdo), a percecdo de suporte organizacional e a
avaliacdo que o individuo faz do seu valor enquanto pessoa (core self-evaluation). Os
resultados da investigacdo revelaram que o Job Engagement era um mediador da
relacdo entre os antecedentes referidos e os comportamentos de desempenho na
tarefa e de cidadania organizacional, sobrepondo-se aos efeitos de outros mediadores

como envolvimento no trabalho, satisfacdo no trabalho e motivagéo intrinseca.

Lin (2010) realizou um estudo em que considerou 0os comportamentos de cidadania
organizacional/responsabilidade social corporativa como antecedentes do Work
Engagement, tendo verificado que este era, quer diretamente influenciado pelos
comportamentos de responsabilidade social corporativa, quer indiretamente através da

mediacdo da confianca organizacional.
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Relativamente as consequéncias do Engagement, Rich et al. (2010) referem que o
desempenho no trabalho de um colaborador varia consoante o comportamento que
estes mantém para atingir os objetivos organizacionais, variando também entre
organizacdes. Os mesmos autores consideram também que o Job Engagement é um
conceito relevante pois derivado deste existem diversas consequéncias, entre elas o
desempenho no trabalho que é distinto consoante o nivel de Job Engagement que um

colaborador tiver na organizacdo em que trabalha.

Lin (2010) refere que o Work Engagement deve ser cuidadosamente cultivado pois o
Disangagement, de acordo varios autores que refere tem varias consequéncias
negativas como o baixo comprometimento organizacional (Fay & Lubrmann, 2004, cit
in Lin, 2010), desconfianga (Chughtai & Bruckley, 2008, cit in Lin, 2010) e baixo
desempenho (Salanova et al., 2005, cit in Lin, 2010).

Assim, identificar o que contribui para o Work Engagement € vital para o crescimento e
sustentabilidade de todas as organizacBes. Varios instrumentos tém sido utilizados
para avaliar este conceito, entre eles a Utrech Work Engagement Scale (UWES) com
dezassete itens. No trabalho empirico que realizamos, utilizamos a versao reduzida
desta escala (UWES-9) com nove itens que foi validada por Schaufeli, Bakker &

Salanova em 2006.

4.4 CONCLUSAO
Este capitulo contemplou o conceito Job Engagement. Para a sua caracteriza¢do sao
referidos autores como Rich, Kahn e Lin que deram o seu contributo para o estudo do
conceito. Rich et al. (2010), por exemplo, refere o conceito como um "importante
mediador da motivagdo que estd associado ao self dos subordinados e
consequentemente a estimular o seu comportamento, no sentido em que
trabalhadores mais motivados e comprometidos ddo vantagens competitivas as

empresas".

Sdo referidas as principais dimensdes (Vigor, Dedicacdo e Absorcdo), o0s
antecedentes do conceito, sendo os mais referidos a personalidade, as caracteristicas
da funcdo, a possibilidade de controlo, o suporte social e organizacional, a

congruéncia de valores, a avaliagdo que o individuo faz do seu valor enquanto pessoa
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e 0s comportamentos de cidadania organizacional/responsabilidade social corporativa)
e 0s consequentes (por exemplo o desempenho no trabalho e os comportamentos de
cidadania organizacional por parte dos colaboradores).

Segundo Amble (2009, cit in Lin, 2010), “Empregados que estdo satisfeitos com a
responsabilidade social da organizacdo em que estdo inseridos sdo mais positivos,
estdo mais comprometidos e sdo mais produtivos do que aqueles em que trabalham
em organizacbes menos responsaveis. Quando os empregados sao positivos em
relacdo & empresa onde trabalham, o seu Work Engagement aumenta em 86% (...).
(Lin, 2010, p.528).
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5. QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

5.1 INTRODUCAO
Neste capitulo sera caracterizada o conceito de Qualidade de Vida no Trabalho com
destaque a diferentes autores relevantes para o seu estudo, bem como as dimensfes
gue se consideram ser as mais importantes e a relevancia que o estudo da qualidade
de vida no trabalho tem para as organizacbes e para o0s colaboradores. Seréo
igualmente caracterizados os "Fatores Psicossociais”, bem como apresentado o
“Sexto Inquérito Europeu sobre as Condi¢cdes de Trabalho” elaborado em 2015 pela
Eurofound. Por fim sera feita referéncia ao artigo de Rafael (2010) com o objetivo de
analisar o Inventario, do qual é coautor sobre a Qualidade de Vida no Trabalho com

seis dimensoes.

52A QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO
Perante as mudancas ocorridas no final do século XX, decorrentes da globalizacao,
reestruturacles, desenvolvimento tecnoldgico, entre outros aspetos, as organizacdes
sentiram a necessidade de se adaptar, delineando mudancas organizacionais com

impacto na Qualidade de Vida no Trabalho dos colaboradores (Silva & Ferreira, 2013).

A Qualidade de Vida no Trabalho é um conceito oriundo de movimentos como a
Escola das Relacdes Humanas e caracteriza-se por analisar o bem-estar individual
dos colaboradores relacionado com o trabalho, tido como gratificante e satisfatorio.
Neste sentido, torna-se util relacionar conceitos como ambiente, funcdes,
desempenho, carreira e a ligagao trabalho/familia, havendo um impacto na satisfagéo
profissional, no empenhamento, no esfor¢o efetuado no trabalho, no absentismo, entre
outros (Rafael, 2010). Inicialmente a investigacdo comecou por considerar existir um
forte impacto das praticas organizacionais e das condigdes do ambiente na saude e no
bem-estar dos trabalhadores (Bowditch & Buono, 2002, cit in por Silva & Ferreira,
2013).
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O estudo deste conceito deixou de se centrar apenas em aspetos materiais para
comecar a relevar aspetos como a participacéo dos colaboradores, o empowerment, a
autonomia, etc. (Nanjundeswaraswamy & Swamy, 2012). A Qualidade de Vida no
Trabalho comeca a ser entendida como uma dimenséo essencial da qualidade de vida
em geral, e por isso as organiza¢des decidem dar énfase a este conceito, colocando-o
no centro das preocupacdes. O interesse entre 0 bem-estar e o trabalho torna-se
fundamental tendo em conta que este ultimo influencia o estado afetivo e o bem-estar
dos individuos passando a considerar-se como “condigdes de trabalho” o “conjunto de
circunstancias e caracteristicas ecoldgicas, materiais, técnicas, econémicas, sociais,
politicas, juridicas e organizacionais” em torno das quais se desenvolve a atividade e
as relacoes laborais (Blanch et al., 2010).

A Qualidade de Vida no Trabalho passa a ser entendida como um processo de
interacdo entre o ambiente de trabalho e as percep¢bes dos colaboradores sobre o
conjunto de variaveis no trabalho (Mejbel, et al., 2013), sendo estas a conjugacao de
estratégias, procedimentos e o ambiente organizacional. O objetivo de estudar este
conceito passa por melhorar as condicdes de trabalho dos colaboradores, a sua
satisfacdo no ambito profissional e na sua vida em geral, satisfazendo necessidades
pessoais (Kanten & Sadullah, 2012), sendo o propdésito final aumentar e melhorar a
produtividade, a adaptabilidade e a eficacia organizacional (Noor & Abdullah, 2012;
Ingelgard & Norrgren, 2001; Koonmee et al., 2010, cit in Mejbel et al., 2013).

Kanten e Sadullah (2012) referem os seguintes fatores que se revelam determinantes
para uma Qualidade de Vida no Trabalho positiva, havendo neste sentido uma

conjugacéao de condiges fisicas com condi¢des psicologicas do local de trabalho:

e Remuneragéo justa;

¢ Oportunidades de uso de capacidades e de desenvolvimento profissional;
e Condicdes de trabalho seguras e saudaveis;

e Integracgéo social;

e Equilibrio trabalho/vida pessoal.

Diversos autores consideram diferentes dimensfes para a analise do conceito
Qualidade de Vida no Trabalho. Silva & Ferreira (2013) consideram plausivel designar

“dimensdes” como as “condi¢des do contexto laboral associadas a qualidade de vida e
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bem-estar no trabalho”. Temos o exemplo de Rafael (2010) que refere o modelo de

Walton (1975) cujas dimensdes séo as representadas na ilustragdo 7.

Compensacéo Justae
Adequada

Condic6es de Trabalho
(Seguranca e Saude)

Oportunidades de Utilizar e
Desenvolver Capacidades

Oportunidades de
Crescimento

Avanco e Desenvolvimento
na Carreira

Equilibrio Trabalho/Espaco
de Vida

Constitucionalismo

Integracdo Social na
Empresa

Relevancia Social

llustragéo 7 - Dimensdes da “Qualidade de Vida no Trabalho” de Walton, segundo Rafael (2010).

Mejbel et al. (2013) citam diversos autores como Adhikari & Gautam (2010) e Lau

z

(2000) para referir que a Qualidade de Vida no Trabalho é um constructo

multidimensional que se relaciona com a percep¢do dos colaboradores em relacdo as

diversas dimensoes:

Contetdo funcional;
Ambiente de trabalho;

Sistema de recompensas;

¢ Oportunidades de desenvolvimento profissional;

e Participacdo na tomada de deciséo;

e Seguranga e saude ocupacionais;

e Nivel de stress no trabalho;

e Relages interpessoais;

e Balanco entre a vida pessoal e profissional.
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Nanjundeswaraswamy & Swamy (2012) referem que as dimensdes tém impacto ou

consequéncias nos conceitos referidos na ilustragéo 8.

Motivacao Envolvimento
Identificacdo organizacional Produtividade Turnover organizacional
Satisfacéo no trabalho Dedicacéo

llustracado 8 - Conceitos influenciados pelas dimensdes da “Qualidade de Vida no Trabalho”.

Silva & Ferreira (2013) referem diversos autores como Hackman & Oldham (1975),
Nadler & Lawler Il (1983), Walton (1973), Warr (1987) e Westley (1979) que dao inicio
a varios modelos que caracterizam as dimensdes da Qualidade de Vida e o Bem-Estar
no trabalho. As dimensdes sédo categorizadas hum conjunto de oito categorias, como

demonstra a ilustracéo 9.

Salério e Beneficios Natureza da Tarefa
Condicoes Fisicas do Ambiente de Trabalho Equilibrio Trabalho/Familia
Observacao de Principios Relacionamento Imagem da Organizacéo
Constitucionais Interpessoal Perante a Sociedade

Oportunidades de Desenvolvimento e Uso das Préprias Competéncias

llustragéo 9 - Categorizagdo das dimensdes da “Qualidade de Vida no Trabalho”.

5.2.1 FATORES PSICOSSOCIAIS

No sentido da Qualidade de Vida no Trabalho torna-se relevante referir o conceito
“Fatores Psicossociais” que segundo a Organizacao Internacional de Trabalho (1984,
cit in Martinez et al., 2004), definem-se como uma “interacdo entre meio ambiente de
trabalho, conteudo do trabalho, condig6es organizacionais, habilidades do trabalhador,
necessidades, cultura, causas do trabalho no ambito pessoal do trabalhador, e que
podem, por meio de percecdes e experiéncias, influenciar a satude, o desempenho no
trabalho e a satisfagao no trabalho”.

Os fatores psicossociais, segundo Martinez et al., (2004), estdo relacionados com a

satisfagdo no trabalho tendo em conta que esta se relaciona com “possibilidades de
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promocao, reconhecimento, condicbes e ambiente de trabalho, relagbes com colegas
e subordinados, caracteristicas da supervisao e gestdo de politicas e competéncias da

empresa. lgualmente estes sao fatores psicossociais associados ao trabalho” (p.56).

Martinez et al., (2004) realizaram um estudo com a distribuicdo de inquéritos a
duzentos e vinte e quatro colaboradores de uma empresa com o intuito de verificar a
relacdo entre fatores psicossociais e a saude dos trabalhadores, bem como interligar a
satisfacao no trabalho, tendo em conta a intima relacdo com os fatores psicossociais.
A satisfacdo no trabalho aparece associada a saude dos trabalhadores em aspetos
como “saude mental” e “capacidade para o trabalho” existindo uma relagéo entre os

fatores psicossociais e a saude e bem-estar dos colaboradores.

Como referem os autores, “o trabalho é uma das mais importantes maneiras do
homem se posicionar como individuo; é algo que complementa e da sentido a vida”
(Lunnardi Filho, 1997; Alberto, 2000, cit in Martinez et al., 2004). Por isso, o trabalho é
visto como um dos componentes da felicidade humana, na qual a felicidade no
trabalho é tida como resultante da satisfacdo de necessidades psicossociais, do
sentimento de prazer e do sentido de contribuicdo no exercicio da atividade
profissional (Alberto, 2000, cit in Martinez et al., 2004). Martinez et al. (2004) referem
gue estes fatores séo centrais na determinacdo da satisfacdo no trabalho de cada

colaborador, pela forma como estes percebem, valorizam e julgam esses aspetos.

O “Sexto Inquérito Europeu sobre as Condicdes de Trabalho” elaborado em 2015 pela
Eurofound, inquiriu cerca de quarenta e quatro mil trabalhadores (de diversos setores,
como administragdo publica, educacéo, finangas e agricultura) de trinta e cinco paises
com o objetivo de entender questbes como os “riscos fisicos e psicossociais, a
organizacao do trabalho, o equilibrio da vida profissional e familiar e a saude e o bem-
estar” (Eurofound, 2015).

Este inquérito tenta “estabelecer associacbes entre as diferentes dimensdes da
gualidade do emprego e fatores como a participagdo, seguranca financeira,
desenvolvimento de capacidades e competéncias, saude e bem-estar, conciliagdo do
trabalho com a vida privada e sustentabilidade do trabalho” (Eurofound, 2015).
Mostramos de seguida algumas das conclusées dos resultados do inquérito
(Eurofound, 2015):
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e 39% dos inquiridos referem que o seu trabalho Ihes oferece boas condicdes de
progressao na carreira em contraste com 38% dos inquiridos que sentem que
nao tém boas perspetivas (p.97);

e 69% dos inquiridos referem que ndo tém medo de perder o seu trabalho nos
préoximos seis meses, ao contrario de 16% que sentem esse risco (p.97);

e Cerca de 36% dos trabalhadores inquiridos da Unido Europeia referem que
trabalham regularmente com prazos apertados e 33% referem que trabalham a
um ritmo acelerado (p.49);

e 22% dos trabalhadores inquiridos referiram que ja tiveram que trabalhar
durante o tempo livre para poderem concluir o trabalho (p.8);

e A maioria dos trabalhadores consideram que o trabalho deles foi bem feito
"sempre"” ou "na maior parte do tempo" (p.124);

e Mais de 70% dos trabalhadores possuem altos niveis de Job Engagement
(p.124);

e 86% dos trabalhadores inquiridos encontram-se “satisfeitos” ou “muito
satisfeitos” com suas condic¢des de trabalho (p.105);

e QOito em cada dez inquiridos refere estar bem de saude (p.29)/ 78% dos
trabalhadores constatam estar em boa ou muito boa saude (p.109);

e E mais provavel que os trabalhadores sintam que o trabalho beneficia a sua
saude quando o ambiente fisico e ambiente social sdo bons (p.111);

e Cerca de 82% dos trabalhadores percecionam existir um bom ajuste entre o
trabalho e os compromissos familiares ou sociais. Contudo 21% dos inquiridos
afirma que estdo demasiado cansados apés o trabalho para fazer as tarefas
domésticas e referem que laborar em horas atipicas torna mais provavel que

emerja um desentendimento entre o trabalho e a familia (p.125);

As conclusbes gerais do inquérito referem que “as desigualdades estruturais e as
diferencas em termos de género, estatuto profissional e profissdo ainda sé&o
significativas. Nos ultimos 10 anos, registaram-se progressos limitados em alguns
aspetos da qualidade do emprego” (Eurofound, 2015). Ter uma boa qualidade de
gestdo, um bom equilibrio entre trabalho e vida pessoal e ter perspectivas de carreira
sdo positivamente associadas a satisfagdo com as condi¢des de trabalho (Eurofound,
2015).
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5.2.2 ESTUDO DE RAFAEL (2010)
Rafael (2010) apresenta um estudo feito com uma amostra de trezentas e dez
pessoas ativas, com média de idades de 36,3 anos que teve como objetivo analisar a
Qualidade de Vida no Trabalho, através do Inventario de Qualidade de vida no
trabalho de que é coautor com Maria do Rosério Lima.

Como refere Rafael (2010, p.4), este inventario foi inicialmente desenvolvido em 2007
tendo como objetivo apenas avaliar a importancia da Qualidade de Vida no Trabalho.
Existiam inicialmente cinco dimensdes: Emprego, Carreira, Relacbes de Trabalho,

Vida Pessoal e Condi¢des de Trabalho.

Contudo, durante o desenvolvimento do instrumento, obtiveram-se alteracdes, sendo a
versao de 2008 a utilizada no artigo de Rafael (2010). Esta versdo contempla duas
escalas para avaliar a qualidade de vida no trabalho: a “Importancia” (apenas esta era
utilizada na primeira versdo do instrumento) e outra de “Frequéncia”. Na versédo de
2007, existiam setenta itens, havendo a diminuicdo para sessenta na segunda versao
do instrumento. Houve igualmente uma reformulacdo em relacdo as dimensodes,
passando a existir seis: Caracteristicas do Trabalho/Emprego, Formacédo e
Desenvolvimento de Competéncias Pessoais e Profissionais; Carreira: Promocgdo,
Reconhecimento e Componente Econdmica; Rela¢cdes Sociais e Justica no Trabalho;

Equilibrio Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer; e Condi¢des de Trabalho.

Neste estudo de Rafael, a intencao foi verificar a relacdo existente da Qualidade de
Vida no Trabalho com diferentes variaveis como o Stress Profissional, Satisfacdo
Profissional, Empenhamento Organizacional Afetivo e Inten¢des de Turnover. Com a
analise dos dados do inventario obtiveram-se diversas conclusdes, tanto a nivel da

Escala de Intensidade como para a Escala de Frequéncia.

Em relacdo a analise dos resultados obtidos com a Escala de Intensidade, constatou-
se que a relacdo da Qualidade de Vida no Trabalho com as variaveis referidas
anteriormente, o Stress e a Satisfacdo Profissional, o Empenhamento Organizacional
Afetivo e a Intencdo de Turnover, era baixa. A relacdo considerada mais significativa,

mas relativamente baixa, foi entre a Qualidade de Vida no Trabalho e o Stress.
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Por outro lado, foi possivel verificar que, em relacdo & Escada de Frequéncia,
encontraram-se relacdes positivas entre Qualidade de Vida no Trabalho, Satisfagdo
Profissional, Empenhamento Organizacional Afetivo. Por outro lado, identificaram-se
relaces negativas com a Intencdo de Turnover e o Stress Profissional. E possivel
fazer referéncia ao facto de que a Satisfacdo Profissional tem correlacdes positivas
com todas as dimensdes da Qualidade de Vida no Trabalho. Rafael (2010, p.11) refere
em suma que se constata que quanto maior é a frequéncia da Qualidade de Vida no
Trabalho, maior € a satisfacéo profissional e 0 empenhamento organizacional e menor

a intencao de turnover.

No trabalho empirico que realizamos, utilizdmos o Inventario de Qualidade de Vida no

Trabalho de Rafael e Lima (2010) com a Escala de Frequéncia.

5.3 CONCLUSAO
Este capitulo sobre a Qualidade de Vida no Trabalho faz referéncia & mudanca nas
organizacdes em que se tornou relevante dar mais importancia ao bem-estar individual
relacionado com o trabalho. A Qualidade de Vida no Trabalho pode ser descrita como
um processo de interacdo entre o ambiente de trabalho e as percepcdes individuais de
cada trabalhador sobre o conjunto de variaveis no trabalho (Mejbel et al., 2013).
Segundo Pereira e Bernhardt (2004, cit in Rafael, 2018), a qualidade de vida no
trabalho afectard maioritariamente o sucesso de uma organizacdo. Trabalhadores com
uma percepcao elevada de Qualidade de Vida no Trabalho e motivados, cometem

menos erros, faltam pouco e esforcam-se mais.

N&o existe um consenso entre 0s autores sobre as dimensdes da qualidade de vida no
trabalho, contudo, estes, de um modo geral, apresentam um padrao que pode ser
entendido por: Compensacao Justa e Adequada, Condi¢es de Trabalho (Seguranga e
Saude), Oportunidades de Utilizar e Desenvolver Capacidades, Oportunidades de
Crescimento, Avanco e Desenvolvimento na Carreira, Equilibrio Trabalho/Espaco de
Vida, Constitucionalismo, Integracdo Social na Empresa e Relevancia Social.

Por fim é feita referéncia ao estudo de Rafael (2010) que faz uma analise detalhada
das relacdes entre a Qualidade de Vida no Trabalho e diversas variaveis, cujas
principais conclusdes se prendem com a verificacdo de uma relacdo positiva entre a

qualidade de vida no trabalho, a satisfacdo profissional e o empenhamento
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organizacional. Rafael e Lima desenvolveram um inventario de qualidade de vida no
trabalho com 6 dimensbes: Caracteristicas do Trabalho/Emprego, Formacédo e
Desenvolvimento de Competéncias Pessoais e Profissionais; Carreira: Promocéo,
Reconhecimento e Componente Econdémica; Relagbes Sociais e Justica no Trabalho;
Equilibrio Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer; Condi¢6es de Trabalho.
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6. METODOLOGIA DO TRABALHO

6.1 INTRODUCAO
Este capitulo é dedicado a apresentar a metodologia utilizada no estudo empirico que
envolveu a realizacdo do inquérito por questionario. Aqui é descrito igualmente o
objetivo do trabalho, quais as hip6teses de investigacdo, como foi realizado o trabalho
de campo, como foi estruturado o questionario e por fim uma breve caracterizagéo da

amostra utilizada no estudo.

6.2 METODOLOGIA DO TRABALHO
O trabalho de investigacdo passa por uma parte teérica onde se procede a uma
revisdo da literatura com dados secundarios baseada na anéalise de documentos como
artigos e livros, escolhidos com base na relevancia detida ao longo do tempo nos
temas em causa. Numa fase seguinte da investigacdo, este trabalho passa por uma
parte pratica, em que o instrumento de pesquisa abrange dados primarios com
informacdo quantitativa: o inquérito por questionario. Estes foram distribuidos dentro
de uma organizacao pertencente as forcas portuguesas de seguranca. Este método de
investigacao foi escolhido como fulcral, dado que “permite recolher os dados, os quais
apos a sua introducdo numa base de dados e a aplicacdo adequada de métodos de
analise, originam informacgfes, que se consubstanciam em resultados. Estes séo

analisados, comparados e comentados” (Sarmento, 2013).

O inquérito é determinante neste caso dado conter inUmeras vantagens como manter
o anonimato dos inquiridos, ser possivel a distribuicdo a um grande numero de
publico-alvo, permitir ao inquirido responder quando lhe é mais oportuno, proporciona
comparagfes entre respostas de inquiridos, permite fazer correlagdes entre questoes,
permite generalizar respostas com determinados niveis de confianca e de erro, entre
outras vantagens que se verificam muito Uteis. Nesta investigacdo foi utilizado o
método hipotético-dedutivo ou de verificacdo de hipdteses, proposto pelo autor Popper
(Sarmento, 2013), que se baseia hum conjunto de observagdes, factos e ideias que

suportam ou ndo as hipo6teses formuladas e testadas.
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6.2.1 OBJETIVO DO TRABALHO
O objetivo principal deste projeto de investigacdo passa por perceber a relagédo entre a
percepcao da relacdo com o lider, o Engagement e a percepc¢ao de qualidade de vida
no trabalho

6.2.2 FORMULACAO DE HIPOTESES
Sado apresentadas algumas hip6teses da investigacdo, que mediante a analise de
dados posteriormente feita, seréo verificadas ou n&o. Sarmento refere (2013, pp.10)
gue quanto mais simples as hip6teses forem mais aperfeicoadas se tornam. As
hip6teses sdo suposicdes temporarias e provisérias que o investigador propde perante
a sua investigacao, formulada a partir de um problema ou pergunta de partida
(Marconi & Lakatos, 2010, cit in Sarmento, 2013).

No ambito deste trabalho, temos como hipéteses:

1. Existe uma relagdo positiva entre a percepcao de ter uma relacéo de qualidade
com o lider e 0 Engagement dos colaboradores;

2. Existe uma relacdo positiva entre Engagement dos trabalhadores e a
percepcédo de qualidade de vida;

3. Existe relacdo positiva entre a percepc¢do da qualidade da relacdo com o lider e

a qualidade de vida no trabalho.

6.2.3 TRABALHO DE CAMPO
Apos ser realizada a parte teorica deste trabalho, prosseguiu-se para a elaboragéo do
guestionario, que integrou instrumentos elaborados e testados por diversos autores,

sendo composto por quatro partes.

A procura da organizacdo onde fazer a entrega dos mesmos foi intensa, mas apos
uma longa pesquisa foi encontrada uma instituicdo e iniciou-se a entrega a elementos
da organizacdo que aderiram ao estudo. Foi decidido ndo se revelar a identidade da

organizacdo, permanecendo esta andénima. Apenas é possivel referir que a

organizacao faz parte do grupo das forcas de seguranca de Portugal.
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Neste estudo recorreu-se a uma amostra de conveniéncia e os questionarios foram
entregues sempre pessoalmente pela responsavel do projeto de investigacdo. Desde a
distribuicdo de todos os questionarios até & entrega dos mesmos preenchidos houve
uma margem de tempo de cerca de quinze dias. Algumas das pessoas levaram 0s
inquéritos para casa para preencher com mais calma enquanto outras preencheram no

momento da entrega.

6.2.4 ELABORADORACAO E CARACTERIZAGAO DO INQUERITO POR
QUESTIONARIO

O questionario foi elaborado consoante um conjunto de regras pré-definidas e
consoante as hipOteses formuladas e o objetivo inicial do estudo. O mesmo €
composto por questbes fechadas, sendo mais facil o tratamento de dados devido &
codificacdo e a normalizacao de informacao (Sarmento, 2013). Ao longo do inquérito

sdo utilizadas questdes fechadas de dois géneros:

e Questbes de resposta mdiltipla, com varias respostas possiveis, em que 0
inquirido apenas escolhe uma opcéo;

s Questdes de resposta com escala de tipo de Likert.

O questionario € constituido por quatro partes. As trés primeiras pretendem avaliar a
percepcdo sobre cada variavel do estudo e a quarta parte refere-se a variaveis

sociodemograficas.

Na primeira parte avaliamos a variavel “Relagdo Lider-Membro” com questionario de
sete itens, (LMX7), adaptado do autor Terri Scandura (2015). Temos questbes como:
“O seu lider entende os seus problemas e necessidades no trabalho?” ou “O seu lider
reconhece o seu potencial?”. Nesta parte temos uma escala de tipo Likert com cinco
niveis que vai desde “Raramente” a “Muito Frequentemente”;

Na segunda parte do inquérito, a variavel “Engagement” é avaliada através da escala
de work engagement de Schaufeli, Bakker e Salanova (2006). Sdo aqui utilizados nove
itens e uma escala de Likert sete niveis de resposta, desde “Discordo Totalmente” a
“Concordo Totalmente”. Exemplo de questfes: “O meu trabalho inspira-me.” ou “Sinto-

me orgulhoso/a do trabalho que fago.”;
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Por sua vez, na terceira parte é avaliada a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho”
através do inventario criado por Manuel Rafael e Maria do Rosério Lima, revisto em
2008. E utilizada apenas a Escala de Frequéncia e o grupo completo de sessenta itens
com uma escala de respostas tipo Likert de seis niveis desde o “Nada Frequente” a
“‘Muito Frequente”. O inventdrio possui seis dimensdes: Caracteristicas do
Trabalho/emprego, Formagéo e Desenvolvimento de Competéncias Pessoais e
Profissionais; Carreira; Relagbes Sociais e Justica no Trabalho; Equilibrio
Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer; e Condicdes de Trabalho. Ao longo destas
dimensdes temos questdes itens como: “Ter oportunidade de adquirir formacao

LTS », o«

profissional”; “Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras func¢des”; “Ocupar

”,

um lugar de maior responsabilidade”; “Saber que o meu esfor¢o é reconhecido”; “Ter
uma boa relacdo com a chefia”; “Ter um horario de trabalho que permite dar apoio a
familia”; “Dispor de tempo para a minha vida pessoal”; ou “Ter boas condicbes de

higiene e saude no trabalho”.

A quarta e U(ltima parte deste questionario caracteriza-se por questdes
sociodemograficas. Questiona-se o Grupo Etario dos inquiridos, a Antiguidade na
Empresa e Habilitacdes Literarias, sendo estas questdes colocadas em respostas de
grupo fechados para que se possa preservar a identidade dos inquiridos, como por
exemplo a questdo "Qual o seu grupo etario?” ter respostas em grupos como «20
anos; 21-30 anos; 31-40 anos; 41-50 anos; + 50 anos. Temos outras questdes como o

Tipo de Contrato, Tipo de Funcao que Desempenha.

O questionario em formato original encontra-se no anexo 1.

6.2.5 CARACTERIZACAO DA AMOSTRA
Os inquéritos foram distribuidos a uma amostra de oitenta profissionais de uma
organizacao, caracterizada por pertencer a uma das forgas de seguranca de Portugal.
Nenhum dos participantes do inquérito teve um critério de selecdo de participagéo pois
ndo houve restricdes quanto a qualquer ambito. Apenas foi necessario ser colaborador

da empresa em quest&o.
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Em relacdo as questdes sociodemogréficas e aos resultados obtidos, existem como
varidveis demografica o grupo etario, género, habilitacdes literarias, antiguidade na
organizacao e tipo de contrato. Passamos aqui a fazer uma sintese dos resultados:

e Em relacdo as idades dos participantes deste inquérito, para preservar melhor
cada identidade, foram feitos grupos etarios. Mediante as respostas dadas, o
grupo etario que mais predomina neste estudo é o grupo dos quarenta e um
aos cinquenta anos (41,3%);

e Em relacdo as habilitacGes literarias € possivel verificar que maior parte dos
participantes deste inquérito possui a escolaridade entre o 10° e o 12° ano,
sendo 52,5% dos mesmos dentro deste grupo;

e Em relacdo ao tipo de contrato, o0 mais frequente é o de efetividade, sendo que
85% dos colaboradores participantes neste estudo séo efetivos na organizacéo
em causa, ou seja 68 inquiridos;

e Em relacdo a antiguidade de cada inquirido na organizacdo em que trabalha,
foi possivel determinar que 35% dos inquiridos, vinte e oito individuos, referem
gue estdo na organizacdo 4 mais de dezoito anos. Cinco inquiridos estdo na
empresa a menos de trés anos, representando apenas 6,3%;

e Em relacdo ao tipo de funcéo que os inquiridos desempenham, a maioria dos

inquiridos 77,6%, nao exerce funcdes de chefia.

6.3 CONCLUSAO
No capitulo da metodologia de trabalho é exposta a forma como foi feito este trabalho
de investigacdo. A parte tedrica, composta por uma revisdo de literatura por dados
secundarios, livros e artigos, e a parte pratica do trabalho, composta pela distribui¢cdo
e andlise de um inquérito a oitenta profissionais de uma organizacdo que preferimos

manter anénima, identificando apenas que é uma for¢a de seguranca de Portugal.

O objetivo deste trabalho, tal como referido na introdugdo, passa por averiguar a
relacdo entre a percepcgdo da qualidade da relagdo com o lider e 0 Engagement e a
percepcdo de qualidade de vida dos trabalhadores. Como tal, a pergunta de partida
centra-se na questdo: “A qualidade da relagdo com os lideres influencia o bem-estar
dos trabalhadores?”. Como perguntas derivadas neste trabalho de investigagéo temos:

“A percepcao sobre a qualidade da relagdo com o lider influencia o bem-estar dos
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trabalhadores no de trabalho?”; “A qualidade da relagdo com o lider influencia o
Engagement?”; e “A qualidade da relagdo com o lider influencia a qualidade de vida

dos trabalhadores?”.

Por outro lado, este trabalho tem como objetivo verificar as seguintes hip6teses da
investigacao:

e Existe uma relacdo positiva entre a percepcao de ter uma relacéo de qualidade
com o lider e o Engagement dos colaboradores;

e Existe uma relagdo positiva entre Engagement dos trabalhadores e a
percepcéao de qualidade de vida;

e Existe relacao positiva entre a percepcdo da qualidade da relacdo com o lider e

a qualidade de vida no trabalho.

O questionario integrou instrumentos elaboradores e testados por autores que fizeram
estudos relevantes no sentido destes temas. No fim do inquérito existem cinco
guestdes sociodemograficas. Neste capitulo também se descreve a forma como o
inquérito esta elaborado e a caracterizacdo da amostra. Foi feita uma breve analise
sociodemografica do publico-alvo incluindo um comentario aos resultados visivelmente

mais relevantes.
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7. ANALISE DOS RESULTADOS

7.1 INTRODUCAO
A analise dos dados deste capitulo comeca por fazer uma caracterizacdo da amostra
pertencente ao inquérito por questionario. Sdo analisadas todas as questdes
sociodemogréficas e os resultados de testes estatisticos especificos como, por
exemplo, o Alfa de Cronbach, para analisar a consisténcia interna das escalas do
guestionario, o teste de Kolmogorov-Smirnov para testar a aderéncia a distribuicao
normal das variaveis, o teste de correlacao de Pearson e a analise de regressao linear
simples para testar as hipéteses de associacdo e influéncia entre variaveis. Foi

utilizado o programa de andlise estatistica SPSS, verséo 23.

7.2 ANALISE DE DADOS
Comecamos por caracterizar a amostra deste estudo com base na analise dos dados

sociodemograficos recolhidos nas questdes da Ultima parte do questionario.

Tabela 2 - Grupo etéario

Grupo Etario

Frequéncia | Percentagem
Entre 21 & 30 anos 10 12,8
Entre 31 & 40 anos 16 20,0
Entre 41 & 50 anos 33 41,3
Mais 50 anos 21 26,3
Total 80 100,0

Como referido no capitulo da metodologia, em relagdo as idades dos participantes
decidiu-se construir grupos etarios para facilitar a analise. Considerando a tabela 2 é
possivel verificar que o grupo etario predominante é o dos quarenta e um aos
cinguenta anos e 0 que menos predomina é o grupo dos vinte e um aos trinta anos.
Constata-se também que cerca de 68% dos inquiridos tem mais de quarenta e um

anos.
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Em relacdo as habilitacdes literarias, na tabela 3 podemos verificar por exemplo que a

maior parte dos participantes, 52,5%, tem o ensino secundério, escolaridade entre o

10° e 0 12° ano, e 26,3% tém o ensino superior, uma Licenciatura. Apenas 2,5% dos

inquiridos tém um Mestrado.

Tabela 3 - HabilitagGes literéarias.

Habilitagbes Literarias

Frequéncia | Percentagem
Até 97 ano 15 18,8
Entre 10°e 12 ano 42 52,5
Licenciatura 21 26,3
Mestrado 2 24
Total 80 100,0

Relativamente a antiguidade, analisando a tabela seguinte, € possivel reter que a

maioria dos inquiridos (35%) estdo na organizacdo & mais de dezoito anos. Por outro

lado, apenas cinco inquiridos estdo na empresa & menos de trés anos, representando

apenas 6,3%.

Tabela 4 - Tempo na empresa.

Tempo na Empresa

Frequéncia Percentagem
Menos do que 3 anos 5 63
Entre 3 a8 anos 13 16,3
Entre @313 anos 16 200
Entre 13318 anos 18 224
Mais que 18 anos 28 350
Total a0 100,0
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Quanto ao tipo de vinculo laboral, consultando a tabela 5, podemos verificar que o tipo
de contrato mais frequente € o permanente, 85% dos participantes sdo efetivos na
Instituigéo, enquanto 15% dos colaboradores estdo com contrato a termo.

Tabela 5 - Tipo de contrato.

Tipo de Contrato

Frequéncia | Percentagem
Contrato a termao 12 160
Efetivi 63 85,0
Total a0 1000

A quinta e Ultima questdo sociodemografica refere-se ao tipo de funcao que os
inquiridos desempenham. E possivel verificar na tabela 6 que a maioria dos inquiridos
77,6%, ndo exerce funcBes de chefia.

Tabela 6 - Fungéo que desempenha.

Fungdo gue Desempenha

Frequéncia | Percentagem
Chefia 17 224
Outras 59 776
Total 76 100,0

Apesar de ndo se relacionar com as hipoteses em questdo neste trabalho de
investigacdo, decidiu-se averiguar se existem diferengas entre percepg¢des consoante
grupos etarios e consoante o tempo na empresa. Foi elaborado o teste paramétrico de
Kruskal-Wallis, dada a dimensédo heterogénea das amostras. Contudo, ndo foram

encontradas diferencas significativas.

Para averiguar a consisténcia interna das escalas que avaliaram as variaveis em
estudo (“Qualidade da Relagéo Lider-Membro”, “Engagement” e “Qualidade de Vida

no Trabalho”) recorremos ao Alfa de Cronbach.
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Tabela 7 - Alpha de Cronbach da variavel “Relagéo Lider-Membro”.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha [tems M of tems
14 A2 7

Y

Como é possivel verificar na tabela 7 relativamente a “Relagdo Lider—-Membro”, o
valor do Alpha de Cronbach é de 0,914 sendo considerada uma consisténcia interna
muito boa (Pestana & Gageiro, 1998). Ap6s termos verificado a consisténcia, criamos
uma nova variavel a que demos o nome de “Relacéo Lider-Membro”, e que resultou da

média dos sete itens do questionario.

Tabela 8 - Alpha de Cronbach da variavel “Engagement”.

Reliability Statistics

Cronbhach's
Alpha Based
an
Cronbach's Standardized
Alpha tems M of ltems
45 46 g

Relativamente a escala do “Engagement”, o Alpha de Cronbach apresenta um valor de
0,945 o que indica uma boa consisténcia interna. Assim sendo, criou-se uma nova

variavel “Engagement” resultando da média dos nove itens.

Em relacdo a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho”, iremos em primeiro lugar
avaliar a consisténcia interna dos sessenta itens do inventario e de seguida avaliar a
consisténcia de cada uma das seis dimensdes do inventario. Prosseguimos com a
analise da consisténcia da escala “Qualidade de Vida no Trabalho”, com os seus
sessenta itens. Com 0s passos habituais do SPSS, obtivémos como resultado a tabela

9 que mostra que os valores do Alpha de Cronbach sdo consistentes.
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Tabela 9 - Alpha de Cronbach da variavel “Qualidade de Vida no Trabalho”.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha Based
an
Cronhach's Standardized
Alpha ltems M of ltems
880 580 &1

De seguida procedemos a criacdo da nova variavel “Qualidade de Vida no Trabalho”
(média dos sessenta itens). Passdmos posteriormente a verificagdo da consisténcia
das seis dimensbes: “Caracteristicas do Trabalho/Emprego e Formacao,
Desenvolvimento de Competéncias Pessoais e Profissionais”; “Carreira”; “Relagdes
Sociais” e “Justica no Trabalho; “Equilibrio Trabalho/Familia; Trabalho e Lazer”; e, por
ultimo, “Condigdes de Trabalho” cujos valores de consisténcia interna constam na
tabela 10.

Tabela 10 - Valores do Alpha de Cronbach de dimensdes do “Inventéario de Qualidade de Vida no Trabalho”.

Nome da Dimensao Valor do Alpha de Cronbach NUmero de ltens
“Relagbes Sociais” 0,895 8
“Equilibrio Trabalho/Familia” 0,920 9
“Trabalho e Lazer” 0,955 5
“Condigdes de Trabalho” 0,945 10
“Caracteristicas do Trabalho” 0,956 16
“Carreira” 0,948 12

Apo6s a verificagdo da consisténcia das dimensdes foram criadas novas variaveis
resultantes da média dos itens de cada dimenséao. A tabela 11 apresenta uma sintese
da analise descritiva das novas variaveis, em que é possivel verificar as médias de

todas as dimensoes.

Em relacdo a variavel “Relagdo Lider-Membro”, a média € de 3,49, sendo possivel

concluir que, dado que a escala de avaliacdo utilizada no questionario é de 1-Muito
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Negativa” a 5-“Muito Positiva”, podemos considerar que os inquiridos apresentam uma

percepcdo moderadamente positiva da sua relagdo com o lider.

Em relacdo a variavel “Engagement”, avaliada numa escala de 1-Muito Negativa” a 7-
“Muito Positiva”, a média é de 4,88. Podemos considerar que também aqui existe uma
percepcao positiva moderada dos inquiridos sobre esta variavel, ficando proxima de

“Concordo Relativamente”.

Tabela 11 - Andalise descritiva das novas variaveis.

Variaveis Média Desvio -Padrdo Alpha de Cronbach
Relagdo Lider-Membro 3,49 0,69 0,914
Engagement 4,88 1,17 0,945
Qualidade de Vida no Trabalho 4,11 0,82 0,980
Caracteristicas do Trabalho 4,20 0,90 0,956
Carreira 3,95 0,99 0,948
Relacdes Sociais 4,46 0,89 0,890
Equilibrio Trabalho/Familia 4,09 0,89 0,922
Trabalho e Lazer 3,87 1,17 0,954
Condig6es de Trabalho 4,02 1,01 0,943

A variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” é avaliada com uma escala de avaliacao
entre 1 — “Nada Frequente” e 6 - “Muito Frequente”. Apresentando uma média de 4,11,
é possivel referir igualmente que os inquiridos detém uma percep¢cdo moderadamente
positiva sobre o geral da sua qualidade de vida no trabalho, ndo esquecendo que esta

variavel é composta por sessenta itens dentro das seis dimensdes seguintes.

Vendo por ordem decrescente as médias das seis dimensfes, decidimos apresentar a
tabela 12. Em todas as dimensdes, a escala de avaliacdo € composta por 1 — “Nada
Frequente” a 6 - “Muito Frequente”. Todas as variaveis apresentadas na tabela 12
apresentam meédias relativamente altas, indicando que as percepg¢fes dos inquiridos
acerca das varidveis em questdo sdo moderadamente positivas. A média mais alta €
relativa a variavel “Relagdes Sociais” em que os inquiridos tém uma percepgao mais

frequente sobre as relagdes sociais que existem no trabalho. Por outro lado, a variavel
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“Trabalho e Lazer” é a que possui uma média mais baixa, de 3,87, podendo significar
gue, entre todas, esta € a varidvel que apresenta uma percep¢do menos frequente.

Contudo, é considerada igualmente positiva, tendo em conta a escala de avaliagao.

Tabela 12 - Médias das novas dimensdes.

Dimensao Média
Relacdes Sociais 4,46
Caracteristicas do Trabalho 4,20

Equilibrio Trabalho/Familia 4,09

Condic¢des de Trabalho 4,02

Carreira 3,95

Trabalho e Lazer 3,87

Continuando a analise destas variaveis, procedemos ao teste de Kolmogorov-Smirnov
para todas as variaveis existentes em causa: “Relacéo Lider-Membro”, “Engagement”,

“‘Qualidade de Vida no Trabalho, “Caracteristicas do Trabalho”, “Carreira, “Relacfes

Sociais”, “Equilibrio Trabalho/Familia”, “Trabalho e Lazer”, “Condi¢des de Trabalho”. A

tabela 13 mostra os resultados obtidos da analise.

Tabela 13 - Teste de normalidade das variaveis.

Testes de Nommalidade
Kolmogorov-Smirnoy® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.

RelagdoLiderMembro 060 g0 ,2001 986 20 A6
Engagement 0582 g0 ,2001 Gen a0 274
QualidadeVidaTrabalho 057 g0 ,2001 a5 g0 4492
CaracteristicasdoTrabalh .
o 066 g0 200 a8 a0 283
Carreira 066 B0 ,EUU‘ a8 a0 JGA4
RelagoesSociais 126 g0 003 JH63 a0 020
EquilibrioTrabalhoF amili .
At trEhaarami 068 a0 200 986 80 538
TrabalhoLazer 144 go 000 871 20 067
CondigoesTrabalho 11 go 017 961 20 J15
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Como referem Pestana & Gageiro (1998), para existir uma normalidade verificada
nestes testes, é necessario que os valores de significancia (“SIG.”) sejam superiores a
0,05. E possivel verificar na tabela 13 que maioritariamente (a4 excepcdo de trés das
variaveis — “Relagdes Sociais”, “Trabalho/Lazer” e “Condigdes de Trabalho”) todos tém
um nivel de significancia superior a 0,05 o que significa que as variaveis seguem uma

distribuicdo normal e n&o levam a rejeicédo das hipoteses.

Tendo em conta a distribuicdo normal da maioria das variaveis aplicamos o teste
paramétrico de correlagdo de Pearson, uma medida de associacdo linear entre
variaveis que verifica qual o nivel de correlagdo entre as mesmas. A tabela 14 foi o

output obtido.

Tabela 14 - Teste de Pearson.

Correlagfes - Teste de Pearson

Relapdolider Quakdadeiid | Caracteristica Retagoes |EquilibrioTrab|Trabathe [Condijoes
Membro  [Engagement | aTrabalho | sdoTrabatho |Camewra | Sociais | alhoFamilia | Lazer Trabalo
Relagdoliser Pearson Comelation]
Mamibro Sig. [2-tailed)
H
Engagemen  Pearson Comstation] g
Sig. [2-tailed) Li]i4]
H i)
Qualigadevida Paarson Comaation) 6§52 CTES
Trabatho Sig. (-talled) o0 oo
H B0 ao
Caractaristicas Paarson Comelation .539" ,155:;" ,E.T:"
doTrabahd gy (2-tailed) i 00 B
H BO i) #0
Camaira Pearsan Comelation TN BTl T T80
Sig. [2-tailed) Jod Ruili} 0 a0
H ;1] 1] 80 &0
Relagoes Paarson Comelation] 53 3" ,51.]'“ ,EH]” ,E#.‘-‘u ;"3'3“
Sociais Sig. (2-tailed) 000 o0 000 000 000
H B0 a0 a0 &0 1]
Equitic  Pearsan Comelation) T N e B4 | st 65
Trabalha Sig, (-tailed) oo 000 00 00 oo oo
Familla H 80 80 a0 30 8o B0
Trabalnolazer Paarson Comalaton] W 467 750 583 | &Te BT 81
%ig, (2-talled) 1] (uli1] 0 fili]i] )1 [1] ooa oo
H 1] B0 B0 a0 aa Ba &0
Condigoes  Paarson Cometation 507 09 857 580 | Tag 76T 69| T
Trabalho gy tailed) 000 00 0 oon | ooo 000 oon| 000
H B0 BO a0 80 A0 (i[1] &0 O

** A comelsgio & ngnshcante o mivel 0,01,

Foi utilizado neste teste o intervalo de confianca de 99%. Nestes casos, caso o nivel
de significancia seja inferior a 0,01, a relacio entre as variaveis torna-se positiva. E

possivel verificar na tabela 14 que o nivel de significancia de todas as correlagdes na
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matriz de correlagbes € de 0,00 significando correlagBes positivas entre todas as

variaveis em estudo.

Neste caso, temos em conta as seguintes hipéteses:

e Hipdtese Nula - N&o existe correlagao entre as variaveis em estudo;

e Hipdtese Alternativa - Existe correlacdo entre as variaveis em estudo.

Tendo em conta o valor de significAncia € possivel concluir que se rejeita a hip6tese

nula, concluindo-se que existe correlacdo entre todas variaveis.

Cohen (1988) refere uma escala dos valores de Pearson. Caso 0s valores sejam entre
0,10 e 0,29 as variaveis tém uma correlacao baixa; se os valores forem entre 0,30 e
0,49 existe uma correlacdo moderada; e se os valores estiverem entre 0,50 e 1 a

correlacéo € muito positiva.

Analisando a matriz de correlacdes da tabela 14, é possivel verificar que em todas as
relacbes entre variaveis o coeficiente de Pearson nunca é inferior a 0,3, permitindo
concluir que ndo existem varidveis cuja correlacdo seja baixa. Por outro lado, é
possivel identificar que existem duas correlacbes que séo identificadas, segundo
Cohen (1988), como tendo correlagdo moderada: a correlagdo entre a variavel
“Trabalho e Lazer” e “Relacdo Lider-Membro” e entre “Trabalho e Lazer” e
“‘Engagement”. Todas as restantes variaveis possuem correla¢cdes muito positivas
entre si. A excepcédo dos dois casos anteriores em que os valores s&o 0,486 e 0,462,

todos os valores da matriz de correlacdo sdo superiores 0,50.

A luz dos resultados tedricos obtidos pela revisdo de literatura tida na primeira parte
deste trabalho de investigagdo, € possivel relacionar os resultados obtidos das

correlacdes entre as variaveis com a matéria teorica.

Em relagédo & variavel “Relagdo Lider-Membro”, é possivel verificar que a correlacéo
mais forte € com a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” (valor de Pearson de
0,652). Gerstener & Day (1997) fizeram um estudo em que concluiram existir uma

associacdo idéntica entre estas variaveis.
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Tendo um valor de Pearson de 0,639, é possivel constatar na tabela 14, que a
correlacdo entre “Relagdo Lider-Membro” com “Caracteristicas do Trabalho” é a
segunda mais alta. A "Relagéo Lider-Membro” apresenta também uma relagdo positiva
elevada com a variavel “Relagbes Sociais” (valor de Pearson de 0,533). llies et al.
(2007) referem que quanto melhor for a relacdo entre lideres e membros, melhores
serdo o0s resultados organizacionais influenciados pelas caracteristicas do préprio
trabalho. Estes autores também referem a importancia do lider ser justo e de criar

lagcos com os subordinados para melhores resultados organizacionais.

Podemos referir igualmente como tendo um valor de Pearson de 0,582, a correlagédo
entre a variavel “Relacado Lider-Membro” com o “Engagement”. Wayne et al. (1997)
referem um estudo que referencia que quanto melhor a relagdo entre lideres e
membros de equipas, melhores resultados os lideres proporcionam aos seus
subordinados como salarios, tarefas, oportunidades, apoio emocional, o que podera

beneficiar o nivel de Engagement dos colaboradores.

A relacao positiva entre a variavel “Relagdo Lider-Membro” e “Carreira” (valor de
Pearson de 0,589) é referida igualmente em estudos longitudinais efectuados por
Wakabayashi & Graen (1984 cit in Graen & Uhl-Biel, 1995). Tal como a analise das
correlagbes sugere que existe uma relacdo positiva, os estudos destes autores
concluem que o progresso na carreira € um dos resultados mais comuns das boas

relacdes entre lideres e subordinados.

Por outro lado, a variavel “Engagement” relaciona-se no nosso estudo positivamente
com a variavel “Caracteristicas do Trabalho” (com um valor de Pearson de 0,658) e
com a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” (com um valor de Pearson de 0,643).
Este resultado € congruente com a revisao da literatura. As caracteristicas do trabalho
tém uma correlacao positiva com o engagement pois quanto melhor um individuo se
sente com o seu trabalho, maior sera o engagement e o envolvimento no trabalho. A
variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” global correlaciona-se positivamente de
forma elevada com cada uma das suas seis dimensfes como seria de esperar ja que

fazem parte do mesmo construto.
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Rafael (2010) refere que a “Qualidade de Vida no Trabalho” encontra-se relacionada
com dimensdes como carreira, oportunidades de desenvolvimento, integracdo social

na empresa.

Constata-se que a percepgao da variavel “Engagement” tem uma correlagéo positiva e
significativa com a variavel “Equilibrio Trabalho/Familia” (valor de Pearson de 0,531),
indo de encontre aos resultados da literatura, considerando que alguns consequentes
do engagement sdo relativos ao desempenho e ao bem-estar no trabalho. As
situacdes de bem-estar profissional sdo suscetiveis de propiciar o bem-estar familiar,

estando ambas relacionados com a percecao de bem-estar geral dos individuos.

A correlacéo (valor de Pearson de 0,5119) entre a variavel “Engagement” e a variavel
“Carreira” encontrada neste estudo, vai no sentido do referido por Rich et al. (2010)
gue consideram que caso um trabalhador tenha um bom desempenho e esteja mais
interligado com a organizacdo ou empresa onde trabalha, é esperado que este tenha

retorno.

Igualmente a relacdo positiva entre a variavel “Engagement” e a variavel “Relacoes
Sociais” (valor de Pearson 0,547) encontrada neste estudo, encontra suporte na
revisdo de literatura na medida em que o “Engagement” surge relacionado com o
suporte social da envolvente, neste caso, do trabalho. De acordo com Rich et al.
(2010) quando maior é o nivel do “Engagement” melhores sdo as relacdes sociais e

vice-versa.

No sentido de averiguar a influéncia da variavel “Relagdo Lider-Membro” no
“Engagement” e a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” procedemos a dois testes
de Regressdo Linear. A primeira testou a influéncia da “Relacao Lider-Membro”

(variavel independente) no “Engagement” (variavel dependente).

Temos como hipoteses:

e Hip6tese Nula: A variacdo da variavel “Engagement” ndo é explicada pela
variavel “Relagao Lider-Membro”;

e Hipodtese Alternativa: A variagcdo da variavel “Engagement” é explicada pela

variavel “Relacao Lider-Membro”.
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Na tabela 15 é possivel verificar que o valor de “Adjusted R Square” € de 0,331.

Podemos com isto constatar que 33,1% da variagdo média da variavel “Engagement”

€ determinada pela variavel “Relagao Lider-Membro”.

Tabela 15 - Modelo Sumério - Regress&o Linear 1.

Model Summ::lnfj

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F
Model R R Sguare Square the Estimate Change F Change df if2 Change
1 Fa2® 338 33 95834 339 40,022 1 78 000

a. Predictors: (Constant), RelagdoLiderMembro

h. Dependent Variahle: Engagement

Tendo em conta que o nivel de significancia da tabela 16 é de 0,00, menor que 0,05,

podemos concluir que a variavel “Relagdo Lider-Membro” explica a variagao

observada na variavel “Engagement’ E possivel rejeitar a hipétese nula.

Tabela 16

- Anova - Regresséo Linear 1.

ANOVAZ
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 36,756 1 36,756 40,022 ,[J[]EJb
Residual 71,636 78 H18
Total 108,392 74

a. DependentYariable: Engagement

b. Predictors: (Constant), RelagdoLiderMembro

O valor do teste F da tabela 16 é de 40,022, o que nos leva a rejeitar igualmente a

hipétese nula e constatar que a relagédo

linear

entre as duas variaveis é

estatisticamente significativo e que este modelo utilizado é adequado para descrever

esta relacao.

Tendo em conta que o valor do coeficiente Beta (0,582) da tabela 17 é significativo,

referimos a existéncia de uma relacdo de influéncia da variavel “Relacdo Lider-

Membro” no “Engagement”.
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Tabela 17 - Coeficientes - Regressao Linear 1.

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients 95 0% Confidence Intzrval for B
Model B Std. Errar Beta t Sig. Lower Bound Upper Bound
1 (Constant) 1,456 JEAe2 2,638 010 357 2,655
RelagdoLiderMemtbira 980 165 582 |6,326 ooo 671 1,288

a. Dependent Variable: Engagement

Em relacdo & segunda regresséao linear, testou-se a influéncia da variavel “Relagéo
Lider-Membro” (independente) na variavel “Qualidade de Vida no Trabalho”
(dependente). Temos como hipéteses:

e Hipdtese Nula: A variagao da variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” ndo é
explicada pela variavel “Relagéo Lider-Membro”;

e Hipotese Alternativa: A variagao da variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” é

explicada pela variavel “Relacéo Lider-Membro”.

Na tabela 18 é possivel verificar que o valor de “Adjusted R Square” é de 0,418.
Podemos com isto constatar que 41,8% da variagcdo média da variavel “Engagement”

€ determinada pela variavel “Relacao Lider-Membro”.

Tabela 18 - Modelo Sumario — Regressao Linear 2.

Model Summanf’

Change Statistics
Adjusted R Std. Error of R Square Sig. F
Madel R R Square Square the Estimate Change F Change df df?2  [Change
1 ,652% 425 418 62684 425 57,670 1 78 000

a. Predictors: (Constant), RelagdoLiderMembro
b. Dependent Variahle: QualidadeVidaTrabalho

Neste caso igualmente o nivel de significancia do teste F na tabela 19 é de 0,00. E
possivel constatar que a variavel “Qualidade de Vida no Trabalho” explica a variacao
observada na variavel “Relacao Lider-Membro”. Rejeitamos a hip6tese nula e
aceitamos a hipétese alternativa: A variacdo da variavel “Qualidade de Vida no

Trabalho” é explicada pela variavel “Relacao Lider-Membro”.

O valor do teste F na tabela 19 é de 57,670, o que nos leva a rejeitar igualmente a

hip6tese nula e constatar que a relagado linear entre as duas varidveis é significativa.
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Tabela 19 - Anova - Regresséo Linear 2.

ANOVA®
Sum of
Madel Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 22,661 1 22,6681 57,670 ,DUU"
Residual 30,649 78 383
Total 53,309 79

a. Dependent Variable: QualidadeVidaTrabalho

k. Predictors: (Constant). RelacdoLiderMembro

Tal como na primeira regresséo linear, igualmente o valor do coeficiente Beta da
tabela 20, é significativo, sendo 0,652. Verifica-se assim a influéncia da “Relacéo

Lider-Membro” na percepcéo de “Qualidade de Vida no Trabalho”.

Tabela 20 - Coeficientes — Andlise de Regresséo 2.

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients 95 0% Confidence Interval for B
Model B Std. Error Beta t Sig. Lower Bound | Upper Bound
1 (Constant) 1,427 361 3,951 000 708 2,146
RelagdoliderMembro THY 01 652 [7.594| 000 568 971

a. Dependent Variable: QualidadeVidaTrabalho

7.3 CONCLUSAO
Apoés a caracterizacao sociodemografica da amostra utilizada no estudo, averiguou-se
a consisténcia interna das medidas utilizadas para avaliar as variaveis em estudo
através do Alfa de Cronbach. Para testar as hip6teses formuladas realizaram-se testes
de correlagéo e de regressédo, tendo os resultados obtidos suportado as hipoteses
formuladas.

Foi possivel concluir que a percepg¢do que os inquiridos revelaram da “Relagéo Lider-
Membro”, “Engagement” e “Qualidade de Vida no Trabalho” foram moderadamente
positivas e que se relacionam entre si, facto interessante dada a relevancia social da
fungéo dos inquiridos.
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8. CONCLUSOES E RECOMENDACOES

8.1 INTRODUCAO
Neste capitulo apresentamos as conclusdes referentes & investigacdo produzida neste
projeto tendo em conta a parte tedrica e a parte pratica do trabalho. Apresentamos as
respostas as hipoteses da investigacdo expostas inicialmente na parte introdutéria
deste trabalho, responderemos a pergunta de partida e perguntas derivadas,
relacionando os resultados obtidos com o referido nos capitulos de revisdo de
literatura, referimos também algumas limitacbes da investigacdo, apresentamos
sugestbes para o desenvolvimento de investigacdes futuras e finalmente uma sintese

gue completa todo este trabalho de pesquisa.

8.2 VERIFICACAO DE HIPOTESES
Passamos a responder as hipéteses formuladas inicialmente iniciais com base nos

resultados empiricos obtidos e considerando a reviséo de literatura.

Hipotese 1 - Existe uma relacdo positiva entre a percepcdo de ter uma relagdo de
gualidade com o lider e 0 Engagement dos colaboradores.

Os dados empiricos suportam esta hipétese.

A revisdo de literatura, nomeadamente, Lin (2010) refere o suporte social como um
dos fatores determinantes do Engagement, o que nos leva a considerar a possibilidade
de que quando um colaborador sente que tem apoio por parte do seu lider terd um
elevado nivel de Engagement. Também Rich et al. (2010) menciona que o
envolvimento no trabalho é motivado por comportamentos dos lideres. Os resultados
obtidos nesta investigacdo, como por exemplo na correlagédo linear, revelam que a
qgualidade da relacdo lider-membro influencia positivamente o Engagement dos

trabalhadores.

Hipdtese 2 - Existe uma relagdo positiva entre Engagement dos trabalhadores e a
percepc¢do de qualidade de vida.

Os resultados obtidos confirmam esta hipotese.
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Rich et al. (2010) referem que o Engagement se relaciona com a satisfagdo no
trabalho, envolvimento e motivagdo intrinseca, sendo estes conceitos promovidos
pelas percecdes que cada individuo tem consoante as caracteristicas do seu trabalho,
supervisores, colegas e pela sua personalidade individual. A conjugacdo destes
fatores origina nos trabalhadores uma percepcao positiva da sua qualidade de vida no
trabalho.

Hipdtese 3 - Existe relacdo positiva entre a percepcao da qualidade da relacdo com o
lider e a qualidade de vida no trabalho.

Os resultados empiricos, obtidos através da analise de correlagdes confirmam esta
hip6tese e a andlise da regressao linear revela que a qualidade da relagdo com o lider

influéncia a percepcéo de qualidade de vida no trabalho.

Tanto Gerstener & Day (1997) como llies et al. (2007) referem que a qualidade da
relacdo dos subordinados com os lideres influencia a qualidade de vida no trabalho,
nomeadamente em relagdo ao comprometimento, ao desempenho, aos niveis de
confianca e & cooperacdo com a organizacdo, originando satisfacdo no trabalho.
Também o “Sexto Inquérito Europeu sobre as CondicGes de Trabalho” elaborado em
2015 pela Eurofound, refere que mais de 70% dos trabalhadores possuem altos niveis
de Job Engagement (p.124) e que 86% dos trabalhadores inquiridos encontram-se

“satisfeitos” ou “muito satisfeitos” com suas condicdes de trabalho (p.105).

8.3 RESPOSTA A PERGUNTA DE PARTIDA E PERGUNTAS DERIVADAS DA
INVESTIGACAO

A pergunta de partida deste trabalho de investigacdo é: “A qualidade da relagdo com

os lideres influencia o bem-estar dos trabalhadores?”.

Os resultados obtidos neste estudo vao no sentido do preconizado no ambito da
Teoria da Relacdo Lider-Membro, que segundo Graen e Scandura (1987, cit in Graen
& Uhl-Biel, 1995) considera que a percepc¢do de maior apoio por parte do lider tem
como consequéncias o melhor desempenho, melhores atitudes, promocdes,
progressos na carreira, comprometimento organizacional e maior participacéo, entre
outros. Neste sentido, o bem-estar tanto profissional como pessoal e a satisfacdo

serdo algumas das consequéncias da percepcao de ter relacdes de qualidade com o
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lider. A confirmacdo da Hipbtese 3 suporta a relagdo positiva entre a percepcdo da
gualidade da relacdo com o lider e a percep¢ao qualidade de vida no trabalho.

Foram também inicialmente formuladas trés questbes derivadas neste trabalho de
investigacdo com o objetivo de posteriormente serem respondidas, tendo em conta a

revisdo de literatura e os resultados do trabalho empirico.

Pergunta Derivada 1 - “A percepcao sobre a qualidade da relacdo com o lider

influencia o bem-estar dos trabalhadores no trabalho?”.

A resposta a esta questao é afirmativa. A percep¢do que os colaboradores tém sobre
a sua relacdo com o lider vai influenciar o seu bem-estar, tendo em conta que o ser
humano é um ser social, e que as relacdes favoraveis, sejam a nivel pessoal ou
profissional, vao influenciar a sua satisfacao geral e o bem-estar a nivel profissional e
organizacional. llies et al. (2007) s&o alguns dos autores que mencionam esta relagdo.

Os resultados obtidos neste trabalho vao neste sentido.

Pergunta Derivada 2 - “A qualidade da relagdo com o lider influencia o Engagement?”.

z z

A resposta a esta questdo é afirmativa. O “Engagement” é uma variavel que é
influenciada pela qualidade da relacdo com o lider. Tal como nas hipéteses elaboradas
gue se verificaram todas comprovadas, € possivel reter novamente a ideia de que
existem diversos autores que mencionam a relacdo entre diferentes variaveis,
podendo concluir que existe influéncia da qualidade da relagdo com o lider perante o
Engagement. Tal pode ser comprovado pela andlise dos dados elaborada, em que é
possivel verificar que, apesar de ndo ser possivel uma generalizagdo dos resultados,
existe uma elevada correlacdo entre a variavel “Engagement” e a variavel “Relagao

Lider-Membro”.

Pergunta Derivada 3 - “A qualidade da relagdo com o lider influencia a qualidade de

vida dos trabalhadores?”.
A resposta a esta questdo é afirmativa. Tendo em conta a teoria existente que
relaciona as duas variaveis e o alto valor de Pearson de 0,652 que correlaciona a

variavel “Relagdo Lider-Membro” e “Qualidade de Vida no Trabalho”, € possivel
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percecionar que quanto maior € a qualidade da relacao entre lideres e membros maior

€ a qualidade de vida dos trabalhadores.

8.4 LIMITACOES DO ESTUDO

Durante o percurso desta investigacdo depardmo-nos com algumas limitacdes.

Ao longo da entrega dos inquéritos para preenchimento por parte dos inquiridos,
existiu alguma reticéncia por parte dos mesmos ao responder a este inquérito devido
ao tema ser bastante delicado. Também como limitacdo identificamos o facto de a
amostra do estudo pratico com oitenta pessoa revelar ser uma amostra relativamente
pequena, o que faz com que todas as correlacdes e conclusdes que obtivémos com a
analise de dados sejam apenas possiveis de serem considerados como sugestoes,

ndo sendo possivel generalizar resultados.

8.5 RECOMENDAQOES PARA |NVESTIGAQC)ES FUTURAS

Para investigacdes futuras acerca de temas como “Engagement”, “Qualidade de Vida
no Trabalho”, “Relagcdo Lider-Membro” e “Lideranga” seria pertinente fazerem-se
estudos mais aprofundados testando diferentes modelos, colocando, por exemplo, a
variavel “Engagement” como mediadora entre a percecdo da qualidade de vida no
trabalho e da relacéo entre lideres e membros.

Recomendamos que se dé continuidade ao interessante estudo da positiva relacdo
entre as variaveis cujo énfase foi dado nesta investigacdo, fazendo relagbes com
diferentes variaveis, diferentes tipos de organizagdes e em maior escala, dado o grau
de intensidade que os temas em questdo possuem atualmente e importancia que os

mesmos tém para um cidadao em vida ativa.
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ANEXO 1 - INQUERITO UTILIZADO PARA A PARTE PRATICA DO TRABALHO
DE INVESTIGACAO

Inquérito para Dissertacdo de Mestrado

Este inquérito é parte integrante da dissertagdo de mestrado “A influéncia da lideranga
no engagement e na qualidade de vida no trabalho: um estudo de caso numa empresa
a operar em Portugal” que esta a ser realizado na Universidade Lusiada de Lisboa, no
mestrado em Gestdo de Recursos Humanos e Analise Organizacional. O objetivo
principal do inquérito é recolher informagéo sobre a percepg¢édo que os colaboradores
tém sobre os temas em analise.

A informacéo recolhida destina-se exclusivamente para fins académicos no ambito da
elaboracéo da dissertacdo de mestrado. Todos os dados recolhidos serdo tratados e
apresentados de forma agregada nunca identificando pessoas ou empresa.

Em todas as questdes por favor selecione uma e sé uma opc¢ao.

Muito obrigada pela sua participacao.

Daniela Sofia da Costa Ramos

Contacto: ---
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Por favor, para cada uma das perguntas seguintes, assinale a opcao (1 a 5) que
melhor se adequa a sua situacao

1 2 3 4 5
O seu lider informa-o de quéo Rarament | Ocasionalment | As vezes Frequenteme | Muito
satisfeito estd com o seu|® e nte
trabalho? Frequentement
e
O seu lider entende os seus |1 2 3 4 5
problemas e necessidades no
trabalho? N&o Um pouco Razoavelmente | Muito Bastante
O seu lider reconhece o seu |1 2 3 4 5
potencial?
N&o Um pouco Moderadament | Muito Completament
e e
Independentemente da posicdo
hierarquica do seu lider na
empresa qual a probabilidade | 1 2 3 4 5
de ele utilizar o seu poder para
o/a ajudar nos seus problemas
de trabalho?
Nenhuma | Reduzida Moderada Elevada Muito Elevada
Independentemente da
autoridade formal do seu lider,
quais sdo as possibilidades de | 1 2 3 4 5
este o/a ajudar numa situacdo
menos favoravel?
Nenhuma | Reduzidas Moderadas Elevada Muito Elevada
s
Confio suficientemente no meu | 1 2 3 4 5
lider para defendé-lo e justificar
as suas decisbes na sua | Nzo Um pouco Moderadament | Muito Completament
auséncia. e e
Como caracteriza a sua relagao | 1 2 3 4 5
de trabalho com o seu lider?
Totalment | Pior que a | Média Melhor que a | Bastante eficaz
e ineficaz média média

(Adaptado de Terri Scandura, 2015)
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Por favor, para cada uma das perguntas seguintes, assinale a opcao (1 a 7) que

melhor se adequa a sua situacao.

. Nao
Discordo
. concord Concordo
Normalmente: '([aotalment o nem totalmente
discordo
1 2 4 6 7

1. Sinto-me cheio de energia no meu trabalho

2. Sinto-me forte e vigoroso/a no meu trabalho

3. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho

4. O meu trabalho inspira-me

5. Quando me levanto de manha, sinto vontade de ir
trabalhar

6. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente

7. Sinto-me orgulhoso/a do trabalho que faco

8. Estou imerso/a no meu trabalho

9. Deixo-me empolgar pelo meu trabalho

(Adaptado de Schaufeli, Bakker e Salanova, 2006)

Para cada afirmacéo assinale o nimero que melhor descreve a frequéncia com gque

se verificam esses acontecimentos no seu local de trabalho. Utilize a seguinte escala:

Nada Pouco Relativamente Bastante Muito
Frequente

Frequente frequente Frequente 4 Frequente frequente

1 2 3 5 6
1. Realizar tarefas diversificadas 1 3 (4 |5 |6
2. Ser criativo no meu trabalho 1 3 (4 |5 |6
3. Saber que o meu trabalho € um contributo para os resultados a atingir 1 3 (4 |5 |6
4. Ter autonomia no trabalho 1 3 (4 |5 |6
5. Ter flexibilidade nas tarefas que desempenho 1 3 (4 |5 |6
6. Gostar das tarefas e das fun¢des que desempenho 1 3 (4 |5 |6
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7. Ter tarefas estimulantes e desafiantes

8. Utilizar véarias das minhas capacidades no trabalho

9. Ter oportunidade de desenvolver competéncias profissionais

10.

Ter oportunidade de adquirir formagé&o profissional

11.

Ter oportunidade de me desenvolver pessoalmente

12.

Ter oportunidade de aplicar a formacao que adquiri

13.

Ter oportunidades para mostrar as minhas competéncias

14.

Fazer reciclagens para me manter atualizado

15.

Desenvolver competéncias que possa aplicar noutras funcfes

16.

Ter acesso a novas tecnologias e/ou a inovacao tecnologica

17.

Ter reputacéo profissional

18.

Ocupar um lugar de maior responsabilidade

19.

Consolidar a posicéo profissional que consegui

20.

Ser reconhecido e valorizado pela empresa

21.

Ser reconhecido e valorizado pelos meus colegas

22.

Saber que o meu esforgo € reconhecido

23.

Sentir que a minha chefia valoriza o0 meu trabalho

24,

Ter regalias e incentivos adicionais além do salario

25.Ter possibilidade de progredir economicamente na carreira

26.

Saber que posso ser promovido

27.

Ter seguranga econdmica e estabilidade no emprego

28.

Ter uma remuneracéo adequada

29.

Ter uma boa relagdo com os colegas
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30. Ter uma boa relagdo com a chefia 5
31. Estar bem integrado no grupo de pessoas com quem trabalho 5
32. Haver boa disposi¢cdo e humor no ambiente de trabalho 5
33. Sentir que os trabalhadores de diferentes idades séo respeitados 5
34. Sentir que ha justica e transparéncia no acesso a formacéo profissional 5
35. Sentir que ha justica e transparéncia nas oportunidades de promocéao 5
36. Sentir que a organizacdo ajuda os trabalhadores a desenvolver o seu 5
potencial
37. Ter apoio da minha familia para o trabalho que faco 5
38. Ter disponibilidade para a familia 5
39. Poder trocar de horario com colegas para dar apoio a familia 5
40. Nao haver interferéncia do trabalho com a minha vida pessoal 5
41. Ter um horario de trabalho que permite dar apoio a familia 5
42. Ter oportunidades na empresa para conciliar o trabalho e a familia 5
43. Haver compreensao por parte da empresa em relacdo aos assuntos familiares 5
44. Haver sensibilidade na empresa para lidar com as necessidades dos filhos 5
45, Conseguir equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal 5
46. Realizar outras atividades fora do meu horério de trabalho 5
47. Dispor de tempo para a minha vida pessoal 5
48. Ter tempo para estar com 0S meus amigos 5
49. Ter tempo para atividades de lazer 5
50. Ter tempo para praticar uma atividade fisica 5
51. Ter boas condicdes fisicas no local de trabalho 5
52. Ser-me proporcionado um bom seguro de saude 5
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53. Ter acesso a um gabinete de medicina no trabalho 112 (3 |4 |5
54. Ter um ambiente fisico e espaco de trabalho adequados 112 (3 |4 |5
55. Ter equipamento e materiais adequados 112 (3 |4 |5
56. Ter boas condicdes de higiene e salude no trabalho 112 (3 |4 |5
57. Existir preocupagdo com a seguranca dos trabalhadores 112 (3 |4 |5
58. Existir um regulamento e normas de seguranca e higiene 112 (3 |4 |5
59. Existir preocupagdo com a prevencado dos acidentes de trabalho 112 (3 |4 |5
60. Ter apoio técnico na aplicacdo de novos métodos e tecnologias no trabalho 112 (3 |4 |5

Fonte: Rafael & Lima, 2007.

1. Qual o seu grupo etario?

«20 anos

21-30
anos

31-40
anos

41-50
anos

+ 50 anos

2. Quais séo as suas habilitagbes literarias?

Até/ 9° ano

10° a 12° ano

Licenciatura

Mestrado

Doutoramento
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3. H& quanto tempo esta na empresa?

Menos que 3
anos

Entre 3 a 8 anos

Entre 8 e 13 anos

Entre 13 a 18
anos

+ que 18 anos

4. Que tipo de contrato tem?

Chefia

Outras

5. Que tipo de funcédo desempenha:

Contrato a termo

Efetivo

Obrigada pela sua participacao.
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