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Resumo

Este estudo analisa a influéncia da Lideranga Transformacional na Felicidade no Trabalho
no contexto das Autarquias Locais em Portugal, assumindo que a Lideranga
Transformacional pode desempenhar um papel determinante no bem-estar e felicidade
dos trabalhadores. Para além da relagao direta entre Lideranga Transformacional e
Felicidade no Trabalho, foram analisados fatores moderadores, como condicdes de

trabalho e caracteristicas sociodemograficas.

A investigacdo seguiu uma abordagem quantitativa, recorrendo a modelos Logit para
testar as hipéteses formuladas. A amostra incluiu trabalhadores de varias Autarquias

Locais, nomeadamente Lisboa, Porto e Braga.

Os resultados confirmam uma relagdo positiva e estatisticamente significativa entre
Lideranca Transformacional e Felicidade no Trabalho, demonstrando que uma lideranga
inspiradora e motivadora contribui para o bem-estar e felicidade dos trabalhadores.
Contudo, as varidveis sociodemograficas ndo apresentaram um efeito moderador
significativo, sugerindo um impacto transversal da Lideranga Transformacional entre
diferentes perfis de trabalhadores. Por outro lado, as condi¢des de trabalho, como
remuneracao, incentivos e inovacdo, desempenham um papel moderador, reforcando

esta relacgao.

Os dados obtidos destacam a Lideranga Transformacional como estratégia fundamental
para a criacao de um ambiente de trabalho positivo nas Autarquias Locais, com impacto
direto na reducdo do turnover. Recomenda-se, assim, a implementacdo de programas
de desenvolvimento de lideranca, focados na valorizacdo dos trabalhadores e na criagdo

de condig¢des de trabalho que promovam o seu bem-estar e felicidade.

Palavras-chave

Autarquias Locais, Bem-Estar e Felicidade no Trabalho, Lideranca Transformacional.
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Abstract

This study analyses the influence of Transformational Leadership on Workplace
Happiness in the context of Local Authorities in Portugal, assuming that
Transformational Leadership can play a decisive role in the well-being and happiness of
workers. Beyond the direct relationship between Transformational Leadership and
Workplace Happiness, moderating factors were analysed, such as working conditions

and sociodemographic characteristics.

The investigation followed a quantitative approach, using Logit models to test the
formulated hypotheses. The sample included workers from various Local Authorities,

namely Lisbon, Porto, and Braga.

The results confirm a positive and statistically significant relationship between
Transformational Leadership and Workplace Happiness, demonstrating that
inspirational and motivating leadership contributes to workers’ well-being and
happiness. However, sociodemographic variables did not show a significant moderating
effect, suggesting a cross-cutting impact of Transformational Leadership across different
working profiles. On the other hand, working conditions, such as remuneration,

incentives, and innovation, play a moderating role, reinforcing this relationship.

The data obtained highlight Transformational Leadership as a fundamental strategy for
creating a positive work environment in Local Authorities, with a direct impact on
reducing turnover. It is therefore recommended to implemente leadership development
programmes focused on valuing workers and creating working conditions that promote

their well-being and happiness.

Keywords

Local Authorities, Well-being and Happiness at Work, Transformational Leadership.
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1. Introducgao

A lideranga tem sido amplamente estudada no campo das Ciéncias Sociais e das
Organizag0es, devido ao seu impacto direto no bem-estar e felicidade dos trabalhadores
(Yukl, 2013; Bass, 1985). No contexto das Autarquias Locais, onde os profissionais lidam
com desafios burocraticos e exigéncias inerentes ao servico publico, a Lideranca
Transformacional surge como um fator determinante para promover um ambiente de
trabalho mais positivo e satisfatério (Bergue, 2019). Caracterizada pela capacidade de
inspirar, estimular intelectualmente e valorizar os trabalhadores, a Lideranga
Transformacional tem sido associada a um maior compromisso organizacional e niveis

superiores de felicidade no trabalho (Bass & Riggio, 2006; Podsakoff et al., 1990).

Por sua vez, a Felicidade no Trabalho tem assumido um papel de destaque na literatura,
sendo associada a beneficios como maior produtividade, menor absentismo e maior
compromisso organizacional (Rego, 2009). Alguns estudos indicam que trabalhadores
mais felizes tendem a ser mais motivados e resilientes, com impacto positivo nas
organizacdes (Fisher, 2010; Rego, 2009). Assim, a lideranca adotada pelas chefias
diretas/lideres desempenha um papel crucial na promocao da felicidade e bem-estar

dos trabalhadores (Lyubomirsky et al., 2005).

Este estudo pretende explorar o impacto da Lideranga Transformacional na Felicidade
no Trabalho, focando-se no setor publico, mais especificamente nas Autarquias Locais.
Inicialmente, previa-se a inclusdo das Forcas Armadas?, dada a sua relevancia enquanto
organizacao hierdrquica e disciplinada que também requer uma lideranca eficaz para
garantir o bem-estar dos seus efetivos. No entanto, a sua participacdo no estudo nao foi
possivel, restringindo a andlise ao contexto das Autarquias Locais. Apesar disso,
compreender a influéncia da Lideranca Transformacional nesse contexto continua a ser
essencial, uma vez que as exigéncias do setor publico tornam a gestdo de recursos

humanos um desafio crescente.

1 No Anexo | encontram-se os e-mails de resposta das Forcas Armadas, especificamente dos Ramos do
Exército e da Marinha, nos quais é apresentada a justificacdo para a ndo colaboracdo destas entidades
neste estudo.



Dada a escassez de estudos sobre a relacdo entre Lideranca Transformacional e
Felicidade no Trabalho no setor publico portugués, este estudo procura contribuir para
colmatar essa lacuna, analisando o impacto deste estilo de lideranca no bem-estar dos

trabalhadores em trés Autarquias Locais: Lisboa, Porto e Braga.

No entanto, durante o processo de recolha de dados, surgiram constrangimentos que
inviabilizaram a realizagdo de uma analise comparativa envolvendo os Municipios de
Braga? e do Porto. Embora a sua inclusdo estivesse inicialmente prevista, a taxa de
resposta obtida revelou-se insuficiente para assegurar a validade estatistica necessaria
a robustez das comparagdes. Ndo obstante, as respostas obtidas foram consideradas na
analise global dos dados, assegurando a validade metodoldgica e a robustez das

conclusdes do estudo.

A relevancia deste estudo intensifica-se num contexto de transformacdo na
Administracdo Publica Portuguesa, evidenciando a necessidade de alinhar praticas de
gestdo com politicas governamentais em curso. A recente criacdo do Centro de Pessoas
e Administracdo Publica (CEPAP), anunciada no Comunicado do Conselho de Ministros
de 07 de margo de 2025, reflete um esforco governamental na modernizacao da gestdo
publica e na valorizacdo dos seus trabalhadores. O CEPAP tem como missdo apoiar a
definicdo de politicas estratégicas, promover a inovacdao e qualificar os recursos
humanos. Esta reestruturacao sublinha a atualidade e pertinéncia do tema deste estudo,
na medida em que compreender o impacto da Lideranga Transformacional na Felicidade
no Trabalho pode contribuir para a implementacao de praticas de gestdo alinhadas com
as reformas em curso, garantindo a valorizacdo dos profissionais e a melhoria da

Administracdo Publica.

Para além de analisar o impacto direto da Lideranca Transformacional na Felicidade no
Trabalho, este estudo, baseado numa abordagem quantitativa, pretende também,
explorar se existem varidveis moderadoras que possam reforcar ou atenuar essa

relacdo. Além disso, procura contribuir para o debate sobre as melhores praticas de

2 No Anexo |l encontra-se o e-mail de resposta da Cdmara Municipal de Braga, no qual é apresentada a
justificacdo para a ndo colaboracdo desta entidade neste estudo.
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lideranca no setor publico, oferecendo perspetivas aplicaveis a gestdo de recursos
humanos nas Autarquias Locais.

Os resultados desta investigacdo reforcam a importancia da Lideranca Transformacional
na promoc¢ao da Felicidade no Trabalho, sugerindo que a adog¢dao deste estilo de
lideranga pode potenciar um maior compromisso, bem-estar e felicidade dos
trabalhadores. Compreender essa relagdo permitird desenvolver estratégias mais
eficazes para a valorizacdo dos profissionais do setor publico, promovendo um ambiente

de trabalho mais positivo e servicos mais eficientes para a comunidade.

1.1 Questoes de Investigacao

A investigacao cientifica, através da recolha e analise sistematica de dados, tem como
objetivo responder a questdes concretas, possibilitando, simultaneamente, a validagao
de hipoteses sobre relacdes causais entre fendmenos (Sousa, 2017). Assim, a
formulacdo das questdes de investigacdo é um passo fundamental, pois orienta a
estrutura do estudo, facilita a definicdo dos objetivos e contribui para uma compreensao
mais clara do problema em andlise (Vergara, 2000). Além disso, essas questdes
direcionam a recolha, a analise e a interpretacdo dos dados, assegurando a relevancia e
a originalidade do estudo (Favinha & Valério, 2014). Devem, por isso, ser formuladas de

forma clara, viavel e pertinente (Quivy & Champenhoudt, 1998).

Tendo em consideragado estes pressupostos, foram definidas as seguintes questdes de

investigacao:

1. Em que medida o estilo de lideranga transformacional contribui para o bem-
estar e felicidade no trabalho dos trabalhadores das Autarquias Locais de Lisboa,

Porto e Braga?

2. Como é que a importancia atribuida pelos trabalhadores das Autarquias Locais
as condi¢bes de trabalho (remuneragdo, incentivos, progressdo, confianca e
entreajuda/colegas, reconhecimento e confianca/chefias, boas infraestruturas,
ambiente ecoldgico, equipamentos adequados e inovacdo) modera a influéncia

da lideranca transformacional na felicidade e bem-estar no trabalho?



3. De que forma as caracteristicas sociodemograficas (género, idade, estado civil,
habilitagdes literarias, tempo de permanéncia na organizagao, vinculo laboral e
posicdo hierarquica) moderam a relacdo entre o estilo de lideranca

transformacional e a felicidade e bem-estar no trabalho?

4. A felicidade e bem-estar no trabalho tém impacto na reducdo dos niveis de
baixas médicas, absentismo e turnover dos trabalhadores das Autarquias

Locais?

1.2 Formulagao de Hipdteses

Na sequéncia da definicdo das questdes de investigacdo, é imperativo elaborar
hipdteses especificas que contribuam para testar, de forma objetiva, essas mesmas
questées. A formulagdo das hipdteses assenta nas teorias existentes e em
conhecimentos prévios sobre o tema, estabelecendo as relagdes esperadas entre as
variaveis e ajudando a delimitar os objetivos do estudo (Teixeira, 2003). Podemos dizer
mesmo que as hipdteses “sdo a antecipacdo da resposta ao problema”, sendo que a
investigacao permitira confirmar ou contrariar essas mesmas hipéteses (Vergara, 2000,

p. 28).

Em suma, percebe-se o quanto as hipdteses assumem elevada importancia pois
fornecem uma estrutura légica e testdvel para a investigacdo cientifica, orientando a
recolha e a andlise de dados, contribuindo para o avanco do conhecimento e permitindo
a interpretacdo dos resultados obtidos (Vergara, 2000). Neste sentido, com base nas
guestoes de partida e na contextualizacdo tedrica sobre o tema, definimos as seguintes

hipdteses (H):

Hi: A lideranga transformacional exerce uma influéncia positiva na felicidade e

bem-estar dos trabalhadores das Autarquias Locais — Lisboa, Porto e Braga.

Hz: A influéncia da lideranca transformacional na felicidade e bem-estar no
trabalho é moderada pela importancia atribuida pelos trabalhadores das

Autarquias Locais as condi¢Oes de trabalho incluindo remuneracao, incentivos,



progressdo, confianca e entreajuda/colegas e boas condi¢cdes de trabalho,
ambiente ecoldgico, equipamentos e infraestruturas adequadas, reconhecimento

e confianca/chefias e inovacgdo.

Hs: A influéncia do estilo de lideranga transformacional na felicidade e bem-estar
no trabalho é moderada pelas caracteristicas sociodemograficas, como género,
idade, estado civil, habilitagGes literdrias, tempo de permanéncia na organizagao,

vinculo laboral e posi¢do hierarquica.

Ha: A felicidade e bem-estar no trabalho estd positivamente associada a reducao

dos niveis de baixas médicas, absentismo e turnover dos trabalhadores.

1.3 Resumo Metodolaégico

Este estudo segue uma abordagem quantitativa de natureza confirmatdria, com o
objetivo de testar hipdteses previamente formuladas, com base na revisdo da literatura
existente. Para alcancar este objetivo, foram recolhidos dados primarios através de
guestionarios. Antes da aplicacao final, foi realizado um pré-teste com 70 inquiridos, o
gue permitiu verificar a clareza e a adequac¢do das questdes, assegurando a qualidade

do instrumento de recolha de dados. A amostra final é composta por 155 observacdes.

Na andlise dos dados, optou-se pela utilizacdo de modelos Logit (ou regressao logistica),
dado que a varidvel dependente do estudo é binaria. Segundo Mar6co (2014), a
regressao logistica é uma técnica apropriada para testar probabilidades associadas a
varidveis categoricas, permitindo identificar os fatores que influenciam determinado

resultado.

A opcao pelos modelos Logit esta alinhada com outras investigacdes, ja publicadas, que
adotaram abordagens semelhantes. Por exemplo, o estudo Modelling Job Satisfaction
Using a Logistic Regression Model (Cavusoglu et al., 2021) demonstrou a eficacia da
regressao logistica na analise da satisfacdo profissional. De igual modo, Binary Logistic
Regression Analysis of Instructional Leadership Factors Affecting English Language
Literacy in Primary Schools (Lih & Ismail, 2019) aplicou este modelo para analisar fatores
de lideranga e o seu impacto na aprendizagem. Além disso, Analysis of the Determinants
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of the Level of Subjective Happiness: A Local Approach (Aydos et al., 2016) utilizou a
regressao logistica para investigar os determinantes da felicidade subjetiva,

evidenciando a relevancia deste método na analise do bem-estar no trabalho.

1.4 Estrutura da Dissertacao

A presente dissertacdo encontra-se estruturada em sete sec¢des, organizadas de forma

a permitir uma abordagem progressiva e fundamentada do tema em estudo.

A primeira seccao, denominada de introducdo, apresenta a investigacdo, com enfoque
no enquadramento tedrico, na relevancia do estudo e nos seus principais objetivos. Sdo
também delineadas as questdes e hipdteses de investigacdo, abordando, de forma
sintética, a metodologia utilizada, terminando com uma breve exposi¢cdo da estrutura

da dissertagao.

Neste seguimento, na segunda seccdo, procede-se a revisao da literatura, explorando
os conceitos de lideranca transformacional e felicidade no trabalho e analisando as
principais contribuicGes tedricas que sustentam a relacdo entre ambos, proporcionando
um enquadramento sélido para o estudo empirico. Dando seguimento a esta estrutura,
a terceira seccdo aborda o estudo empirico, descrevendo o contexto do mesmo, as
caracteristicas da amostra, a metodologia aplicada e os procedimentos utilizados na

recolha e analise dos dados.

Por sua vez, a quarta sec¢ao apresenta os resultados do estudo. Inclui a caracterizacao
sociodemografica da amostra, a validacdo dos instrumentos de medicdo e a andlise
descritiva. Os resultados dos modelos Logit sdo analisados em articulacdo com a revisao

da literatura, permitindo avaliar a confirmacdo ou rejeicdao das hipdteses formuladas.

A discussdo dos resultados, na quinta secdo, centra-se na interpretacdo dos resultados
obtidos, procurando identificar padrdes, tendéncias e implicacdes relevantes para a
compreensao da relacdo entre Lideranca Transformacional e Felicidade no Trabalho.

A sexta seccdo sintetiza as principais conclusdes do estudo, refletindo sobre as suas
limitagOes e apontando direcGes para futuras investigacGes, com o intuito de aprofundar

o conhecimento sobre esta tematica e contribuir para o desenvolvimento de boas
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praticas de lideranca no setor publico, com reflexo no bem-estar e felicidade dos

trabalhadores. Por ultimo, a sétima sessdo sugere propostas para futuros estudos.

2. Revisao da Literatura

2.1. Conceito e Evolugao da Lideranga

Uma breve revisao da literatura sobre lideranca permite encontrar diversas definicdes
associadas a diferentes autores, épocas e abordagens. Neste sentido, percebe-se a

dificuldade em identificar uma definicdo que seja global e unanime.

A presenca de lideranca é observada em todas as sociedades, sendo a sua dindmica
moldada pelas organiza¢des e pelo contexto social envolvente (Bass, 1997). Contudo,
foi apenas a partir de meados do século XX que este conceito assumiu um papel
preponderante como drea de investigacdo (Judge & Bono, 2000). A seguir,
apresentamos algumas defini¢cdes de lideranca, pois compreender a diversidade destas

interpretacdes é crucial para um conhecimento abrangente deste fenémeno.

Tabela 1

Definigcées de Lideranca

Definig¢des

Autores

“A lideranga é um fendmeno social que ocorre exclusivamente em grupos
sociais (...) € definida como uma influéncia interpessoal exercida numa dada
situagdo e dirigida pelo processo de comunicagdao humana para a consecu¢ao
de um ou mais objetivos especificos.”

Chiavenato (2008, p.
129)

“A liderancga é o processo de influenciar outros a compreender e concordar
sobre o que necessita ser feito e como deve ser feito, bem como o processo
de facilitar os esforgos individuais e coletivos para alcancar objetivos
partilhados.”

Yukl (2013, p. 7)

"A lideranga é um processo de influéncia através do qual alguém, individual
ou coletivamente, conduz outras pessoas ou entidades a atuarem em prol
de objetivos comuns."

Rego e Cunha (2016,
p. 26)

“Um lider é alguém que incentiva os outros de forma direta e indireta a
crescerem por conta prépria, sem depender de empurrdes constantes ou
esperar por respostas, contribuindo para o crescimento tanto da
organizagdo como da vida pessoal de forma geral.”

Dassi (2018, p. 11)

“Liderar é o processo de influenciar intencionalmente um individuo com o
intuito de atingir um objetivo.”

Amorim, Maia &
Santos (2023, p. 33)

Nota. Elaboragdo propria.



A definicdo mais consensual sobre lideranca surge do projeto GLOBE (Global Leadership
and Organizational Effectiveness®) que define lideranca como "a capacidade de um
individuo para influenciar, motivar e capacitar outros a contribuirem para a eficécia e
sucesso das organizagbes de que sao membros" (House, Hanges, Javidan, Dorfman &
Gupta, 2004, p.56). Independentemente do estilo de lideranca, é evidente que um lider
eficaz exerce influéncia positiva, inspirando, motivando e orientando as pessoas para
alcancarem objetivos, ao passo que um lider ineficaz pode desviar a organizacdo desses
mesmos objetivos (Monga, 2015). Além disso, a lideranca desempenha um papel crucial
na felicidade e bem-estar no trabalho, influenciando positivamente as atitudes dos

trabalhadores em relacdo as suas tarefas (Bobato & Bustamante, 2015).

A complexidade do processo de lideranga, expressa nas diferentes defini¢des, reflete
também diferentes abordagens, as quais permitem identificar e caracterizar diferentes
estilos de lideranca. Neste sentido, para um melhor enquadramento e compreensao da
dimensao deste conceito, importa refletir sobre a evolucdo histérica do mesmo, a qual
pode ser dividida em quatro fases, caracterizando cada uma delas periodos especificos

gue evidenciam uma constante mudanca de foco nas abordagens tedricas.

Entre 1904 e 1948 regista-se o inicio das investigacdes, marcado pela teoria dos tracos
(Bergamini, 1994). Em seguida, na década de 50 até ao final dos anos 60, surgiu a
abordagem de estilo, caracterizada pela dindmica do comportamento do lider
(Bergamini, 1994). Ja no final dos anos 60 e inicio dos anos 80, surgiu a abordagem
contingencial/situacional emergindo de seguida e com especial destaque, a influente
"nova lideranga". Cada uma destas perspetivas indicou uma alteracao de énfase, sem
implicar o término das anteriores, estando a cronologia dos estudos intrinsecamente

ligada a mudanca de perspetiva ao longo do tempo (Bergamini, 1994).

Neste seguimento e para uma compreensdo mais abrangente e aprofundada da
evolucdo deste conceito, exploramos de seguida as abordagens anteriormente

identificadas.

3 https://globeproject.com/
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2.1.1 Teoria dos Tragos

A Teoria dos Tragos determinava que os lideres apresentavam tragos pessoais, ou seja,
caracteristicas individuais que os distinguiam dos liderados (Jesuino, 2005). Os estudos
associados a esta abordagem procuraram identificar as caracteristicas pessoais dos
lideres, percebidas como tracos que os distinguiam dos restantes trabalhadores,
tentando simultaneamente identificar diferencas entre os mesmos em termos de

eficcia, com a inteng¢do de criar um ou mais perfis de lideranga (Jesuino, 2005).

Esta foi uma das primeiras abordagens propostas por investigadores, destacando de
forma simplista que os lideres possuiam tracos especificos de personalidade e, em
alguns casos, caracteristicas fisicas que os distinguiam das demais pessoas. Estes tracos
podiam englobar atributos fisicos, intelectuais e sociais, como inteligéncia, carisma,
entusiasmo, capacidade de tomada de decisdGes, forca, coragem, integridade,

autoconfianca, entre outros (Cunha et al., 2005).

No entanto, investigacGes subsequentes ndo conseguiram confirmar a eficacia exclusiva
desses tracos na identificacdo de potenciais lideres, uma vez que essas caracteristicas
ndo sao exclusivas de pessoas com potencial de lideranca. Contudo, o0 mesmo ndo
implica que esses tragos nao tenham, de alguma forma, relevancia ou ndao contribuam

eficazmente para o exercicio da lideranga (Cunha et al., 2005).

A corrente comportamentalista veio, entretanto, contestar esta teoria sugerindo que
muitas caracteristicas associadas a lideranga poderiam ser adquiridas, passando assim
os investigadores a dar atencdo aquilo que o lider faz em contraste com o que ele é

(Yukl, 2013).

2.1.2 Teoria Comportamental

Esta nova abordagem centrou-se no estudo do comportamento do lider, sustentando
gue os comportamentos sdo passiveis de aprendizagem (Jesuino, 2005). Neste contexto,
o objetivo consistia na analise das praticas de delegacdo de tarefas, comunicagao e
técnicas motivacionais adotadas pelos lideres (Monga, 2015). Deste modo, sustentava-

se a ideia de que as pessoas podiam ser moldadas ao nivel comportamental na procura



de um ponto de equilibrio em termos da lideranca adequada atingindo, assim, a eficacia
na lideranca através de uma formacao especifica e adaptada (Jesuino, 2005). Também
para Gregoire e Arendt (2004), a perspetiva comportamental baseava-se na ideia de que
os lideres eficazes seriam aqueles que apresentavam comportamentos especificos

previamente identificados.

Os pioneiros na investigacdo desta perspetiva, comegaram por distinguir
comportamentos de lideranca, identificando assim diferentes tipos de lideres: o
autoritario e o democréatico, inspirados na dicotomia entre os modelos ditatoriais e

democraticos (Lewin et al., 1939).

Com base em Cunha et al., (2005), é amplamente aceite que a lideranca ndo surge
apenas devido as caracteristicas ou comportamentos especificos do lider. Pelo
contrdrio, a lideranca ocorre quando essas caracteristicas e comportamentos se alinham
com as caracteristicas dos liderados e com circunstancias especificas (Cunha et al.,
2005). Todavia, a teoria comportamental serviu de base para inUmeros estudos, pois
todos eles procuravam um padrdao de comportamento que conduzisse ao sucesso entre
lideres. Destacam-se assim, quatro estudos distintos: os da Universidade Estadual de
Ohio, da Universidade de Michigan, o Grid Gerencial de Blake e os estudos escandinavos,
sendo comum em todos a procura por uma resposta a questdao do comportamento ideal

(Jesuino, 2005).

De uma forma geral, os estudos comportamentais evidenciaram a eficacia de diversos
padrdes de comportamento do lider em determinadas situacdes, mas ndo em todas,
pois os fatores situacionais ndo eram tidos em consideracdo (Gregoire & Arendt, 2004).
Assim, no final dos anos 70, a perspetiva comportamental declinou, dando lugar a uma
analise da eficacia relativa de cada estilo, em func¢do da situacdo e das suas varidveis

moderadoras (Gregoire & Arendt, 2004).
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2.1.3 Teoria Situacional/Contingencial

Nas décadas de 60 e 70, os estudiosos voltaram a sua aten¢do para as teorias
contingenciais, que tém em consideracdo os fatores situacionais que podem atuar como
limitagGes ou oportunidades para a eficacia dos lideres (Hernandez et al., 2011) Neste
sentido, esta nova abordagem veio explorar a interacdo entre as pessoas, lideres e
liderados, as tarefas a serem realizadas e as circunstancias externas nas quais as

organizagdes trabalham, ou seja, o contexto e as suas caracteristicas.

Uma das primeiras abordagens relacionadas com esta teoria foi apresentada por
Tannenbaum e Schmidt, em 1973, e defendia a existéncia de trés elementos-chave - o
lider, os subordinados e a situacdo - que em conjunto influenciariam o estilo de lideranca
mais adequado numa situacdo especifica (Tannenbaum & Schmidt, 1973). Assim, a ideia
central era que ndo existia um estilo de lideranca universal que fosse eficaz em todas as
situagdes. Em vez disso, o foco estava em identificar o estilo mais eficaz para uma

situacdo particular.

Foi nesse contexto que surgiu a abordagem situacional da lideranga, composta por duas
orientacdes de investigacdo: a primeira, ao considerar o comportamento do lider como
uma variavel independente, procurando identificar os tracos de personalidade e os
comportamentos que poderiam aumentar a eficacia do lider em situagdes especificas; a
segunda, mais recente, ao tratar o comportamento do lider como uma varidvel
dependente, procurando analisar a influéncia das varidveis situacionais no
comportamento do lider, deslocando o foco da eficicia e dos resultados da lideranca

para as interacdes entre os lideres e os liderados (Yukl, 2013).

No seguimento desta teoria e a respetiva evolucdo dos estudos levou ao surgimento de
novas abordagens que exploraram ainda mais a complexidade e as dinamicas da

lideranca, abordagens essas que analisamos de seguida.
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2.1.4 Abordagens Contemporaneas da Lideranga

Concluida a analise da evolugao do conceito de lideranga, passando por diferentes
teorias — tragos, comportamentos e situagdes — e atendendo a que as mesmas nao
permitiram encontrar uma abordagem dominante, esta constatagdo, segundo
Schriesheim e Neider (1989), abriu caminho aos estudos sobre a abordagem da

lideranga transacional vs. transformacional.

De acordo com Bass (1985), até meados dos anos 80, as teorias da lideranca existentes
caracterizavam o comportamento do lider com base em recompensas e san¢des face ao
desempenho dos subordinados. Este tipo de lideranga, denominado de lideranca
transacional assentava num contrato econdmico, numa troca de natureza financeira ou
mesmo numa abordagem de custo-beneficio, com foco a curto prazo (Rowold, 2008). O
mesmo autor, em 1999, salientou que a lideranca transacional se cingia a clarificacdo do
papel e aos requisitos das tarefas dos liderados, assim como a atribuicio de
recompensas e castigos pelo seu desempenho efetivo. Neste tipo de lideranca o lider
guia e motiva os seus seguidores através do processo de troca e transacgado

(desempenho/recompensa).

O lider transacional pode assim ser descrito como alguém que estabelece com os
seguidores uma relagdo de troca, uma espécie de acordo em que proporciona o que
estes desejam em troca do que ele prdprio pretende, definindo e distribuindo as tarefas
necessarias para alcancar os objetivos estabelecidos (Cunha & Costa, 2008). Estes lideres
concentram-se mais na manutencdo ou realizacdo do desempenho eficaz dos

colaboradores do que na sua satisfacdo pessoal (Cunha & Costa, 2008).

Este estilo de lideranca baseia-se, essencialmente, em dois elementos-chave:

1- Abordagem de recompensa contingente, na qual as recompensas sao
concedidas em troca do cumprimento de metas previamente acordadas ou da
capacidade dos subordinados em realizar tarefas de acordo com as instrucdes

dadas pelo lider (Howell & Avolio, 1993; Lowe et al., 1996);
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2- Gestdo por excecdo, que ocorre mediante a intervencdo dos lideres quando os
subordinados cometem erros, estabelecendo mecanismos visiveis para garantir
o cumprimento das regras apropriadas (Howell & Avolio, 1993; Lowe et

al.,1996).

Entretanto, ainda nos anos 80, o aumento significativo das mudancas e da
competitividade nas organizacdes desencadeou a necessidade premente de uma
lideranca mais adaptavel e flexivel, focada na presenca de lideres capazes de agir
eficazmente em ambientes em constante mutacdao e responder adequadamente aos
novos desafios enfrentados por lideres e colaboradores (Bass & Riggio, 2006). Associado
a esta evolugdo surge o termo "nova lideranga" para descrever as abordagens que
emergiram nessa década, marcando desta forma uma nova perspetiva para abordar e

investigar este conceito (House & Aditya, 1997).

Destaca-se assim, o surgimento das teorias da lideranga carismatica/transformacional,
gue se desenvolveram rapidamente, concentrando-se em construtos de lideranca
carismatica, inspiradora e visionaria (Yukl, 1989). De forma dispar das teorias
tradicionais da lideranca, cujo énfase assentava em processos racionais, as abordagens
de lideranga transformacional e carismatica destacam as emocgdes e os valores,
enfatizando a importancia de comportamentos simbdlicos e do papel do lider em
conferir significado e relevancia aos eventos na perspetiva dos colaboradores (Yuk,
1999). Estas teorias proporcionam uma compreensdo de como os lideres inspiram os
colaboradores a fazer sacrificios, a comprometerem-se com objetivos desafiadores e a

superarem as expectativas iniciais (Yukl, 1999).

Burns (1978) constrdi a sua teoria a partir desta perspetiva de estreita ligacao entre lider
e liderados, baseando-se na ideia de que liderar implica a criacdo de novos lideres a
partir das pessoas que o rodeiam (Calaca & Vizeu, 2015). De acordo com o mesmo autor
(Burns, 1978, citado por Jesuino, 2005, p. 12), a lideranca é um fendmeno dual, onde o
ato de liderar e o de seguir o lider se alimentam mutuamente. Isto ndo se limita apenas
a atribuir tarefas rotineiras, mas também envolve a oferta de reconhecimento,
oportunidades de crescimento e condicdes para desenvolver a capacidade de tomar
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decisGes. A essa abordagem de lideranca, Burns atribuiu o termo "transformacional"
(Calaga & Vizeu, 2015). Entretanto, esta no¢do de lideranga transformacional em
simultaneo com a lideranca transacional, é mais tarde operacionalizada por Bass (1985)
através da Teoria Multifatorial da Lideranca. Esta teoria, amplamente reconhecida,
abrange uma variedade de comportamentos do lider surgindo assim subdividida em trés

dominios de segunda ordem: transformacional, transacional e laissez-faire (Yukl, 2013).

Apds a analise do conceito de lideranca sob diferentes perspetivas e ao longo da sua
evolucdo histdrica, abordaremos, no capitulo seguinte, a Lideranca Transformacional de

forma aprofundada, dado o seu papel central neste estudo.

2.1.5 Lideranga Transformacional

A lideranca transformacional baseia-se num compromisso relacional, que difere de
acordos estritamente econdmicos, assumindo a forma de uma troca social, onde os
colaboradores ndo se limitam a cumprir apenas as obrigacdes contratuais formais, mas
estao dispostos a contribuir para além das mesmas, estabelecendo um pacto que
promove o bem-estar de ambas as partes (Rowold, 2008; Twigg et al., 2008). Além disso,
envolve um contrato psicolégico, que é composto por um conjunto de crengas mantidas
pela pessoa em relagdo aos termos do acordo de troca do qual faz parte (Rowold, 2008;
Twigg et al.,, 2008). Do ponto de vista conceptual, a lideranca transformacional é
carismatica e leva os colaboradores a identificarem-se com o lider e a segui-lo. Os
mesmos inspiram os colaboradores através de desafios e persuasdo, proporcionando

significado e compreensdo (Bass & Riggio, 2006).

A literatura mostra o impacto dos comportamentos do lider nos seus subordinados,
havendo uma reciprocidade entre os comportamentos do lider e a resposta dos
liderados, sendo que o bem-estar destes pode ter influéncia no comportamento do lider
(Messias, Mendes & Monteiro, 2017). Também Delgado (2005), enquadra a lideranca
transformacional como a dinamizag¢do de um grupo ou organizacao, visando impulsionar

o seu desenvolvimento com base numa missdo ou projeto partilhado.
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Através de Bass (1985), foram identificados quatro elementos que definem a lideranca

transformacional (Bass & Steidlmeier, 1999):

1-

Carisma ou influéncia idealizada (seja atribuida ou refletida no comportamento)
- os lideres sdo fonte de admiracgado, respeito e confianga, o que possibilita que
os colaboradores se identifiqguem com eles e se inspirem a imita-los. Esta
influéncia manifesta-se quando o lider reconhece as necessidades dos
colaboradores como suas, mantendo ao mesmo tempo elevados padrdes de

comportamento moral e ético (Bass & Riggio, 2006, p. 6);

Motivagao inspiradora - o objetivo do comportamento do lider é exercer uma
influéncia positiva sobre os seus colaboradores, sendo que a mesma surge
quando o lider enfrenta os desafios do trabalho com entusiasmo e otimismo. Ao
partilhar esses desafios, consegue contagiar a motivacao dos colaboradores,
fazendo com que se sintam envolvidos nos objetivos do trabalho e no futuro da

organizacao (Bass & Riggio, 2006, p. 6);

Estimulo intelectual - este estilo de liderangca também envolve o estimulo da
criatividade e da inovagao entre os colaboradores. Os lideres encorajam os
colaboradores a pensar de forma critica e a considerarem novas abordagens

para resolver problemas (Bass & Riggio, 2006, p. 7);

Consideracdo individualizada - nesta componente os lideres demonstram
atencdo as necessidades individuais dos colaboradores, reconhecendo as suas
habilidades e proporcionando apoio personalizado, o que cria uma ligacdo mais

forte entre o lider e liderado (Bass & Riggio, 2006, p. 7).

Seguindo a mesma perspetiva, percebe-se que os lideres transformacionais pretendem

alcancar resultados superiores, recorrendo assim, a um ou mais dos quatro principais

elementos da lideranca transformacional anteriormente descritos (Bass & Riggio, 2006).

Com o tempo, as componentes da lideranga transformacional evoluiram, com
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refinamento tanto na conceptualizacdo como na avaliacdo deste estilo de lideranca

(Bass & Riggio, 2006).

Importa ressalvar que segundo Bass (1985), os dois estilos de lideranca - transacional e

transformacional — embora percecionados como dimensdes independentes, ambos

podem ser eficazes, dependendo da situacdo organizacional e do contexto de mudanca.

Neste sentido, a lideranga transformacional surge com maior preponderancia perante

contextos de mudanca e pressdo, enquanto a lideranga transacional vigora em

momentos de evolugao lenta e em ambientes relativamente estdveis (Bass, 1985).

Podsakoff et al., (1990), com base na revisao da literatura, concetualizaram a lideranca

transformacional através de seis comportamentos:
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Identificar e articular a visdo - comportamento que promove a identificacao de

oportunidades e inspira uma visdo de futuro;

Fornecer um modelo apropriado - exemplo a ser seguido devido a consisténcia

entre o comportamento e os valores defendidos pelo lider;

Promover a aceitacao dos objetivos da equipa - comportamento que estimula a
cooperacao entre colaboradores para o desenvolvimento de um trabalho

conjunto tendo em vista um objetivo comum;

Desenvolver altas expectativas de desempenho - comportamento revelador das
expectativas de um lider em relagdo a exceléncia e/ou alto desempenho por

parte dos colaboradores;

Fornecer apoio individual aos colaboradores - comportamento do lider que

revela respeito e preocupacao face as necessidades dos colaboradores;

Estimulacdo intelectual - comportamento do lider que desafia os colaboradores
a refletirem sobre suposicdes em relacdo ao trabalho, repensando novas formas

de o desenvolver.



Este modelo serviu de base e inspiracdo para o modelo apresentado por Carless et al.,

(2000), o qual define lideranga transformacional assente em sete comportamentos:

1-

Comunica uma visao — os lideres transformacionais comunicam aos
colaboradores a sua visdo relativamente a imagem que constroem acerca do
futuro da organizacdo, comunicacdes que podem ocorrer por intermédio de
declaragbes frequentes, o lider veicula valores que orientam e motivam os

colaboradores (Carless et al., 2000);

Valoriza o desenvolvimento individual e dos colaboradores — através do
diagnodstico de necessidades individuais, o lider transformacional incentiva o

desenvolvimento pessoal e de novas competéncias (Bass, 1985);

Fornece apoio — os lideres transmitem confianca nas capacidades dos
colaboradores e na equipa, reconhecendo conquistas individuais através de

feedback positivo (Carless et al., 2000);

Atribui empowerment — estimula e apoia a tomada de decisdo por parte da

equipa (Conger & Kanungo, 1988);

E inovador — lideres transformacionais incentivam os colaboradores a pensarem
e agirem de forma ndo convencional (Conger & Kanungo, 1988), ddo autonomia
sendo que aceitam e compreendem a ocorréncia de erros que sdo percebidos

como oportunidades de aprendizagem (Carless et al., 2000);

Lidera pelo exemplo — estes lideres apresentam uma consisténcia entre aquilo
gue comunicam, ou seja, a sua visdo e os seus comportamentos (Podsakoff et

al., 1990);

E carisméatico — os lideres transformacionais sdo percebidos como confiaveis,
sendo o liderado inspirado a elevar os niveis de motivacdo e desempenho em

prol do alcangar de metas organizacionais (Carless et al., 2000).
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Finalizado o capitulo sobre lideranca, com especial destaque para as diferentes
abordagens e com claro relevo sobre a lideranga transformacional, importa, de seguida,

explorar outra varidvel em estudo: Felicidade no Trabalho.

2.2 Conceito e Evolugao da Felicidade

Na literatura a felicidade é um conceito amplamente estudado, sendo abordado sob
diversas definicOes e enquadramentos tedricos, refletindo a sua complexidade e carater

multidimensional.

Numa perspetiva histérica, o estudo sobre felicidade, durante muito tempo, esteve
associado ao dominio de um grupo restrito de disciplinas como a psicologia e a filosofia.
Todavia, sendo um tema de crescente interesse, atualmente, outras areas do
conhecimento, como a sociologia, a economia e até a psicandlise, passaram a estudar e
a aprofundar os conhecimentos sobre o mesmo (Silva & Tolfo, 2012). Naturalmente, a
evolugcao do conhecimento levou ao surgimento de diversas definicdes e perspetivas
distintas. O ser humano, desde tempos remotos, procura uma vida plena de realizacdo
e felicidade a qual surge associada as antigas narrativas mitoldgicas, bem como a
crencas de natureza religiosa, ética e de justica social (Oliveira & Souza, 2018), sendo a
procura pela felicidade um dos mais profundos anseios do homem (Magacho, 2022;

Oliveira & Souza, 2018).

Numa perspetiva filoséfica e até ao surgimento da filosofia socratica, a felicidade
aparece intimamente ligada aos caprichos dos deuses, perspetiva e visao religiosa que
predominou durante muitos séculos e em diversas culturas (Ferraz et al., 2007). Ja no
contexto do pensamento classico, representado por fildsofos como Sécrates, Platao e
Aristoteles, este conceito elevou-se a uma nova abordagem baseada na ética e no
conhecimento (Oliveira & Souza, 2018). Com Sdcrates, surge um novo paradigma no
qgual a responsabilidade individual e a filosofia assumiam o caminho que conduzia a
felicidade (Ferraz et al., 2007). Nesta abordagem, alcancar a felicidade estava
relacionada com a sabedoria, com as virtudes civicas, éticas e morais, que se constituiam

como parte integrante de um processo coletivo a ser alcangado em conjunto com outros
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cidaddos (Oliveira & Souza, 2018). Deste modo, a reflexdo e o questionamento, existiam

como uma aspira¢ao natural do ser humano (Oliveira & Souza, 2018).

Por sua vez, Platdo, prosseguindo os ensinamentos de Sdcrates, defendeu que a
felicidade residia na procura do Bem e do Belo, abordagem que evidenciava estas
qgualidades como parte integrante apenas do mundo inteligivel, contrariamente ao
sucedido no mundo das aparéncias, sendo que a procura pelo conhecimento verdadeiro
permitiria alcancar a verdade (Oliveira & Souza, 2018). Para Aristoteles, a felicidade era
alcancada por intermédio da inteligéncia, da ética, do prazer e de bens materiais
(Santos, 2022), defendendo que o ser humano atingia o seu fim ultimo (télos) quando
desempenhava uma funcado especifica (Barbosa, 2018). Neste sentido, a contemplacao,
juntamente com outras a¢Ges virtuosas e um certo nivel de bem-estar material, seriam

elementos suficientes para alcancar a felicidade (Oliveira & Souza, 2018).

Entretanto, a religido crista trouxe novas perspetivas, considerando a felicidade
inalcancavel nesta vida, sendo a civilizacdo ocidental cristd encorajada a procurar a
felicidade apds a morte por intermédio do sofrimento durante a vida terrena (Oliveira
& Souza, 2018). Ja na Idade Moderna, a "era das luzes" trouxe a ideia de que a felicidade
completa seria possivel através da combinagao entre dois elementos: a racionalizagdo e
a fé na ciéncia (Oliveira & Souza, 2018). Esta crenca na ciéncia como dominio da natureza
e da humanidade, levou ao surgimento da Revolucdo Cientifica e do lluminismo no
século XVIIl e do Positivismo no século seguinte (Oliveira & Souza, 2018). Este periodo,
foi marcado por um aumento na industrializacdo, no conhecimento e na promocao de
valores transculturais, assentes na crenca de que a razio era o motor do

desenvolvimento humano em direcao a felicidade (Oliveira & Souza, 2018).

Apds o Positivismo no século XIX importa fazer referéncia as mudancas ocorrida no final
do século XX, com o surgimento da Psicologia Positiva. Este movimento, com origem nos
Estados Unidos em 1997/1998, gracas a iniciativa de Martin, veio impulsionar o
interesse na procura da felicidade e do bem-estar, atribuindo a felicidade um lugar

legitimo na investigacao cientifica (Magacho, 2022).

Para Martin Seligman (2002), a verdadeira felicidade surge da identificagdo e
desenvolvimento de recursos e virtudes internas. Segundo o mesmo autor, quando
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utilizamos esses recursos em vdarias dimensdes da nossa vida didria, como no trabalho,
nas relagdes afetivas, no lazer e na educacgao dos filhos, podemos alcangar um estado
de bem-estar auténtico e duradouro. Neste sentido, a contribuicdo trazida pela
psicologia positiva, é percecionada como valiosa ao defender que a felicidade é algo que
podemos cultivar de forma consciente, através da pratica e da persisténcia, semelhante

a qualquer outra habilidade que desenvolvemos espontaneamente (Magacho, 2022).

Na tabela seguinte podemos revisitar algumas definicdes de Felicidade:

Tabela 2

Defini¢ées do conceito de Felicidade

Definigdes

Autores

“A felicidade n3o é algo que acontece, que o dinheiro ou o poder possam

Csikszentmihalyi

comandar. A felicidade é uma condigdo que deve ser preparada, cultivadae (1990, p. 1)
defendida de forma particular por cada pessoa. Somente controlando a

nossa experiéncia interior é que podemos ser felizes.”

“A felicidade é a expressdo que traduz a compreensdo coerente e lucida do  Cloninger (2004,

mundo, ou seja, a felicidade auténtica requer uma
maneira coerente de viver.”

citado por Ferraz et
al., 2007, p. 236)

“A felicidade é uma experiéncia subjetiva, pois as pessoas sdo ou nao felizes
consoante o grau em que acreditam que o sdo ou ndo.”

Rego (2009, p. 218)

“A felicidade é a alegria, paz, satisfagdo, contentamento, prazer, gozo, etc.,
que se segue ao bom desempenho dos atos humanos. A felicidade consiste
num estado interior e ndo na posse de algo exterior.”

Martinez
31)

(2010, bp.

“(...) a felicidade é um objeto tangivel — é algo que podemos cultivar
deliberadamente por meio da pratica e da persisténcia, assim como qualquer
outra habilidade através de a¢cGes voluntarias sendo esse sentimento pessoal
de controle um fator associado as pessoas felizes.”

Magacho (2022)

Nota. Elaboragdo propria.

Segundo Campanico e Dutschke (2013, citado por Bustelo & Dias, 2023, p. 222) as
diversas abordagens cientificas sobre o conceito de felicidade parecem coincidir em trés
definicGes: a felicidade interligada com a experiéncia subjetiva; a felicidade como
fendmeno que engloba emocdes positivas e auséncia de emocbes negativas; e, por
ultimo, a felicidade como avaliagcdo geral das emocdes levando a estabilidade ao longo

do tempo.
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A felicidade é um conceito complexo, refletindo as varias definicdes a sua natureza
multifacetada. As mesmas combinam elementos das abordagens heddnica, centrada no
prazer e bem-estar imediato, e eudaimdnica, que valoriza a realizacdo pessoal e um
sentido mais profundo de propdsito. Por isso, é fundamental aprofundar a origem e os
fundamentos de cada uma destas perspetivas para compreendermos melhor o

significado deste conceito.

2.2.1 Felicidade Heddnica e Eudaimonica

A perspetiva heddnica esta relacionada com experiéncias internas e subjetivas e envolve
sentimentos agraddveis e julgamentos de satisfacdo com a vida (Farsen et al., 2018).
Neste ambito, o bem-estar surge associado a procura do prazer através do evitamento
da dor, associando-se a felicidade aos momentos de prazer experienciados (Farsen et
al., 2018). Esta abordagem, cujo surgimento ocorreu nos anos 70, agrega o conceito de
Bem-Estar Subjetivo (BES), que abrange duas dimensdes: a dimensdo cognitiva,
associada a satisfacdo com a vida, e a dimensdo emocional, relacionada com
sentimentos positivos em contraposicdao com sentimentos negativos (Diener et al.,

2002).

Ryan e Deci (2001, p. 144) fazendo referéncia a Diener et al., (1998) acentuam que a
visdo mais comum entre os psicdlogos que seguem a abordagem heddnica é que o bem-
estar envolve a felicidade subjetiva, relacionando-se com a vivéncia de alegria versus
tristeza. Essa definicdo é interpretada de maneira ampla, abrangendo todos os

julgamentos sobre os aspetos positivos e negativos da vida.

Por sua vez, a perspetiva eudaimadnica estd associada ao viver a vida de forma correta,
moral, com propésito (Farsen et al., 2018). Centra-se na procura do significado da vida
e nas emocdes associadas ao progresso em direcao a autorrealizacdo, possibilitando o
desenvolvimento das potencialidades e a atribuicdo de propdsito a prépria existéncia da
pessoa (Ryan & Deci, 2001). Nesta abordagem, o bem-estar é definido em termos do

grau de realizacdo pessoal.

Nesta sequéncia, na década de 80 surge o conceito de Bem-Estar Psicologico (BEP)
(Freire et al., 2013). Este conceito, segundo Ryff (1989) é composto por seis dimensdes
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psicolégicas: autoaceitacao, relacdes positivas com os outros, autonomia, dominio do

meio, propdsito de vida e crescimento pessoal.

Para uma melhor compreensdo destas duas abordagens, optamos por uma

esquematiza¢dao das mesmas conforme a seguir podemos observar:

e Perspetiva Heddnica — Bem-Estar Subjetivo: (1) Dimensdo Cognitiva e (2)

Dimensao Emocional

e Perspetiva Eudaimdnica = Bem-Estar Psicoldgico (6 dimensdes psicoldgicas): (1)
Autoaceitacdo; (2) Relagdes Positivas com os outros; (3) Autonomia; (4) Dominio

do Meio, (5) Propdsito de Vida e (6) Crescimento Pessoal

Embora as definicées de felicidade associadas as conce¢des heddnica e eudaimédnica
sejam diferentes, é importante reconhecer que estas perspetivas ndo se excluem, uma

vez que a compreensado da felicidade abrange as duas abordagens (Budde, 2018).

Apds analisarmos o significado e as principais abordagens da felicidade, o préximo
capitulo centra-se na sua aplicacdo ao contexto de trabalho, apresentando o que a
literatura revela sobre como este ambiente pode influenciar a experiéncia de bem-estar

e felicidade dos trabalhadores.

2.2.2 Felicidade e Bem-Estar no Trabalho

O trabalho tem sido uma constante ao longo da histéria da humanidade, assumindo
diferentes fungdes e significados consoante a evolug¢ao das sociedades. Se na pré-
histéria a atividade laboral era essencialmente voltada para a sobrevivéncia e protecdo
contra os perigos, na era moderna, assume um papel estruturante na producdo de bens
e servicos, garantindo o sustento e a estabilidade econémica dos individuos (Miquiluchi
& Gongalves, 2013). Com a complexificacdo das sociedades, as organizacdes tornaram-
se estruturas sociais de grande relevancia, desempenhando um papel central no bem-
estar dos seus trabalhadores. No entanto, o seu impacto pode ser ambivalente: por um

lado, promovem desenvolvimento e integragdo social, mas, por outro, podem ser fonte
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de experiéncias desmotivadoras e prejudiciais quando o foco se centra exclusivamente
no lucro, em detrimento do equilibrio e da valorizagdao dos trabalhadores (Meireles &

Araujo, 2012).

Nesta perspetiva, a felicidade no trabalho tem vindo a ser objeto de analise por diversos
autores, dada a sua influéncia na qualidade de vida dos trabalhadores. Singh e Aggarwal
(2018) destacam que os fatores associados a felicidade variam entre o contexto
profissional e o pessoal, sublinhando que as condi¢ces de trabalho desempenham um
papel diferenciador na percecdao do bem-estar. Ramirez-Garcia et al., (2019) reforcam
esta ideia, argumentando que, embora a satisfacdo no trabalho ndo tenha o mesmo
impacto no bem-estar geral quando comparada a outros dominios da vida, a infelicidade
associada ao contexto de trabalho pode comprometer significativamente a saude

mental e emocional dos trabalhadores.

A literatura tem evidenciado que a relagdo entre felicidade e bem-estar no trabalho é
frequentemente complexa e diversificada. O conceito de bem-estar subjetivo é
frequentemente utilizado como sindnimo de felicidade, sendo aplicado de forma
permutavel por diversos autores (Ryan & Deci, 2001; Veenhoven, 1994). No entanto, a
forma como cada autor conceptualiza esses termos influencia a sua aplicabilidade,
tornando desafiante a definicdo universal deste construto (Bustelo & Dias, 2023;
Veenhoven, 1991). No contexto organizacional, esta proximidade concetual também se
verifica, levando a utilizacdo dos termos bem-estar e felicidade no trabalho como

equivalentes em algumas abordagens.

Rego (2009) define a felicidade no trabalho como uma experiéncia subjetiva de
satisfacdo e realizacdo no desempenho profissional, enquanto Diener et al., (2018)
argumentam que o bem-estar subjetivo engloba uma avaliacdo mais abrangente das
emocOes positivas e da estabilidade emocional ao longo do tempo. Assim, pode-se
considerar que o bem-estar no trabalho constitui uma dimensdo essencial da felicidade
no trabalho, refletindo o impacto de fatores organizacionais, como a cultura
empresarial, a autonomia profissional e o estilo de liderancga, na percecao individual dos

trabalhadores. Neste sentido, compreender a interligagao entre felicidade e bem-estar
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no trabalho é essencial para o desenvolvimento de praticas organizacionais que

promovam um ambiente profissional saudavel, equilibrado e motivador.

Na literatura existem varios conceitos de felicidade no trabalho com caracteristicas

semelhantes, que podem ser categorizados da seguinte forma (Elpo & Lemos, 2022):

* Propdsito — definido como algo individual e subjetivo, que remete para o que

cada trabalhador sente com o trabalho (Silva & Tolfo, 2012);

* Bem-estar subjetivo — associado a sentimentos positivos e de bem-estar e é
determinado através da satisfacdo que cada pessoa sente em relacdo ao

trabalho (Hellstrom, 2014);

e Satisfacdo no trabalho — relacdo entre a resposta afetiva e a atividade
desempenhada contribuindo para a felicidade no trabalho (Fernandez et al.,

2017);

* Mentalidade — a felicidade no trabalho esta dependente do estado mental, ou
seja, das crencas e atitudes da pessoa face ao trabalho (Pryce-Jones & Lindsay,

2014).

Com o surgimento da Psicologia Positiva, o interesse pelo lado positivo da vida também
teve impacto no contexto das organiza¢des (Muioz & Sanz-Vergel, 2013). O bem-estar
dos trabalhadores é agora reconhecido como uma area de grande importancia, tanto
por parte dos responsaveis politicos como dos profissionais de recursos humanos
(Guerci et al., 2022) Assim, as organizacGes consideradas positivas sdao aquelas que,
seguindo os principios de autores como Keyes et al., (2000), implementam medidas para
garantir o seu lucro e eficacia no mercado, mas também promovem o bem-estar dos

seus trabalhadores.

Segundo Meireles e Araujo (2012), as organizacBes positivas baseiam-se em trés
dimensGes essenciais: (1) a percecdo de apoio por parte da organizacao, (2) a percec¢ao

de justica organizacional e (3) a confianga que os trabalhadores depositam na
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organizacdo. Portanto, podemos aferir que as organizacdes positivas sao aquelas onde
os trabalhadores reconhecem a existéncia de justica e apoio proporcionados pela
organizacdo, o que gera um sentimento de confianca e contribui para a criacdo de um

ambiente de trabalho caracterizado por um clima de lealdade (Meireles & Araujo, 2012).

Por sua vez, também apoiado nos principios da Psicologia Positiva, emerge o conceito
de Bem-Estar no Trabalho (BET). Esta abordagem inovadora, em contraposi¢cdao as
abordagens que se centram no stress e nos fatores que podem causar problemas de
saude, concentra-se nos aspetos positivos dos individuos e das organiza¢des (Diener &
Scollon, 2003). O seu objetivo passa pela identificacdo de estratégias psicolégicas que

permitam lidar de forma mais eficaz com situac¢des adversas.

Neste modelo, o BET é considerado um construto psicolégico multidimensional,

abrangendo diversas dimensoes (Diener & Scollon, 2003), tais como:

e Satisfacdo com o trabalho;

e Satisfacdo com as rela¢Oes interpessoais e ambiente de trabalho, incluindo

interacdo com superiores hierarquicos e colegas;

e Remuneracdo oferecida pela organizacao;

e Oportunidades de progressao e satisfacdo com as tarefas desempenhadas;

e Compromisso organizacional afetivo, refletindo a adesdo aos objetivos da

organizacgao.

Diversos autores, como Siqueira e Padovan (2008), Paschoal e Tamayo (2008) e Siqueira
e Gomide (2004), também conceptualizaram o BET como uma ligacdo positiva com a
ocupacado. A partir da hierarquia de BES e BEP, Siqueira e Padovan (2008) destacaram
trés componentes essenciais do BET: (1) satisfacdo no trabalho, (2) envolvimento no

trabalho e (3) compromisso afetivo com a organizacao.

A satisfacdo no trabalho engloba experiéncias positivas relacionadas com as relagdes
interpessoais no ambiente laboral, a remuneracdo, as oportunidades de progressdo na

carreira e a natureza das tarefas desempenhadas. O envolvimento no trabalho, por sua
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vez, reflete a autoestima e a valorizacdo profissional, demonstrando a capacidade do
individuo para superar desafios, desenvolver competéncias, alcangar metas e obter
reconhecimento. Finalmente, o compromisso afetivo esta associado a identificacdo com
os valores e propdsito da organizagdao, manifestando-se no orgulho em pertencer a
empresa, na motivacao para contribuir ativamente e na valoriza¢cdo do reconhecimento

recebido (Siqueira & Padovan, 2008).

Nas ultimas duas décadas, temos assistido ao surgimento de novas abordagens que
destacam a importancia da experiéncia de felicidade no trabalho, todas enfatizando
avaliacOes e experiéncias positivas (atitudes e sentimentos agradaveis) no contexto de
trabalho (Fisher, 2010). Segundo Fisher (2010) os construtos relacionados com a
felicidade no trabalho geralmente concentram-se nas experiéncias heddnicas, como
prazer e afeto, e/ou em crencas positivas em relacdo a um objeto, como satisfacdo no
trabalho, compromisso afetivo e experiéncia de emogdes positivas no contexto de
trabalho. Outros construtos, englobam o hedonismo e o eudaimonismo, este ultimo
abrangendo as dimensdes de aprendizagem, desenvolvimento, crescimento, autonomia

e autorrealizacdo.

Fisher (2010) refere a existéncia de diversos niveis de felicidade organizacional, tais

como:

Nivel transitério — felicidade de curta duracdo que inclui um estado de humor
positivo e a experiéncia de emoc¢bes como alegria, prazer, felicidade e

satisfacdo;

* Nivel pessoal — diz respeito as emocdes de cada individuo, como por exemplo,
0 seu compromisso afetivo com a organizacdo ou o bem-estar afetivo no

trabalho;

* Nivel unitdrio — este nivel esta relacionado com o grupo, com a felicidade
coletiva, como por exemplo, a satisfacdo com tarefas do grupo ou com o humor

do grupo.
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A felicidade no contexto de trabalho, concebida numa perspetiva mais abrangente,
refere-se a um estado emocional duradouro e completo - conceito ‘guarda-chuva’ - que
se assemelha, mas também difere de outros conceitos relacionados, como bem-estar,
satisfacdo e qualidade de vida no trabalho (Sousa & Porto, 2015; Fisher, 2010). Com base
nesta concecdo, Fisher (2010) argumenta que a felicidade no trabalho é um conceito
amplo que abrange uma vasta gama de construtos, que vao desde estados de
animo/humor e emocgdes passageiras até atitudes relativamente estaveis e disposicdes
pessoais altamente constantes. Esta abrangéncia incorpora atitudes em niveis
individuais e organizacionais, ampliando o ambito da sua influéncia no ambiente de
trabalho. Neste sentido, a felicidade no trabalho abrange aspetos tangiveis, como o
saldrio e as condi¢Ges laborais, bem como aspetos intangiveis, como relagGes
interpessoais, sentido do trabalho e realizacdo pessoal e profissional, entre outros
(Fisher, 2010). Esta felicidade pode ser desenvolvida ao longo do tempo, considerando

tanto o ambiente fisico como o psicossocial de trabalho (Fisher, 2010).

Tendo por base esta concecdao, compreende-se que a felicidade no trabalho pode ser

dividida em quatro dimensodes (Silva et al., 2017):

1- Dimensdo associadas ao ambiente fisico do local de trabalho: abrange aspetos
mais concretos, relacionados com condi¢cdes adequadas e satisfatérias no que
concerne aos equipamentos, luminosidade, arquitetura, mas também aos

horario, remuneracdo e beneficios (Silva et al., 2017);

2- Dimensdo pessoal: estd relacionada com aspetos de personalidade,
particularmente autoestima, autoeficdcia, autoconhecimento, otimismo,
esperanca e resiliéncia, entre outros fendmenos correlacionados (Silva et al.,

2017);

3- Dimensdo relacional: diz respeito ao contexto psicossocial do trabalho e a
qualidade das interacbes entre os trabalhadores, incluindo reconhecimento,
confianca, empatia, gratiddo, cooperagdo, amizade, participacdo, respeito,

transparéncia e partilha de conhecimento (Silva et al., 2017);
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4- Dimensdo espiritual: abrange os propdsitos pessoais e profissionais dos
trabalhadores, bem como os objetivos organizacionais percebidos como
significativos e relevantes, o uso e desenvolvimento de competéncias,

motivacao, criatividade e inovagao (Silva et al., 2017; Silva & Tolfo, 2012).

Apds a analise do conceito de felicidade associado ao contexto do trabalho, é
igualmente importante refletir sobre o que causa e o que resulta da felicidade neste

contexto profissional.

2.2.3 Fatores que antecedem a felicidade no trabalho

Segundo Bobato e Bustamante (2015) alguns estudos mostram que existem aspetos que
antecedem a felicidade no trabalho, os quais podem determinar, de forma positiva ou
negativa, como a pessoa se sente em relagao ao trabalho que desenvolve. Sao exemplos
de antecedentes a carga genética, os tracos de personalidade, a vocacgdo, o significado
do trabalho, a remuneracdo, a seguranca, a cultura organizacional, controlo/autonomia,
relacdo com o gestor/lider, relagdo com o grupo, entre outros (Bobato & Bustamante,
2015). Além disso, a influéncia das varidveis sociodemograficas na felicidade no trabalho
tem sido amplamente estudada, embora os resultados variem conforme o contexto.
Fatores como idade, género, estado civil e habitos de vida podem afetar a percecdo de

bem-estar no trabalho.

Abreu (2017) destaca que o setor de trabalho influencia significativamente o bem-estar
dos trabalhadores da area da saude, enquanto Monteiro (2022) ndo encontrou uma
relacdo direta entre felicidade no trabalho e varidveis como género ou idade, sugerindo
a importancia de fatores associados ao contexto de trabalho. Loureiro (2020) enfatiza
gue o equilibrio entre vida profissional e pessoal também desempenha um papel crucial

na percecao de felicidade.
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Através da investigacdo sobre o tema da "felicidade organizacional", segundo Fisher
(2010) foi possivel identificar determinadas caracteristicas de uma empresa feliz, as

guais apresentamos de seguida:

¢ Cultura preponderante de apoio e respeito;

* Confianca no empregador baseada na credibilidade, respeito e justica;

* Implementagdo de praticas de exceléncia no trabalho;

* (Capacidade para ampliar os momentos mais positivos, minimizando os

pequenos problemas do dia-a-dia;

¢ Recrutamento de trabalhadores tendo em consideracao a sua compatibilidade

com as tarefas e a cultura da organizacdo;

¢ Acolhimento do trabalhador assegurando uma clara explicagdo das fungdes e

processos de integracdo;

* Promover o desenvolvimento de competéncias, estimulando o crescimento

pessoal dos trabalhadores;

* Lideranca carismatica;

* Garantia de seguranca, reconhecimento e tratamento justo;

* Desenvolvimento de atividades desafiantes e estimulantes que promovam

autonomia e a possibilidade de receber feedback;

* Incentivar os trabalhadores na tomada de decisdo e participacdo na

transformacdo de um ambiente de trabalho que ndo atinge o nivel ideal.

Nesta linha de investigacdo Cunha et al., (2013), argumentaram que as "Empresas
Felizes" identificam seis aspetos no seu ambiente de trabalho que contribuem para o
bem-estar subjetivo dos seus trabalhadores, promovendo, assim, uma maior satisfacdo
no trabalho, um maior envolvimento, uma menor taxa de absentismo devido a doenca,

uma menor rotatividade de pessoal e uma maior estabilidade financeira das

29



organizagdes. Estas seis dimensdes que contribuem para um ambiente de trabalho que

promove o bem-estar dos trabalhadores sao:

1-

Cuidado/Espirito de Camaradagem: Os trabalhadores sdo considerados nas suas

necessidades e sentem o respeito e a amizade dos colegas.

Verdade e Apoio Compassivo: A comunicacdo é baseada na honestidade e é
fluida. Os trabalhadores apoiam-se mutuamente e demonstram compreensao

por aqueles que enfrentam problemas ou dificuldades.

Perddo: Os trabalhadores reconhecem os deslizes e erros dos colegas, mas
adotam uma atitude de compreensdo, evitando culpar uns aos outros pelas

falhas que ocasionalmente ocorrem.

Inspiracdo: Os colegas servem de fonte de inspiragcdo uns para os outros no

ambiente de trabalho.

Significado: O trabalho realizado pelas pessoas tem relevancia e significado nas

suas vidas, conferindo-lhes um propésito.

Gratiddo e Confianga: Os trabalhadores tratam-se mutuamente com respeito e

apreciacao mutua.

Também a consultora inglesa Chiumento (2007), salienta que a experiéncia de satisfacao

no ambiente de trabalho e na organiza¢ao é moldada por diversas dimensdes de elevada

significancia. Durante o estudo realizado pela empresa, foi compilada uma lista de

fatores que exercem o maior impacto na felicidade dos trabalhadores na organizacao.

Esses fatores ndo sé desempenham um papel critico na felicidade dos mesmos, mas

também é fundamental que as organiza¢des os considerem ao procurar promover (e/ou

aumentar) atitudes e decisdes alinhadas com os objetivos da empresa (Chiumento,

2007). Neste sentido, foram identificados dez fatores de maior influéncia na felicidade

no trabalho.
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A ordenacdo utilizada faz parte do estudo, procurando refletir de forma mais precisa a

importancia atribuida a cada fator, sendo o primeiro aquele ao qual o autor e a empresa

concedem a maior relevancia, seguindo uma ldgica de relevancia decrescente

(Chiumento, 2007):

1- Ambiente de trabalho positivo entre os colaboradores.

2-

O-

Identificagdo com as tarefas e a empresa.

Ligacdo préxima com a lideranca.

Equilibrio entre a vida profissional e pessoal.

Diversidade de responsabilidades.

Reconhecer a relevancia das tarefas desempenhadas.

Consciéncia da importancia do trabalho realizado.

Fazer parte de uma equipa bem-sucedida.

Receber reconhecimento dentro da organizagao.

10- Remuneragao competitiva.

Com base no mesmo estudo e em contraposicdo com os fatores anteriormente

salientados, foram também identificados os dez principais fatores que causam

insatisfacdo no trabalho, ordenados da seguinte forma (Chiumento, 2007):

1-

2-

3-

4-

Comunicacdo inadequada por parte da administracao.

Remunerag¢ao nao competitiva.

Falta de reconhecimento pelas conquistas.

Fraco desempenho por parte do chefe ou gestor direto.
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5- Escassa oportunidade para crescimento pessoal.

6- lIgnorar as ideias dos trabalhadores.

7- Falta de oportunidades para trabalhadores talentosos.

8- Caréncia de beneficios.

9- Ambiente de trabalho desagradavel.

10- Sentimento de que o trabalho desempenhado ndo tem impacto significativo.

De forma semelhante, Kirpik (2020) realizou um estudo baseado na revisdo de 48 artigos
publicados entre 1995 e 2020 na revista Human Resource Management Review,
utilizando o Science Citation Index (SCl). O objetivo foi evidenciar a importancia da
felicidade dos trabalhadores na Gestdo de Recursos Humanos, identificando os fatores
organizacionais e atitudes no trabalho que afetam o seu bem-estar. O estudo concluiu
que a felicidade no trabalho estd intimamente ligada a diferentes varidveis, como
atitudes em relacdo ao trabalho, o significado atribuido ao emprego, a satisfacao geral,
as relagdes interpessoais no ambiente de trabalho, a justica percebida e a lealdade

emocional, entre outros fatores.

2.2.4 Impacto da felicidade no trabalho

Apds termos abordado as causas, torna-se pertinente explorar as consequéncias da
felicidade no trabalho, uma vez que a felicidade dos trabalhadores é percebida como
um ativo intrinseco pelo qual todos os intervenientes devem zelar, visto que esta
intimamente relacionada com a eficiéncia e a produtividade (Campanico, 2012; Rego,
2009). Torna-se, portanto, essencial compreender o que gera felicidade nas pessoas
para criar um ambiente de trabalho que seja atrativo e que, inquestionavelmente,
represente um desafio consideravel (Campanico, 2012). Como salientado, a relacdo

entre a felicidade no local de trabalho e o bem-estar dos trabalhadores é evidente, com
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consequéncias tanto positivas como negativas para os mesmos e para a organizacao

(Martinez & Paraguay, 2003).

No que diz respeito a salde, é notdvel que os trabalhadores que estdo satisfeitos com o
seu trabalho e posicdo/cargo geralmente experienciam niveis mais elevados de
felicidade, o que se traduz numa melhoria da qualidade da saide e numa reducdo na

ocorréncia de doengas fisicas e mentais (Graziotin et al., 2014).

A felicidade no trabalho esta correlacionada com a reducdo do stress entre os
trabalhadores, permitindo-lhes enfrentar situacdes inesperadas no local de trabalho
com mais proatividade e estabelecer relagdes sociais produtivas (Rego, 2009). Diener,
Oishi e Tay (2018) salientaram que o desempenho dos trabalhadores mais felizes se
reflete na sua contribuicdo para a organizagao, incluindo o apoio aos colegas e a
disposicao para realizar tarefas para além das suas responsabilidades. Além disso, os
trabalhadores que desfrutam de felicidade no trabalho destacam-se, também, por uma
menor taxa de rotatividade, reducdo do absentismo, reducdo de problemas de saude,
niveis mais elevados de criatividade e maior resiliéncia (Diener et al., 2018; Graziotin et
al., 2018; Wright & Huang, 2012; Siqueira & Gormid, 2004). Entretanto, os mesmos
desfrutam de maior éxito, envolvendo-se com maior frequéncia em comportamentos
bem-sucedidos quando comparados aqueles que tém uma menor sensacao de
felicidade (Boehm & Lyubomirsky, 2008). A felicidade no trabalho conduz também a um
maior bem-estar na vida pessoal, devido a generalizagdao das emocgdes vivenciadas no
local de trabalho, o que contribui para um ambiente social mais harmonioso na

organizacao (Rego, 2009).

Para concluir, de acordo com as observacdes de Rego (2009), é possivel afirmar que a
felicidade no trabalho pode ser encarada como uma vantagem competitiva para as
organizacbes, uma vez que oferece beneficios tanto a organizacdo como aos
trabalhadores, constituindo, assim, um fator critico de sucesso. Além disso, de uma
forma geral, estes trabalhadores contribuem para o aperfeicoamento dos resultados
institucionais, promovendo um desempenho elevado e, consequentemente,
melhorando a qualidade dos produtos, servigos, atendimento e a satisfagdo dos clientes

(Waal, 2018).
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2.3 Relagao entre Lideranga e Felicidade no Trabalho

A revisdo da literatura sobre lideranga permitiu identificar diferentes abordagens e a
evolugao deste conceito. De forma semelhante, a revisdo da literatura sobre felicidade
proporcionou uma compreensao das condicdes que promovem o bem-estar e felicidade
dos trabalhadores. Estudar a ligagdo entre estes dois construtos, permite perceber
como as praticas da lideranca podem ter impacto na felicidade e no ambiente de
trabalho. Neste ambito, de seguida e com base no conhecimento prévio, procura-se
identificar a ligacdo entre estes construtos na sua generalidade, salientando, também,

alguns estudos ja realizados em Portugal, no contexto do setor publico.

Tendo como premissa central a lacuna identificada no estudo da lideranga no setor
publico, a mesma abre espa¢o para que este tema admita uma maior atencao,
associada, também, a uma série de fatores, nomeadamente: as altera¢cdes no perfil
socioecondmico médio da populacdo; a evolucdo dos valores geracionais; a exaustdo de
padrdes hierdrquicos autoritarios no exercicio de fungdes de chefia, com destaque nas
areas de comando e controlo; o anseio dos trabalhadores em participar nos processos
de decisdo; a crescente complexidade das relagdes sociais nas organiza¢des; o aumento
do acesso a informacdo e ao conhecimento e a consequente postura mais critica por
parte dos trabalhadores (Bergue, 2019). Outros fatores relevantes estdo associados ao
aumento da qualificacdo técnica e profissional, a evolucao tecnolégica que impacta e
obriga a mudancas nos métodos de trabalho, ao surgimento de novos conhecimentos

na drea da gestdo e dreas afins, com impacto também no setor publico (Bergue, 2019).

O crescente interesse por esta area encontra-se implicito na ado¢cdo da Recomendacao
sobre Lideranca e Competéncias na Fungao Publica, adotada a 17 de janeiro de 2019,
mediante proposta do Comité de Governacdo Publica (OCDE, 2018). Esta
recomendacdo, através da definicdo de 14 principios, destaca a importancia de uma
funcdo publica competente, profissional e eficaz como elemento fulcral para a confianca
dos cidaddos nas instituicdes publicas (OCDE, 2018). Estes principios tém como objetivo
identificar os elementos que, na atualidade, conferem a fung¢do publica a capacidade de

se adaptar as mudangas sociais e responsabilidades associadas, assegurando a
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continuidade das mesmas no futuro, com base numa estratégia que promova o bom

desempenho e a oferta de servigos publicos de qualidade aos cidaddos (OCDE, 2018).

Um outro estudo realizado pela Organizacdo para a Cooperacdao e Desenvolvimento
Econédmico em 2001, realgou que os varios paises membros, como Alemanha, Islandia,
Nova Zelandia, Noruega, Reino Unido e Estados Unidos da América, tém destacado o
tema da lideranga no contexto da Administragdo Publica. Segundo o mesmo estudo, a
OCDE defende reformas politicas que vdo ao encontro da alteracdo de paradigmas,
incluindo o ambiente e a cultura organizacional, a lideranca enquanto motor de
transformacdo e inovag¢do, a gestdo de informacdo partilhada e uma lideranca
transversal a todos os niveis de gestdo com enfoque na melhoria da qualidade e do

desempenho (OCDE, 2001).

Paralelamente, também o estudo da felicidade e bem-estar dos trabalhadores tem
vindo a ganhar interesse, sendo que a investigacdo fornece informacgdes indicativas de
uma correlacdo entre lideranca, stress e bem-estar (Skakon et al., 2010). Segundo Junior
(2022) sdao multiplos os fatores que podem estar na base do sentimento de bem-estar e
felicidade no trabalho, no entanto, o relacionamento com as chefias e o estilo de
lideranca é um dos que tem impacto nestes sentimentos. As investigacdes realizadas
sobre o tema revelam que estudos relacionados com o mesmo sdao pouco comuns no
setor publico (Bergue, 2019). Todavia, este contexto é fundamental para a sociedade
(Dutschke & Dias, 2023), pois no ambito do poder local, as autarquias tém um papel
fulcral no que concerne a prossecucao dos interesses da populacdo (artigo 42 da Lei
75/2013, de 12 de setembro). Assim, visto que os decisores politicos tém um papel de
relevo na tomada de decisdo, os trabalhadores apresentam também um papel de
destaque, pois trabalhadores felizes estdo mais predispostos a ajudar colegas de
trabalho e clientes, tém maior lealdade e comprometimento com a organizagcao e
dedicacdo no desempenho das suas funcdes, o que torna a felicidade uma vantagem

competitiva para individuos e organizacdes (Junior, 2022).

Segundo Dutschke e Dias (2023) desde 2022 que se verifica um crescimento do valor da
felicidade na organizagao, refletindo uma maior consciéncia e investimento por parte

das organizacGes em relacdo ao bem-estar dos seus trabalhadores. O mesmo nao
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acontece no Estado, contexto onde estes profissionais “ndo se sentem felizes com o
ambiente de trabalho, com a possibilidade de desenvolvimento pessoal e profissional,
remuneracdo, inovacao, envolvimento com as chefias e organizacdo” (Dutschke & Dias,

2023, p. 50).

De destacar também o estudo realizado por Mendes (2015) sobre a “Felicidade no
Trabalho: Estudo em duas Entidades do setor Publico”, que abordou a temdtica da
felicidade no trabalho, explorando as percec¢des dos trabalhadores de duas entidades
do setor publico. Este estudo de natureza quantitativa e descritivo-correlacional,
envolveu 293 trabalhadores, revelando diferentes niveis de satisfacdo entre um
Agrupamento de Escolas e uma Autarquia. Os resultados obtidos evidenciaram uma
maior insatisfacao, indices elevados de stress e frustracdo no Agrupamento de Escolas,
associados as condicGes de trabalho mais desafiadoras no setor educacional (Mendes,
2015). Destacou-se a importancia das boas relagdes com as chefias como influéncia

significativa na satisfagdo global, compensando eventuais insatisfagdes salariais.

O estudo de Santos (2022) sobre “Felicidade Organizacional na Administracao Publica

IH

Local”, através do qual investigou a felicidade organizacional em doze municipios da
regido Oeste, veio corroborar que a lideranca tem influéncia na percecao da felicidade
no contexto de trabalho. Os resultados obtidos destacaram também a insatisfacao
salarial como um motivo significativo para a saida dos trabalhadores, embora a
seguranca e estabilidade do emprego publico os mantenham nas organizag¢des. Concluiu
gue os trabalhadores procuram significado no trabalho, evidenciando a importancia da
dimensdo eudaimoénica da felicidade no trabalho. A dissonancia entre os valores
comunicados e vividos nas organizacGes sao percebidos como intoleraveis, sendo
sublinhada a necessidade de fortalecer as capacidades de gestdo e de lideranga para a
promocdo da Felicidade Organizacional (Santos, 2022).

A lideranca e a felicidade no trabalho, especialmente na Administracdo Publica
Portuguesa, tem despertado um crescente interesse de estudo, pois compreender como
a lideranca afeta a felicidade dos trabalhadores neste contexto especifico, pode
constituir-se como um contributo para a promogdo da felicidade e bem-estar nas
organizacdes publicas. No proximo capitulo, vamos apresentar o contexto do estudo,

comegando pela descrigao da organizagao politico-administrativa e pela defini¢cdo e
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contextualizacdo do Poder Local. Em seguida, faremos uma caracterizacdo das

Autarquias Locais de Lisboa, Porto e Braga.

3. Contextualiza¢ao e Metodologia do Estudo

3.1 Contextualiza¢ao do Universo do Estudo

Para compreender o universo deste estudo, é essencial comecar pela sua
contextualizagdao. Numa primeira fase, torna-se indispensavel entender a estrutura do
Estado Portugués e a forma como estd organizada a sua administracdo politico-

administrativa, garantindo uma visao mais abrangente e fundamentada.

Portugal adota um modelo de Estado Unitario, caracterizado pela presenca de uma
Administracdo Publica Direta, Indireta e Auténoma (artigo 62 da Constituicdo da
Republica Portuguesa). A Administracao Publica Direta inclui o Governo, composto pelos
diversos Ministérios, cada um responsavel por servicos e organismos nas respetivas
areas governativas (artigo 22 da Lei n? 4/2004). A Administra¢do Publica Indireta
abrange Institutos e Associacdes Publicas, sujeitos a uma tutela de superintendéncia
(artigo 12 da Lei n?2 3/2004). J4 a Administracdo Publica Autéonoma engloba a
Administracdo Regional (RegiGes Auténomas da Madeira e dos Acores) e Local

(Freguesias e Municipios) (artigo 2252 da Constituicdo da Républica Portuguesa).

De acordo com a Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), a estrutura democratica
do Estado inclui Autarquias Locais, que sdo entidades territoriais dotadas de érgaos
representativos e tém como objetivo promover os interesses das respetivas populacdes

(artigo 235.9).

No territério continental, as Autarquias Locais compreendem as Freguesias, os
Municipios e as Regides Administrativas, embora estas ultimas ainda ndo tenham sido
estabelecidas em concreto (artigo 236.2, n.2 1 CRP). Os Municipios sdo Autarquias Locais
dedicadas a promocgao dos interesses da populacdo residente na area do Concelho, com
orgaos representativos eleitos por essa populagdo. Os 6rgdos representativos do

Municipio incluem a Assembleia Municipal (6rgdo deliberativo) e a Camara Municipal
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(6rgdo executivo) (n.2 2 do artigo 52 da Lei n.75/2013, de 12 de setembro). De forma
similar, as Juntas de Freguesia constituem-se como Autarquias Locais com 6érgdos
representativos proprios, a Assembleia de Freguesia (6rgdo deliberativo) e a Junta de
Freguesia (6rgdo executivo) (n.2 1 do artigo 52 da Lei n.75/2013, de 12 de setembro). As
competéncias e o regime juridico destes drgdos estdo estabelecidos na Lei n.2 75/2013,
de 12 de setembro, e na Lei n.2 169/99, de 18 de setembro, com as alteragdes

subsequentes, nas partes ndo revogadas pela Lei n.2 75/2013.

Atualmente, existem 308 Municipios em Portugal, dos quais 278 no Continente, 19 na
Regido Autdnoma dos Acores e 11 na Regido Auténoma da Madeira®. No que concerne
as Freguesias, estdo constituidas 3 091 Freguesias, das quais 2 882 no Continente, 155

na Regido Auténoma dos Acores e 54 na Regido Auténoma da Madeira.

Optou-se por incluir neste estudo as Autarquias Locais de Lisboa, Porto e Braga. Apds
estabelecermos a base tedrica sobre a estrutura e funcionamento politico-
administrativo do Estado Portugués, avancamos agora para a contextualizacdo

especifica destas trés Autarquias Locais.

4 Consultado a 02 de dezembro de 2023, em https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/administracao-
local/entidades-autarquicas / municipios/.

5 Consultado em 02 de dezembro de 2023, em https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/administracao-
local/entidades autarquicas/freguesias/.
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3.2 Caracterizagao das Autarquias Locais: Lisboa, Porto e Braga

A analise que se segue incide sobre os trés Municipios em estudo e permite aprofundar
a compreensdao do funcionamento interno das Autarquias Locais, evidenciando a
diversidade de contextos territoriais e de modelos organizativos no ambito da

Administragao Municipal.

3.2.1 Municipio de Lisboa
3.2.1.1 Caracterizagao Territorial e Demografica

A cidade de Lisboa, capital de Portugal, assume um papel central no panorama politico,
econémico e cultural do pais. De acordo com os Censos de 2021, a sua populacdo
residente é de aproximadamente 545.000 habitantes. A darea territorial em 2021,
conforme definido pela Carta Administrativa Oficial de Portugal (CAOP) da Dire¢ao-Geral

do Territdrio (DGT) em 2 de junho de 2022, era de 100.05 km?2°.

A Figura 1 ilustra a Area Metropolitana de Lisboa, destacando a delimitacdo da cidade

de Lisboa a azul.

Figura 1

Area Metropolitana de Lisboa

Nota. PORDATA, 2021.

6 Consultado a 02 de dezembro de 2023, em.https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/entidades-
locais/concelhos/lisboa/.
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3.2.1.2 Organizagdo Administrativa Local

Lisboa é administrativamente composta por vinte e quatro Freguesias, entre as quais se
destacam Ajuda, Alcantara, Alvalade, Areeiro, Arroios, Avenidas Novas, Beato, Belém,
Benfica, Campo de Ourique, Campolide, Carnide, Estrela, Lumiar, Marvila, Misericérdia,
Olivais, Parque das Nag¢dOes, Penha de Franga, Santa Clara, Santa Maria Maior, Santo
Antdnio, S3o Domingos de Benfica e Sdo Vicente (Artigo 7.2 da Lei n.2 56/2012, de 8 de

novembro — Reorganiza¢do Administrativa de Lisboa).

A representacdo geografica das Freguesias pode ser observada na Figura 2.

Figura 2

Freguesias do Concelho de Lisboa’

Freguesias do Concelho de

LISBOA s

Apis & recmanizacho sdministrativa de 2012

Nota. Site Assembleia Municipal de Lisboa.

7 Consultado a 02 de dezembro de 2023, em https://www.google.com/search?client=firefox-b-d&q=
Assembleia+ Municipal+ de+Lisboa+-+mapa+das+freguesia+ do+concelho+ de+ lisboa
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A nivel executivo, o Municipio de Lisboa é gerido pela Cdmara Municipal de Lisboa, érgao
executivo composto pelo Presidente e pelos Vereadores, com competéncias prdprias e

delegadas, conforme previsto no Regime Juridico das Autarquias Locais.

A estrutura organizativa da Camara Municipal de Lisboa assenta num modelo
hierarquizado que integra Dire¢des Municipais, Departamentos e Divisdes, distribuidas
por areas funcionais distintas. Entre as Dire¢cdes Municipais encontram-se a Direc¢do
Municipal de Urbanismo; a Direcdo Municipal de Finangas; a Diregao Municipal de
Recursos Humanos; a Direcdo Municipal de Mobilidade; a Direcdo Municipal do
Ambiente, Estrutura Verde, Clima e Energia; a Direcdo Municipal de Cultura; a Dire¢ao
Municipal de Gestdo Patrimonial; a Direcdo Municipal de Manutencdo e Conservacao; a

Direcao Municipal de Higiene Urbana; e a Diregao Municipal de Economia e Inovagao.

Estas estruturas sdao complementadas por outras unidades especializadas, como a
Direcao Municipal de Protecao Civil, a Direcdao Municipal de Policia Municipal e a Direcao
Municipal de Inovagao e Modernizagao Administrativa. A estrutura organica da Camara
Municipal de Lisboa encontra-se definida no Despacho n.2 8499/2018, publicado no
Didrio da Republica, 2.2 série, n.2 174, de 10 de setembro. A configuracdo detalhada das
unidades organicas e respetivas competéncias revela uma estrutura funcional complexa
e altamente especializada, que reflete a diversidade de areas sob responsabilidade

Municipal e a exigéncia de articulagdo entre servicos.

Paralelamente a estrutura central da Camara Municipal, cada uma das 24 Freguesias de
Lisboa é dotada de autonomia administrativa, organizando internamente os seus
servicos conforme previsto na Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro, que define o Regime
Juridico das Autarquias Locais. As Juntas de Freguesia dispéem de competéncias
préprias e delegadas, podendo atuar em dominios como a Ag¢do Social, Gestao do Espaco
Publico, Cultura, Educacdo, Saude Publica, Feiras e Mercados, Desporto, Ambiente,
Apoio a Infancia e a Populacgdo Idosa, bem como em matérias de Protecao Civil e Gestao
de Equipamentos de proximidade. Estas competéncias estdo previstas nos artigos 16.2
e 17.2 da referida lei, e permitem as Freguesias regulamentar internamente a sua

estrutura organizativa, adaptando-a as necessidades locais.

41



Algumas freguesias disponibilizam regulamentos organicos detalhados, como é o caso
da Junta de Freguesia de Benfica (Junta de Freguesia de Benfica, 2019) e da Junta de
Freguesia de Alvalade (Junta de Freguesia de Alvalade, 2015). Contudo, a
disponibilizagcdo publica e atualizada desta informacgao nao é uniforme, o que limita uma

analise comparativa entre Freguesias.

3.2.1.3 Estrutura Sociodemografica da Camara Municipal

A analise da caracterizacdo sociodemografica das organizagdes publicas é fundamental
para compreender a sua capacidade de resposta, de sustentabilidade dos seus quadros
e a necessidade de adocdo de politicas de gestdo estratégica de recursos humanos
(Chiavenato, 2004). Neste contexto, a caracterizagao da estrutura sociodemografica da
Camara Municipal de Lisboa baseia-se nos dados reportados no Balanco Social 20238,

que oferecem uma visdo atualizada e detalhada da realidade interna desta Autarquia.

A data de 31 de dezembro de 2023, a CaAmara Municipal de Lisboa contava com um
universo de 9 775 trabalhadores. A distribui¢cdo por género revela um ligeiro predominio
feminino, com 5 060 mulheres face a 4 715 homens, refletindo uma composicao
relativamente equilibrada, mas tendencialmente inclinada para uma maior

representacao do sexo feminino.

No que se refere a distribuicdo etdria, observa-se uma tendéncia clara para o
envelhecimento do quadro de pessoal. O grupo etdrio dos 50-59 anos apresenta-se
como mais expressivo, com 3 540 trabalhadores, mas importa sublinhar que o grupo
etario dos 60-64 anos reune cerca de 1 838 dos trabalhadores, o que reforca o
diagnéstico de envelhecimento organizacional acentuado. Assim, mais de metade do
efetivo municipal tem 50 ou mais anos, facto que pode colocar desafios estruturais em

termos de gestdo de recursos humanos.

8 0 Balanco Social de 2023 constitui-se como o ultimo relatério completo e oficialmente validado
disponivel a data da elaboracdo desta dissertacdo. A data da consulta, 26 de abril de 2025, os relatérios
referentes a 2024 ainda ndo se encontravam publicados pelas Camaras Municipais de Lisboa, Porto e
Braga.
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Por outro lado, os grupos mais jovens, até aos 34 anos, representam menos de 4% do
total (909 trabalhadores). Esta reduzida presenga de trabalhadores jovens reforca a
necessidade de adocdo de politicas de promocdo do emprego jovem na Administracdo

Local.

Relativamente as habilitacdes literdrias, observa-se uma diversidade de perfis
formativos. Os Técnicos Superiores, que constituem uma parte substancial dos recursos
humanos da Autarquia, apresentam predominantemente formacdo superior, ao nivel
da licenciatura ou do mestrado. Em contrapartida, nas carreiras de Assistente Técnico e
Assistente Operacional, o grau de escolaridade é, em geral, inferior, situando-se
maioritariamente ao nivel do ensino secundario ou basico. Todavia, verifica-se uma

tendéncia gradual do aumento das qualificacdes entre os trabalhadores mais jovens.

A Camara Municipal de Lisboa integra também 452 trabalhadores com deficiéncia, o que
demonstra o compromisso da organizagdo com a promocdo da igualdade de

oportunidades e da inclusdo social no local de trabalho.

Quanto a modalidade de vinculo laboral, a andlise dos dados revela que a maioria dos
trabalhadores mantém um contrato de trabalho em fungdes publicas por tempo
indeterminado. No entanto, importa sublinhar que o Municipio recorre a 318

prestadores de servigo individuais, contratados em regime de tarefa ou avenca.

Em sintese, a caracterizacdo sociodemografica da Camara Municipal de Lisboa evidencia
uma organizagao assente num capital humano experiente e estavel, mas também se
confronta com uma tendéncia clara do envelhecimento e com uma reduzida renovacao
geracional. Esta realidade exige uma gestdo estratégica orientada para a captacao de

talento jovem.
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3.2.2. Municipio do Porto
3.2.2.1 Caracterizagdo Territorial e Demografica

A cidade do Porto, localizada no norte de Portugal, é uma das mais antigas da Europa®.
De acordo com os Censos de 2021, a populagdo residente era de aproximadamente
231.800 habitantes. A drea territorial em 2021, conforme definido pela Carta
Administrativa Oficial de Portugal da Dire¢do-Geral do Territério em 2 de junho de 2022,

era de 41.42 km?2 19,

A Figura 3 ilustra a Area Metropolitana do Porto, destacando a delimitacdo da cidade a

azul.

Figura 3

Area Metropolitana do Porto
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Nota. PORDATA, 2021.

9 Consultado a 27 de abril de 2025 em Porto Histéria: https://www.cm-porto.pt/

10 Consultado a 02 de dezembro de 2023, em .https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/entidades-
locais/concelhos/porto/.
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3.2.2.2 Organizagao Administrativa Local

A cidade do Porto estd dividida em sete freguesias, incluindo trés Unides de Freguesias:
Unido das Freguesias de Aldoar, Foz do Douro e Nevogilde; Unido das Freguesias de
Cedofeita, Santo lldefonso, Sé, Miragaia, Sdo Nicolau e Vitdria; e Unido das Freguesias
de Lordelo do Ouro e Massarelos. As restantes freguesias sdo o Bonfim, Campanhg,

Paranhos e Ramaldell.

A Figura 4 apresenta a divisao geografica das freguesias do Concelho.

Figura 4

Freguesias do Concelho do Porto®?

Paranhos
Nevogilde Ramalde
Aldoar
Cedofeita
Lordelo Ca ha
do Douro Santo i

Foz do Douro Massarelos ldefonso

Vitéria
Miragaia sé Bonfim

S. Nicolau

Nota. Retirado de flickr.

A Camara Municipal do Porto dispde de uma estrutura administrativa hierarquizada,
composta por Dire¢cdes Municipais, Departamentos e Divisdes, que asseguram o
funcionamento técnico e operacional das areas sob responsabilidade autdrquica. Esta
organizacao visa garantir uma gestao eficaz e especializada dos diferentes dominios da
Administracao Local, refletindo a complexidade funcional de um Municipio de grande

dimensdo.

11 Consultado a 03 de dezembro de 2023, em https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/subsetor-da-
administracao-local/entidades-autarquicas/freguesias/.

12 Fonte: Consultado a 09 de margo de 2024, em
https://www.flickr.com/photos/9480263@N02/2513406793.
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Entre as Dire¢cdes Municipais encontram-se a Direcdo Municipal da Presidéncia; a
Direcdo Municipal de Cultura e Patrimdnio; a Direcdo Municipal de Servicos ao
Municipe; a Direcdo Municipal de Sistemas de Informacdo; a Direcdo Municipal de
Ambiente e Transi¢dao Climatica; a Direcdo Municipal de Fiscalizagdo; e a Diregao
Municipal de Gestdo de Pessoas e Organizacdo. Outras Direcdes com relevancia
funcional incluem a Dire¢ao Municipal de Servigos Juridicos; a Direcao Municipal de
Desenvolvimento Urbano; a Direcdo Municipal de Educacdo; a Direcdo Municipal de
Recursos Financeiros; a Direcdo Municipal de Mobilidade; e a Direcdao Municipal de
Coesdo Social. Esta estrutura encontra-se definida no Despacho n.2 5602/2022,

publicado no Didrio da Republica, 2.2 série, n.2 88, de 6 de maio de 2022.

No Municipio do Porto, as sete Freguesias — incluindo trés Unides de Freguesia —
também sdo dotadas de autonomia organizativa, nos termos da Lei n.2 75/2013, de 12
de setembro. As Juntas de Freguesia exercem competéncias em dreas como Espaco
Publico, Apoio Social, Cultura e Educac¢do, podendo definir internamente a sua estrutura
de servicos através de regulamentos préprios aprovados em Assembleia de Freguesia.
No entanto, a data do presente estudo, a maioria destas Freguesias nao disponibilizava
publicamente regulamentos organicos atualizados, o que inviabilizou uma analise

comparativa da organizacao interna das suas estruturas administrativas.

3.2.2.3 Estrutura Sociodemografica da Camara Municipal

Os dados do Balango Social de 2023 permitem uma caracterizagdao detalhada do quadro
de pessoal da Camara Municipal do Porto, evidenciando dinamicas internas com

impacto na gestdo estratégica de recursos humanos.

Em 2023, a Camara Municipal do Porto contava com 4 363 trabalhadores. A distribuicao
por género revela um predominio do sexo feminino, com 2 409 mulheres face a 1 954

homens, refletindo a tendéncia observada noutras Autarquias portuguesas.

Mais de 51% dos trabalhadores tém 50 ou mais anos, destacando-se os grupos dos 55-
59 anos com 737 trabalhadores e dos 60-64 anos com 667 trabalhadores. Importa ainda
salientar a presenca de 160 trabalhadores no grupo etdrio dos 65-69 anos, o que indica
a existéncia de efetivos com idade igual ou superior a da reforma. A representacdo dos
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trabalhadores mais jovens, entre os 20 e 34 anos, é reduzida, representando apenas

15% do total (653 trabalhadores).

Relativamente as habilitagdes literarias, 1 543 trabalhadores possuem formagao de nivel
superior (licenciatura, mestrado ou doutoramento). Contudo, a maioria apresenta
escolaridade intermédia: 1 607 trabalhadores possuem o ensino secunddrio completo e

1 120 tém apenas 0 9.2 ano ou escolaridade inferior.

No dominio da inclusdo, a Camara Municipal do Porto integrava, em 2023, 161
trabalhadores com deficiéncia, correspondendo a cerca de 3,7% do total. Este indicador
reflete o compromisso da organizacdo com a promocao da igualdade de oportunidades

no acesso ao emprego publico.

A presenca de trabalhadores estrangeiros é muito reduzida, com apenas 11 efetivos nao
nacionais, revelando uma estrutura organizativa marcadamente homogénea em termos

de nacionalidade.

Relativamente ao vinculo laboral, a maioria dos trabalhadores possui contratos por
tempo indeterminado. O recurso a prestadores de servico (em regime de tarefa ou
avenca) é praticamente residual, evidenciando uma politica de estabilizacdo dos

recursos humanos.

Em sintese, a caracterizacdo sociodemografica da Camara Municipal do Porto evidencia
uma organizacdo relativamente qualificada e estavel, mas marcada por um
envelhecimento progressivo dos trabalhadores e por uma limitada renovagdo etaria.
Este cenario justifica a necessidade da implementacdo de estratégias proativas de
gestdo de recursos humanos, centradas na renovacao geracional e no desenvolvimento

continuo de competéncias.
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3.2.3. Municipio de Braga

3.2.3.1 Caracterizagdo Territorial e Demografica

Localizada no Minho, Braga ocupa uma posicao estratégica numa zona de transicao
entre o Este e o Oeste do territdrio nacional, desempenhando o papel de sede do distrito
homdénimo. A sua localizagdo privilegiada ao longo de um eixo rodoviario crucial
contribuiu significativamente para o desenvolvimento econémico, social e cultural'? da

cidade.

Segundo os dados dos Censos de 2021, a populacdo residente em Braga era de
aproximadamente 193.324 habitantes. A area territorial em 2021, conforme definido
pela Carta Administrativa Oficial de Portugal (CAOP) da Direcao-Geral do Territério
(DGT) em 2 de junho de 2022, era de 183.4 km2.

A Figura 5 ilustra a localiza¢ao da cidade de Braga.

Figura 5
Cidade de Braga
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Nota. PORDATA, 2021.

13 Consultado a 03 de dezembro de 2023, em https://www.cm-

braga.pt/pt/0101/conhecer/acessibilidades-e-mobilidades/apresentacao.
14 Consultado a 02 de dezembro de 2023, em https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/entidades-
locais/concelhos/braga/.
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3.2.3.2 Organizagao Administrativa Local

Braga é composta por trinta e sete freguesias, das quais se destacam Adaufe, Unido das
Freguesias de Arentim e Cunha, Unido de Freguesias Maximinos, Sé e Cividade, Unido
de Freguesias Sao José de S3ao Lazaro e Sdo Jodo do Souto, S3o Vicente, Sdo Vitor, Unido
de Freguesias Cabreiros e Passos (Sdo Julido), Unido de Freguesias Celeirds, Aveleda e
Vimieiro, Unido de Freguesias Crespos e Pousada, Unido das Freguesias de Escudeiros e
Penso (Santo Estévao e Sdo Vicente), Espinho, Espordes, Este, Unido de Freguesias
Ferreiros e Gondizalves, Figueiredo, Gualtar, Unido de Freguesias Guisande e Oliveira
(Sdo Pedro), Lamas, Unido das Freguesias de Lomar e Arcos, Unido das Freguesias de
Merelim (S3o Paio), Panoias e Parada de Tibdes, Unido das Freguesias de Merelim (Sao
Pedro) e Frossos, Mire de Tibaes, Unido das Freguesias de Morreira e Trandeiras, Unido
das Freguesias de Nogueira, Fraido e Lamacaes, Unido das Freguesias de Nogueird e
Tendes, Padim da Graga, Palmeira, Pedralva, Priscos, Unidao das Freguesias de Real,
Dume e Semelhe, Ruilhe, Unido das Freguesias de Santa Lucrécia de Algeriz e Navarra,

Sequeira, Sobreposta, Tadim, Tebosa e Unido das Freguesias de Vilaca e Fradelos®>.

A distribuicdo geografica das Freguesias do Concelho encontra-se representada na

Figura 6.

15 Consultado a 03 de dezembro de 2023, em https://portalautarquico.dgal.gov.pt/pt-PT/entidades-
locais/concelhos/braga/ .
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Figura 6

Freguesias do Concelho de Braga®
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A Camara Municipal de Braga organiza-se segundo uma estrutura

administrativa

hierarquizada, composta por Dire¢cdes Municipais, Departamentos e Divisdes, que

asseguram a concretizacdo técnica das competéncias atribuidas a Autarquia.

Entre as principais unidades orgénicas da Camara Municipal de Braga destaca-se a

Direcdo Municipal de Gestdao, que coordena departamentos essenciais como o

Departamento Juridico, o Departamento de Apoio ao Cidaddo e aos Orgdos Autarquicos,

o Departamento de Estratégia, Sistemas de Informacdo e Qualidade, o Departamento

de Controlo Financeiro, o Departamento de Gestdao e Desenvolvimento de Recursos

Humanos e o Departamento de Fiscalizagdo. Estas estruturas asseguram o suporte

juridico, financeiro, tecnoldgico e organizacional da Administracdo Municipal.

16 Fonte: Consultado a 10 de margo de 2024, em

https://www.cmbraga.pt/pt/0103/municipio/freguesias/apresentacao.
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A par desta, a Direcdo Municipal de Gestdo do Territdrio integra os departamentos de
Planeamento e Ordenamento e de Urbanismo, enquanto a Dire¢ao Municipal de Obras
e Servicos Municipais compreende o Departamento de Obras Municipais e o
Departamento de Apoio aos Servigos Municipais. Outras unidades relevantes incluem o
Departamento de Educacdo e Coesao Social, o Departamento de Cultura e Turismo, o
Departamento de Cidadania e Qualidade de Vida e o Departamento da Policia Municipal.
A estrutura organica da Camara Municipal de Braga encontra-se definida no Despacho
n.2 8132/2024, publicado no Didrio da Republica, 2.2 série, n.2 140, de 22 de julho de
2024.

Tal como nos outros Municipios em andlise, as Juntas de Freguesia de Braga apresentam
autonomia administrativa e podem estruturar os seus servicos com base em
regulamentos préprios, conforme previsto na Lei n.2 75/2013, de 12 de setembro. No
entanto, durante o presente estudo, ndo se identificou um conjunto acessivel de
regulamentos organicos destas Freguesias publicado online, o que limitou a
possibilidade de descrever e comparar de forma rigorosa a organizacdo interna das

mesmas.

3.2.3.3 Estrutura Sociodemografica da Camara Municipal

A analise da composicao sociodemografica da CAmara Municipal de Braga, baseada nos
dados do Balango Social de 2023, permite compreender de forma aprofundada as
dinamicas internas da organizacao e os principais desafios que se colocam a gestao

estratégica de recursos humanos.

A data de 31 de dezembro de 2023, o quadro de pessoal da CaAmara Municipal de Braga
era composto por 2 267 trabalhadores. A distribuicdo por género revela um predominio
do sexo feminino, com 1 392 mulheres face a 875 homens. Esta configuracdo
acompanha a tendéncia observada noutras Autarquias de grande dimensdo (DGAEP,

2023).

Quanto a distribuicdo etaria, verifica-se uma concentracdo expressiva de trabalhadores
Nnos grupos superiores: 0s grupos etarios dos 50-54 anos com 363 trabalhadores e 55-59

anos com 350 trabalhadores, enquanto o grupo dos 60-64 anos, isoladamente, agrega
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400 trabalhadores. No total, mais de 70% dos trabalhadores tém 50 ou mais anos,
evidenciando um cendrio de envelhecimento demografico muito acentuado, com

implicacOes para a renovacdo geracional e a sustentabilidade da organizacao.

Em termos de qualificacGes académicas, observa-se uma diversidade significativa. Cerca
de 952 dos trabalhadores possuem o ensino secunddrio completo, enquanto 625 detém
apenas o ensino basico. E de salientar, contudo, que 516 dos trabalhadores possuem
formagao superior (bacharelato, licenciatura, mestrado ou doutoramento), uma

proporcdo particularmente elevada nas categorias de Técnicos Superiores e Dirigentes.

No dominio da inclusdo, a Camara Municipal de Braga integrava, em 2023, 79
trabalhadores com deficiéncia, representando 3,48% do total do efetivo, o que
evidencia o compromisso da organizacdo com a promocdo da igualdade de

oportunidades no setor publico.

A presenca de trabalhadores estrangeiros é residual, com apenas 11 efetivos oriundos
da Unido Europeia e da Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa (CPLP),

correspondendo a uma taxa de 0,49%.

Relativamente ao vinculo laboral, destaca-se que o quadro de pessoal da Camara
Municipal de Braga é composto quase exclusivamente por trabalhadores com contratos
de trabalho em fung¢des publicas por tempo indeterminado, ndo tendo havido recurso a
prestadores de servico em 2023. Este dado evidencia uma estratégia de estabilidade e

valorizagao dos vinculos laborais permanentes.

Em sintese, a caracterizacdao sociodemografica da Camara Municipal de Braga revela
uma organizacao marcada por um envelhecimento significativo dos seus trabalhadores
e por niveis de qualificacdo bastante diversificados. Esta realidade sublinha a
importancia de implementar politicas de gestdo de recursos humanos que fomentem a
renovacdo geracional e o reforco continuo das competéncias, de modo a assegurar a

modernizacao e a eficacia dos servigos municipais a médio e longo prazo.
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3.2.4 Comparagao Sociodemografica das Camaras Municipais de Lisboa, Porto e

Braga

A comparacdo entre a estrutura sociodemografica das Camaras Municipais de Lisboa,
Porto e Braga evidencia tendéncias comuns e algumas diferencas relevantes que

merecem destaque.

Em todos os Municipios analisados, observa-se uma predominancia do sexo feminino
entre os trabalhadores, ainda que com variacdes na proporcdo: Braga apresenta a maior

percentagem de mulheres (61,4%), seguida do Porto (55,2%) e de Lisboa (51,8%).

Relativamente a distribuicdo etdria, as trés Camaras Municipais enfrentam o desafio do
envelhecimento dos seus trabalhadores. Em Braga, a situacdo é particularmente
acentuada, com mais de 70% dos trabalhadores com 50 ou mais anos, enquanto Lisboa
e Porto apresentam valores préoximos de 55% e 51%, respetivamente. A reduzida
representacdo dos trabalhadores mais jovens (até 34 anos) é comum aos trés

Municipios, refletindo a necessidade de estratégias de renovacgao geracional.

No que respeita ao nivel de escolaridade, Lisboa destaca-se pelo maior numero de
trabalhadores com formacao superior, enquanto no Porto e em Braga predominam os
trabalhadores com escolaridade ao nivel do ensino secundario e basico. Esta diferenca
pode refletir a diversidade de funcdes e perfis profissionais existentes em cada

Municipio.

Em termos de inclusdo, todos os Municipios integram trabalhadores com deficiéncia,
ainda que em proporc¢des distintas. Lisboa apresenta o nimero absoluto mais elevado,

mas em termos percentuais a distribuicdo é relativamente homogénea.

Em sintese, esta andlise confirma que, apesar das diferencas na dimensao e na natureza
das funcgBes autarquicas, as trés Camaras Municipais partilham desafios estruturais
semelhantes, designadamente o envelhecimento dos seus quadros e a necessidade de
reforcar politicas de captacdo de talento jovem, de formacdo continua e de gestdo

estratégica dos recursos humanos.
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3.2.5 Limitagdes no Acesso a Dados Sociodemograficos das Freguesias

Apesar da consulta efetuada as plataformas digitais institucionais, ndo foi possivel obter
dados sociodemograficos sistematizados sobre os recursos humanos das Juntas de
Freguesia de Lisboa, Porto e Braga. Ao contrario das Camaras Municipais, as Freguesias
nao disponibilizam regularmente documentos como Balangos Sociais. Apenas a Junta de
Freguesia de Avenidas Novas, em Lisboa, constitui uma excec¢do, ao publicar um
relatério estruturado (Junta de Freguesia de Avenidas Novas, 2023). Esta limitacado
impossibilita a realizagdo de uma andlise comparativa e evidencia a necessidade de
reforco da transparéncia e da divulgagdo publica de dados organizacionais ao nivel da

Administragao Local.

3.3 Metodologia

A escolha metodoldgica desempenha um papel essencial em qualquer investigacao, pois
orienta a forma mais adequada de responder as questdes de estudo. Neste capitulo, é
explicado o modelo de investigacdo adotado e detalhados os procedimentos
metodoldgicos seguidos, abordando os objetivos, a natureza do estudo, o objeto de

analise e as técnicas utilizadas para a recolha e analise de dados (Oliveira, 2011).

De seguida, apresenta-se a categorizacdo metodoldgica do estudo:

Tabela 3

Categorizagdo e Metodologia do Estudo

Dimensdo Descricao
Objetivos do estudo Estudo confirmatdrio-descritivo
Natureza do estudo Investigacdo quantitativa
Objeto do estudo Amostragem probabilistica
Técnica de recolha de dados Pesquisa bibliografica

Inquérito por questionario
Técnica de andlise de dados Estatistica descritiva

Modelos Logit/Regressdo Logistica

Nota. Elaboragdo propria.

54



O estudo segue uma abordagem confirmatdrio-descritiva, com o objetivo de identificar
e analisar a relagdo entre a Lideranga Transformacional e a Felicidade no Trabalho, num
contexto ainda pouco explorado. De acordo com Marconi e Lakatos (2003), os estudos
confirmatdrios tém como objetivo testar hipdteses previamente formuladas, com base
numa revisado tedrica sélida. No caso deste estudo, as hipoteses foram construidas a
partir da literatura existente, que orienta a analise da influéncia da Lideranca
Transformacional na Felicidade no Trabalho. Além disso, a vertente descritiva da
investigacdo, como indica Vergara (2000), permite ndo so caracterizar as varidveis em
questdo, mas também perceber as relages entre elas, o que a torna particularmente

adequada para os objetivos do estudo.

A opcdo pela abordagem quantitativa justifica-se pela necessidade de testar hipoteses
através da andlise estatistica dos dados recolhidos. Este método possibilita a
quantificacdo dos resultados e a sua generalizagao para o universo estudado (Oliveira,

2011).

Relativamente a amostragem, optou-se por um modelo probabilistico, garantindo que
todos os elementos da populacdo-alvo tém a mesma oportunidade, conhecida e
diferente de zero, de serem selecionados. Esta abordagem permite assegurar a
representatividade da amostra, reduzir vieses e aumentar a precisdao dos resultados

(Oliveira, 2011).

A recolha de dados foi realizada através de um inquérito por questionario com
perguntas fechadas, o que possibilita a obtencdo de respostas padronizadas e a
realizacdo de analises estatisticas rigorosas (Backstrom, 2008). Esta técnica facilita a
identificacdo de padrdes e relagGes entre variaveis, além de permitir a recolha eficiente
de dados de um grande nimero de participantes. No entanto, reconhece-se a limitacao
da auséncia do investigador no momento da resposta, o que pode restringir o

esclarecimento de eventuais duvidas (Batista & Cunha, 2007).

Além do inquérito, a pesquisa bibliografica desempenhou um papel essencial, pois
permitiu reunir e sistematizar conhecimento tedrico sobre os conceitos abordados,

constituindo um alicerce para a investigacao empirica (Vergara, 2000).
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A andlise dos dados foi realizada com recurso ao software IBM SPSS (Statistical Package
for Social Sciences), dada a sua capacidade de processar grande volume de dados e
executar analises estatisticas diversificadas, como testes de hipdéteses e modelos de
regressao, garantindo rigor e fiabilidade na interpretacdao dos resultados (Quivy &

Champenhoudt, 1998).

Para a andlise de dados, optou-se pela utilizagdo dos Modelos Logit ou Regressao
Logistica, dada a sua adequacdo ao estudo de varidveis dependentes categdricas. A
regressao logistica binaria revela-se particularmente atil quando a varidvel dependente
assume dois valores possiveis, como no caso da Felicidade no Trabalho, quando esta é
dicotomizada. De acordo com Maréco (2014), esta técnica permite identificar os fatores
que influenciam um determinado resultado e estimar a probabilidade de ocorréncia de

um evento com base nas variaveis independentes.

Uma das principais vantagens desta abordagem reside na sua interpretagao intuitiva. Os
coeficientes da Regressao Logistica podem ser expressos em odds ratios, ou seja, a razao
entre a probabilidade de um evento ocorrer e a probabilidade de nao ocorrer. Esta
forma de apresentacdo dos resultados facilita a compreensdo do impacto da variavel
independente na varidvel dependente, permitindo uma analise mais acessivel. Mardco
(2014) destaca ainda que a flexibilidade do Modelo Logit possibilita ajustar relagdes ndo
lineares entre as variaveis, tornando-se uma alternativa vantajosa em relacdo a outros

métodos, como a Regressao Linear.

Outro aspeto relevante da utilizacdo destes modelos estad relacionado com a sua
robustez face a distribuicdo dos dados. Ao contrario de outros métodos estatisticos que
exigem que as variaveis independentes sigam uma distribuicdo normal, a Regressao
Logistica pode ser aplicada a dados com distribuicdes ndo normais, tornando-se uma

ferramenta particularmente util em contextos onde essas premissas ndo sao cumpridas.

Contudo, importa reconhecer as limitacdes destes modelos. Uma das principais
dificuldades reside na multicolinearidade, que ocorre quando as varidveis
independentes apresentam uma correlacdo elevada entre si. Marconi e Lakatos (2003)
alertam que este fendmeno pode comprometer a estabilidade da analise e dificultar a
interpretacdo dos coeficientes estimados. Adicionalmente, a precisdao dos resultados
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depende da dimensdo da amostra, sendo necessario um numero suficiente de
observagOes para garantir estimativas fidveis. Em amostras pequenas, os coeficientes
podem ser imprecisos ou enviesados, o que pode comprometer a validade das

conclusdes extraidas (Maroco, 2014).

Em sintese, a aplicagdo dos Modelos Logit neste estudo foi uma decisdo
cuidadosamente ponderada, tendo em conta as caracteristicas dos dados e os objetivos
do estudo. Estes modelos oferecem uma abordagem estatistica robusta e flexivel para
testar hipdteses envolvendo varidveis categéricas, permitindo uma analise aprofundada
da relacdo entre a Liderancga Transformacional e a Felicidade no Trabalho. Os mesmo ja

foram utilizados e validados em estudos semelhantes.
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3.4 Modelo de Anadlise

Para analisar a relagdo entre Lideranga Transformacional e Felicidade no Trabalho nas
Autarquias Locais, com base nas evidéncias empiricas, desenvolvemos um modelo que
integra as principais varidveis associadas a este fendmeno. A Figura 7 apresenta o

Modelo de Analise no qual estdo esquematizadas as hipoteses do estudo.

Figura 7
Modelo de Andlise

Indicadores de comprometimento
e retengao de trabalhadores

Baixas Médicas

Absentismo
Turnover
H4T
Lideranga Transformacional Felicidade e Bem-Estar no Trabalho
H2 H1 H3
Indicadores das condi¢des de trabalho Caracteristicas sociodemograficas dos
trabalhadores
Remuneragdo, Incentivos, Progressao
Confianca e entreajuda/colegas, Boas Género, idade, tempo na organizagdo,
CondigGes de Trabalho habilitagdes literarias, posi¢do na
Ambiente ecoldgico, Equipamentos e organizagdo/cargo de chefia
Infraestruturas adequadas
Reconhecimento e confianga/chefias
Inovagao

Nota. Elaboragdo propria.

O presente modelo de analise apresenta a relacdo entre as varidveis Lideranca
Transformacional e a Felicidade e Bem-Estar no Trabalho, bem como o impacto
subsequente desta ultima sobre os Indicadores de Comprometimento e Retencdo de

Trabalhadores. Neste sentido a Lideranca Transformacional comporta-se como variavel
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independente ou explicativa e a Felicidade e Bem-Estar no Trabalho como varidvel

dependente ou variavel resposta.

A Felicidade e o Bem-Estar no Trabalho, por sua vez, funciona como variavel
independentes na sua relagao com os Indicadores de Comprometimento e Retengado de
Trabalhadores, que sdo: Baixas Médicas, Absentismo e Turnover. A analise desta relacao
¢ fundamental para compreender como a Felicidade e Bem-Estar dos Trabalhadores

pode influenciar a sua assiduidade e a permanéncia na organizagao.

Este modelo também equaciona varidveis moderadoras que podem afetar as relagdes
mencionadas. Estas incluem Caracteristicas Sociodemograficas dos Trabalhadores,
como género, idade, tempo de permanéncia na organizacdo, habilitacdes literarias e
posicdo na organizacdo/cargo de chefia. Adicionalmente, sdo consideradas também
como variaveis moderadoras os Indicadores das Condi¢des de Trabalho, que abrangem
Remuneracdo, Incentivos, Progressao; Confianca e entreajuda/colegas e Boas CondigGes
de Trabalho; Ambiente Ecoldgico, Equipamentos e Infraestruturas Adequadas;

Reconhecimento e Confianga/chefias e Inovacao.

Este modelo de analise oferece uma visdao integrada de como a lideranga
transformacional influencia a felicidade e o bem-estar no trabalho, refletindo-se no
comprometimento e na retencdao dos trabalhadores. A inclusao de varidveis
moderadoras permite uma compreensdo mais aprofundada das dinamicas
organizacionais, fornecendo informacgdes relevantes para a gestdo. Nas Autarquias
Locais, essa perspetiva é essencial para promover ambientes de trabalho mais
satisfatorios, melhorar a eficiéncia dos servigos e, sobretudo, reforcar o bem-estar e a

felicidade dos trabalhadores.
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3.5 Instrumentos de Recolha de Dados

Para este estudo foi construido um questiondriol’ assente nos pressupostos da

literatura e composto por 43 perguntas fechadas, distribuidas por 3 secg¢des distintas.

A primeira sec¢do, composta por 8 questdes, corresponde a caracterizacdo
sociodemografica e profissional e permite a caracterizagdao da amostra no que respeita
a idade, género, estado civil, habilitacdes literdrias, tempo e permanéncia na
organizagao, vinculo laboral, identificacdo do exercicio de cargo de chefia e o local de

trabalho.

A segunda secgdo, que integra 7 itens, pretende aferir a percegao dos trabalhadores no
que concerne a adogdo, por parte do lider/chefia direta, de comportamentos que
caracterizam a lideranca transformacional. Para tal, como instrumento de avaliacdo da
Lideranca Transformacional optamos pela utilizacao da Escala Global Transformacional
Leadership (GTL), de Carless et al., (2000), escala ja validada para a populacao
Portuguesa (Dimas et al.,, 2016; Beveren, 2015). E composta por 7 itens, cada um
correspondendo a um dos comportamentos de Lideranca Transformacional definidos
pelos autores e descritos no capitulo referente a revisao da literatura. Questdes como
“Enquanto lider eu trato os meus colaboradores de forma individualizada, apoiando e
encorajando o seu desenvolvimento”; “O meu lider comunica uma visao clara e positiva
do futuro” sdo um exemplo desses itens. E utilizada uma escala de Likert que possui um
intervalo de 5 pontos, em que 1- “Quase ndo se aplica" e 5 — “Aplica-se quase
totalmente”, tendo no estudo original obtido uma fiabilidade de 0,93 (Alpha de
Cronbach) (Carless et al., 2000). Para uma melhor aplicacdo desta escala, optamos por
adaptar o texto para cada uma das suas componentes, a fim de ser utilizada tanto por

lideres quanto por liderados/as.

7.0 questionério utilizado neste estudo, incluido no Anexo lll, foi desenvolvido em colaboracdo com
Cristiana Lourenco Cristal, aluna do Mestrado em Gestdo Autarquica no ISEC Lisboa. Ambos os estudos
partilham as questdes sociodemograficas e a populagdo em analise, nomeadamente os trabalhadores das
Autarquias Locais de Lisboa e do Porto, sendo que cada autora explora dimensdes especificas do tema da
lideranga nas respetivas dissertagées.
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A terceira secdo, direcionada para a avaliacdo da felicidade no trabalho, é composta por

28 questdes agrupadas da seguinte forma:

Escala de Felicidade no Trabalho de Dibyojyoti Bhattacharjee e Maumita Bhattacharjee
(2010). Estes autores desenvolveram esta escala para ser aplicada a trabalhadores com
a finalidade de aferir o indice de felicidade existente. Trata-se de uma escala composta
por cinco dimensdes: Bem-estar Econémico (e.g., de um item “Estou satisfeito com o
meu saldrio.”); Bem-estar Ambiental (e.g., “A organizacdo para a qual trabalho
proporciona-me boas condi¢cdes de trabalho.”); Bem-estar Infraestrutural (e.g., “A
organizacao onde trabalho tem boas infraestruturas.”); Bem-estar Democratico (e.g., “A
organizacdo para qual trabalho considera a opinido dos trabalhadores no que diz

respeito aos assuntos relacionados com a profissdo.”) e Bem-estar Social e Académico.

Para ajustar o questiondrio a populacdo em estudo foi efetuada uma pequena alteracao,
sem comprometer a sua validade. Desta forma, optamos por suprimir a dimensao "Bem-
estar Social e Académico", uma vez que o contexto do estudo é profissional, ndo

académico e os itens correspondentes a essa dimens3ao ndao eram pertinentes.

No contexto de estudos realizados em Portugal, esta mesma escala ja foi utilizada por
autores como Bento (2021) e Pereira (2014). A semelhanca da escala anterior é também
utilizada uma escala de Likert de 5 pontos, em que 0 — “Nao se aplica, 1 - “Discordo

totalmente" e 5 — “Concordo totalmente”.

Considerando a perce¢ao da importancia da lideranga para a felicidade no trabalho,
corroborada pela revisdo da literatura, optamos por incluir trés novas dimensdes:
“Reconhecimento e Confianca”!® composta por 3 itens; “Envolvimento com Chefias e

"13 com 4 itens; e “Inovacdo” com 2 itens. Trata-se de dimensdes

Organizagao
consideradas relevantes para os trabalhadores e permitem ampliar a compreensao da

variavel Felicidade no Trabalho.

18 As questdes incluidas no grupo "Reconhecimento e Confianca” ndo foram consideradas na anélise final,
uma vez que, durante o tratamento dos dados, se verificou que estas recolhiam informagdes ja abrangidas
pelos itens da Escala Global Transformational Leadership (GTL), tornando-se, assim, redundantes.

1% De forma semelhante, as questdes incluidas no grupo "Envolvimento com Chefias e Organizacdo’
também nao foram consideradas na analise final, uma vez que recolhiam informacgdes ja abrangidas pelos
itens da Escala Global Transformational Leadership (GTL), ndo acrescentando novos dados relevantes ao
estudo.
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Estas dimensdes e respetivos itens foram adaptados de uma escala construida de raiz
por Coutinho (2014) para uma dissertacdao de mestrado com o tema “A felicidade no
trabalho: implicagdes no valor da empresa e no individuo”. De salientar que esta escala,
construida com uma escala de Likert de 5 pontos, teve por base os resultados
apresentados pela empresa Chiumento (2007) que remetem para fatores/dimensdes

identificadas com influencia na felicidade no trabalho (Coutinho, 2014).

A escala é concluida com quatro questdes, de elaboragdo propria, que pretendem
recolher informacdes sobre a percecdo geral de felicidade de cada trabalhador,
perguntando 'qudo feliz se sente'. Duas delas também abordam faltas ao trabalho, e a

ultima questiona sobre o turnover.

3.6 Procedimentos de Recolha de Dados

A aplicagao do questionario foi realizada online, o que, embora envolva um certo grau
de ndo adesdo, continua a ser uma abordagem pratica e amplamente utilizada na
recolha de dados. Para garantir um processo eficiente, escolhemos a plataforma Google
Forms, que melhor atendia as necessidades do estudo. O link do questionario foi
distribuido por via institucional?®, apdés contacto direto com os responsaveis pelo
Departamento de Recursos Humanos das Autarquias Locais de Lisboa, Porto e Braga. O

guestionario esteve disponivel entre outubro de 2024 e janeiro de 2025.

Antes de proceder a aplicagdo em larga escala, foi realizado um pré-teste com 70
trabalhadores da DGAEP — Direcdo Geral da Administracdo e do Emprego Publico, com
o objetivo de avaliar a clareza das perguntas, a fluidez do questionario e identificar
possiveis ajustes necessarios. Este pré-teste permitiu otimizar o instrumento de recolha
de dados, assegurando que as questGes estavam bem estruturadas e que os

participantes conseguiriam responder com precisao.

20 Anexo IV — E-mail enviado para as varias Autarquias Locais e Forcas Armadas.
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4. Apresentacao e Analise de Resultados

4.1 Caracterizacao da Amostra

Este estudo contou com a participagao de 155 trabalhadores das Autarquias Locais de

Lisboa, Porto e Braga, com todos os questiondrios validados, assegurando assim a

fiabilidade dos resultados. O nimero reduzido de respostas referentes as autarquias

locais dos concelhos do Porto e de Braga podera ser justificado pelo facto de as

respetivas Camaras Municipais ndo terem autorizado a participacdo no estudo, o que

impossibilitou a obtengdo de respostas por parte dos seus trabalhadores. Ainda assim,

importa referir que foram obtidas algumas respostas provenientes de trabalhadores das

Juntas de Freguesia destes concelhos, que aceitaram colaborar.

Para uma compreensdo mais detalhada do perfil sociodemografico dos participantes, a

tabela seguinte apresenta a caracterizacao detalhada da amostra.

Tabela 4

Caracterizagdo sociodemogrdfica da amostra

Variaveis Indicadores N=155 %
Género Feminino 118 76,1
Masculino 37 23,9
Idade Até 30 anos 22 14,2
31a40anos 24 15,5
41 a 50 anos 58 37,4
51 a 60 anos 38 24,5
Mais de 61 anos 13 8,4
Estado Civil Solteiro/a 44 28,4
Casado/a 59 38,1
Unido de Facto 32 20,6
Divorciado/a 19 12,3
Vidvo/a 1 0,6
HabilitagOes Literdrias Até ao 12 Ciclo (42 ano) 0 0
22 Ciclo (62 ano) 0 0
32 Ciclo (92 ano) 4 2,6
Ensino Secundario (122 ano) 37 23,9
Bacharelato/Licenciatura 77 49,6
Mestrado 37 23,9
Doutoramento 0 0
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Tempo de Até 1 ano 17 11

permanéncia na 1a5anos 34 22
Organizagao 6 a 10 anos 30 19,4
11a15anos 14 9
16 a 20 anos 13 8,4
21 a 25 anos 20 13
26 a 30 anos 8 5,2
Mais de 30 anos 19 12
Vinculo Laboral Contrato de Trabalho em Fung&es Publicas por 122 78,8
Tempo Indeterminado
Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a 1 0,6
Termo Resolutivo Certo
Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a 6 3,9
termo Resolutivo Incerto
Contrato de Prestagao de Servigos 12 7,7
Comissao de Servigos 8 5,2
Nomeagao 5 3,2
Mobilidade 1 0,6
Exerce algum Cargo de Sim 40 25,8
Chefia Ndo 115 74,2
Local de Trabalho Lisboa 119 76,8
Porto 23 14,8
Braga 13 8,4

Nota. Elaborag¢do propria.

As Figuras seguintes apresentam os dados sociodemograficos dos participantes,
proporcionando uma visualizacdo mais clara das principais caracteristicas da amostra

analisada.

Figura 8

DistribuicGo da amostra por Género

Género

mFeminino m Masculino

Nota. Elaboragdo propria.
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Figura 9

Distribui¢cGo da amostra por Grupo Etdrio

Grupo Etario

70
60
50

58

38

40

30 22 24

20 13

10 I I
Até30 31a40 41a50 51a60 Maisde

anos anos anos anos 61anos

Nota. Elaborag¢do propria.

Como se pode verificar nas Figuras 8 e 9, responderam ao inquérito 118 mulheres
(76,1%) e 37 homens (23,9%), dos quais 22 com idade até aos 30 anos (14,2%), 24 com
idade entre os 31 e os 40 anos (15,5%), 58 entre os 41 e os 50 anos (37,4), 38 entre os
51 e os 60 anos (24,5%) e 13 com mais de 61 anos (8,4%).

Figura 10

Distribui¢Go da amostra por Estado Civil

Estado Civil

VIUVO/A
DIVORCIADO/A
UNIAO DE FACTO
CASADO/A

SOLTEIRO/A

70

Nota. Elaboragdo propria.
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Verifica-se também na Figura 10, que a maioria dos inquiridos, 59 (38,1%) é casado/a,
44 referiram estar solteiros/as (28,4%), 32 em Unido de Facto (20,6%), 19 estdo

divorciados (12,3%) e 1 viluvo/a.

Figura 11

Distribui¢Go da amostra por HabilitacGes Literdrias

Habilitagdes Literdrias

Nota. Elaboragdo propria.

No que concerne as Habilitacdes Literarias, representadas na Figura 11, a distribuicdo
das percentagens situa-se entre o 32 ciclo (92 ano) com 4 respostas (2,6%), Ensino
Secundario (122 ano) com 37 respostas (23,9%), Bacharelato/Licenciatura com 77

(49,6%) e o Mestrado com 37 respostas (23,9%).
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Figura 12

Distribui¢Go da amostra por Tempo de Permanéncia na Organizagdo

Tempo de Permanéncia na Organizacgao

11a15anos
16 a 20 anos

21 a25anos

26 230 anos B

Mais de 30 anos

Nota. Elaborag¢do propria.

Outra varidvel considerada — Tempo de permanéncia da Organizacdo — obteve a
seguinte distribuicdo de respostas: até 1 ano 17 respostas (11%), de 1 a 5 anos 34 (22%),
de 6 a 10 anos 30 (19,4%), de 11 a 15 anos 14 (9%), de 16 a 20 anos 13 (8,4%), de 21 a
25 anos 20 (13%), de 26 a 30 anos 8 (5,2%) e mais de 30 anos responderam 19 inquiridos
(12%) (Figura 12).

Figura 13

Distribui¢Go da amostra por Vinculo Laboral

Vinculo Laboral
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Nota. Elaboragdo propria.
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No que remete para o Vinculo Laboral, observado na Figura 13, pode constatar-se que
do total de inquiridos a maioria, 122 (78,8%) tem Contrato de Trabalho em Fungdes
Publicas por Tempo Indeterminado, apenas 1 (0,6%) tem Contrato de Trabalho em
Fungdes Publicas a Termo Resolutivo Certo, 6 (3,6%) tém Contrato de Trabalho em
Funcgdes Publicas a Termo Resolutivo Incerto, 12 (7,7%) responderam que se encontram
com um Contrato de Prestagao de Servigos, 8 (5,2%), 5 estdo em Comissdo de Servigos

(3,2%), 5 em Nomeacdo e 1 (0,6%) em Mobilidade.

Figura 14

Distribui¢Go da amostra por Cargo de Chefia

Cargo de Chefia

Nota. Elaboragdo propria.

Da amostra obtida, 40 inquiridos (25,8%) exercem Cargo de Chefia, sendo que os
restantes 115 (74,2%) responderam que nao exercem qualquer Cargo de Chefia (Figura

14).
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Figura 15

Distribui¢Go da amostra por Autarquias

Autarquias Locais

Braga - 13
Porto _ 23
LIS D08 | —— 119
0 50 100 150

Nota. Elaborag¢do propria.

A Figura 15 apresenta a distribuicdo de respostas pelas trés Autarquias Locais: Lisboa,
Porto e Braga, verificando-se que Lisboa concentrou um maior nimeno de respostas,

119 (76,8%), Porto com 23 respostas (14,8%) e Braga com 13 respostas (8,4%).

4.2 Validacao dos Instrumentos de Medicao

Avalidacdo dos instrumentos de medicdo é um passo fundamental em qualquer estudo,
pois garante que os dados obtidos sejam fidveis e precisos. Nesse contexto, o alfa de
Cronbach surge como uma ferramenta essencial para medir a consisténcia interna dos
itens de um questionario, assegurando que os itens realmente medem o que se
propdem a medir. Como destacam Geldhof, Preacher e Zyphur (2014) a fiabilidade de
um instrumento é crucial, pois reflete a consisténcia das respostas dadas pelos
participantes. Para avaliar essa consisténcia, o calculo do alfa de Cronbach é
amplamente utilizado e é considerado um dos métodos mais eficazes para avaliar a

fiabilidade de escalas compostas por varios itens.

Em termos simples, o alfa de Cronbach analisa o quanto os itens de uma escala estdo
interligados entre si. De acordo com Field (2009), um valor de alfa superior a 0,7 é
geralmente aceite como um bom indicativo de consisténcia interna, sendo

frequentemente visto como adequado para instrumentos usados nas Ciéncias Sociais.
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No entanto, quando o valor do alfa é abaixo de 0,6, pode sugerir que os itens ndo estao
bem relacionados ou que o instrumento nao esta a medir corretamente o construto em
questdo. Maroco (2014) também aponta que a interpretacdo do alfa de Cronbach deve
levar em consideracdo o tipo de constructo e a populagao em estudo. Em contextos de
grupos mais heterogéneos, por exemplo, um valor ligeiramente mais baixo pode ser
aceitavel, enquanto em grupos mais homogéneos, é preferivel um valor mais elevado

para garantir a precisdo das medicoes.

No presente estudo, ao calcular o alfa de Cronbach para o questionario utilizado, foi
possivel verificar que as escalas associadas aos construtos de Lideranga
Transformacional e Felicidade no Trabalho apresentaram uma boa consisténcia interna,
contribuindo para validar a utilidade e a precisdao das medicBes realizadas, reforcando a

fiabilidade dos dados obtidos.

Tabela 5

Fiabilidade do Questiondrio

Alfa de Cronbach

0,902

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 5 apresenta o coeficiente de Alfa de Cronbach obtido para o questiondrio
utilizado neste estudo, indicando um valor de 0,902. Este resultado sugere uma
excelente confiabilidade da escala, garantindo que os itens incluidos possuem uma
elevada consisténcia interna. De acordo com Field (2009), um coeficiente superior a 0,9
indica um nivel muito elevado de consisténcia entre os itens. Assim, pode-se concluir
gue o instrumento utilizado é adequado para recolher a percecdo dos participantes de

forma fidedigna, reduzindo o risco de erro de medicao.
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4.3 Caracteriza¢ao e Codificacao das Variaveis

Antes de dar inicio a andlise dos dados, é fundamental compreender o processo de
construcdao das varidaveis a partir das informagdes recolhidas, garantindo assim
transparéncia e rigor metodolégico (Oliveira, 2011). Esta etapa é essencial para
assegurar que os conceitos tedricos foram devidamente operacionalizados em
indicadores mensurdveis, possibilitando uma andlise consistente e fidvel (Vergara,

2000). Segue-se, portanto, uma explicagdo detalhada desse processo.

Tabela 6

Varidvel Independente

Variavel Independente Indicadores Codifica¢do da Varavel

Lideranga Varidvel medida com base nos Quantitativa discreta, num intervalo
Transformacional sete comportamentos descritos de 7 a 35.

(LT) no modelo de Lideranga

Transformacional
(Carless et al., 2000)

Nota. Elaboragdo propria.

71



Tabela 7

Varidveis Dependentes

Variaveis Dependentes Indicadores

Codificacao das Varaveis

Felicidade e Bem-Estar Percegdo individual
no Trabalho

(FT)

Indicadores de Baixas Médicas (Baixa)
comprometimento e Absentismo (Ab)
retengdo de Turnover (Tur)

trabalhadores

Bindria

Para a construgdo desta variavel
binaria, as 5 opgOes de resposta foram
agrupadas da seguinte forma:

1 se Feliz ou Muito Feliz

0 se Muito Infeliz; Infeliz ou Nem Feliz
nem Infeliz

F= {1 se é Feliz
0 se Infeliz

Ordinal

Esta variavel também foi codificada
como ordinal através da construgdo de
uma escala ordinal com cinco pontos
(1a5):

1- Muito Infeliz

2- Infeliz

3- Nem feliz nem infeliz

4- Feliz

5- Muito Feliz

Nominal

Construiu-se uma varidvel Dummy
Binaria para cada Indicador de
Comprometimento e retengdo de
trabalhadores.

Nota. Elaborag¢do propria.

Tabela 8

Varidveis Moderadoras

Variaveis Indicadores Codificacdo das Varaveis
Moderadoras
Género (G) Feminino Bindaria
Masculino
{1 se é masculino
G= , L
0 se é feminino

Idade (I) Até 30 anos (l1) Ordinal

31 a40anos (l2)
41 a 50 anos (I3)
51 a 60 anos (l4)
Mais de 61 anos(ls)

72

Foi construida uma variavel ordinal
com sequéncia légica para cada um dos
escalbes etarios.



Estado Civil (EC)

Habilitagdes  Literarias

(HL)

Tempo de permanéncia
na Organizagao
(TPO)

Vinculo Laboral
(VL)

Exerce algum Cargo de
Chefia (CC)

Local de Trabalho

Solteiro/a
Casado/a
Unido de Facto
Divorciado/a
Vidvo/a

Até ao 12 Ciclo (42 ano) (1)

22 Ciclo (62 ano) (2)

32 Ciclo (92 ano) (3)

Ensino Secundario (122 ano) (4)
Bacharelato/Licenciatura (5)
Mestrado (6)

Doutoramento (7)

Até 1 ano (1)
la5anos (2)

6 a 10 anos (3)

11 a 15 anos (4)

16 a 20 anos (5)

21 a 25 anos (6)

26 a 30 anos (7)
Mais de 30 anos (8)

Contrato de Trabalho em
Fungdes Publicas por Tempo
Indeterminado (TI)

Contrato de Trabalho em
Funcbes Publicas a Termo
Resolutivo Certo (TRC)
Contrato de Trabalho
Fungdes Publicas a
Resolutivo Incerto (TRI)
Contrato de Prestagdo de
Servigos (PS)

Comissdo de Servicos (CS)
Nomeacgéo (N)

Mobilidade (M)

em
termo

Sim
Nado
Lisboa

Porto
Braga

Nominal
Contruiu-se uma varidavel Dummy
Bindria para cada estado civil. Ex:

ECs = {1 se é solteiro(a)
0 se outro
ECc = {1 se é casado
0 se outro

Ordinal

Foi construida uma variavel ordinal
com sequéncia légica para cada um dos
niveis de habilitacdo literaria, iniciando-
se no 1 (até 12 ciclo) e terminando no 7
(doutoramento).

Ordinal

Foi construida uma varidvel ordinal
com sequéncia légica para cada um dos
escaldes que identificam o tempo de
permanéncia na organizagao.

Contruiu-se uma variavel Dummy
Bindria para cada Tipo de vinculo
laboral. Ex:

1seéTI
VL/TI =
/ {0 se outro
1seéTRC
L/TRC =
VL/TRC {0 se outro

Binaria
1 se exerce CC

cc={ A
0 se nao exerce CC
Esta variavel ndo foi considerada na

analise, uma vez que o numero de
respostas obtidas foi insuficiente para
permitir uma comparacao valida.
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Indicadores das Remuneracgao, Incentivos,
condigGes de trabalho Progressao (Be_E)
Confianca e entreajuda/colegas,
Boas condigdes de Trabalho
(Be_A)
Boas infraestruturas, Ambiente
ecolégico/Equipamentos
adequados Be_l)
Reconhecimento e
Confianga/chefias Be_D)
Inovagdo (Inov)

Lisboa — 119 respostas
Porto — 23 respostas
Braga — 13 respostas

Variaveis construidas e cotadas
respeitando a escala do questionario.
Considerou-se o somatdrio de cada
categoria.

Categorias:

Bem-Estar econdmico / Bem-Estar
Ambiental / Bem-Estar Infraestrutural /
Bem-Estar Democratico / Inovagdo
Escala de cotacdo:

0 — N3o se aplica / 1 — Discordo
totalmente / 2 — Discordo / 3 — Nem
discordo nem concordo / 4 — Concordo
/ 5 —Concordo totalmente

Nota. Elaboragéo propria.

4.4 Analise Descritiva das Escalas Aplicadas

Esta seccdo apresenta a analise descritiva das escalas aplicadas no estudo, com o

objetivo de compreender as percecoes dos trabalhadores da amostra nas diversas

dimensdes avaliadas. Através da distribuicdo das frequéncias absolutas e relativas, sdo

analisadas as respostas referentes a Lideranca Transformacional, Felicidade no Trabalho

e dimensdes como Bem-Estar Econdmico, Ambiental, Infraestrutural, Democratico e

Inovagao, permitindo identificar padrdes e tendéncias relevantes no contexto das

Autarquias Locais em estudo.
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Tabela 9

Distribui¢@o de Frequéncias Absolutas e Relativas da Liderang¢a Transformacional

Comportamentos de Respostas
Lideranga Transformacional
121 222 323 424 525
O meu lider/chefia direta ... Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)
Comunica uma visdo clara e
positiva do futuro. 15 (9,7%) 31(20,0%)  33(21,3%)  61(39,4%) 15 (9,7%)
Trata os seus colaboradores
de forma individualizada,
apoiando e encorajando o seu 15 (9,7%) 22 (14,2%) 39 (25,2%) 53 (34,2) 26 (16,8)

desenvolvimento.

Encoraja e atribui
reconhecimento aos seus
colaboradores.

17 (11,0%)

19 (12,3%)

36 (23,2%)

62 (40,0%)

21 (13,5%)

Promove a confianga, o
envolvimento e a cooperagdo
entre os membros da equipa.

21 (13,5%)

19 (12,5%)

40 (25,8%)

59 (38,1%)

16 (10,3%)

Estimula os membros da
equipa a pensarem nos
problemas de formas
diferentes e questiona as
ideias pré-concebidas.

21(13,5%)

24 (15,5%)

37 (23,9%)

62 (40%)

11 (7,1%)

E claro acerca dos seus
valores e pratica o que
defende.

13 (8,4%)

18 (11,6%)

42 (27,1%)

60 (38,7%)

22 (14,2%)

Incute orgulho e respeito nos
outros e inspira os
colaboradores pelas
competéncias demonstradas.

16 (10,3%)

21 (13,5%)

44 (28,4%)

56 (36,1%)

18 (11,6%)

Nota. Adaptado de SPSS.

A analise da Tabela 9 apresenta a percecdo dos trabalhadores inquiridos sobre os
comportamentos que caracterizam a Lideranca Transformacional, permitindo
compreender como as chefias diretas/lideres sdo vistas no seu dia a dia e avaliar até que
ponto adotam os principios deste estilo de lideranga. De uma forma geral, os resultados

indicam uma avaliacdo positiva, com a maioria das respostas a situar-se nas categorias

21 1- Quase n3o se aplica.

22 ). Aplica-se porco.

23 3- Aplica-se moderadamente.
24 4- Aplica-se muito.

25 5- Aplica-se totalmente.
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mais elevadas da escala (respostas 4 e 5). Em todos os comportamentos analisados, mais
de metade dos inquiridos perceciona a sua chefia direta como adotando

comportamentos caracteristicos da Lideranca Transformacional.

Destacam-se, em particular, o reconhecimento atribuido aos colaboradores (53,5% -
respostas 4 e 5), a capacidade do lider para inspirar e incutir orgulho e respeito (52,9%
- respostas 4 e 5) e o apoio individualizado ao desenvolvimento da equipa (51% -
respostas 4 e 5), evidenciando que estes comportamentos sdo valorizados e
reconhecidos pelos trabalhadores. Além disso, a promocdo da confianca, do
envolvimento e da cooperagdo entre os membros da equipa também se destaca, sendo
reconhecida por 48,4% dos inquiridos (respostas 4 e 5). Estes resultados sugerem que a
lideranca é, em grande parte, percecionada como promotora do crescimento
profissional e do envolvimento organizacional, reforcando a preocupagdao com o

reconhecimento e a valorizagdo dos trabalhadores.

Contudo, nem todos os comportamentos transformacionais sdao igualmente
reconhecidos. A comunica¢cdo de uma visdo clara e positiva do futuro apresenta uma
distribuicdo mais heterogénea de respostas, com 41,3% (respostas 2 e 3) dos inquiridos
a manifestarem uma percecdo neutra. Isto sugere que, embora a visdo da lideranca
possa estar bem definida ao nivel estratégico, a sua transmissao aos trabalhadores pode
necessitar de maior clareza e consisténcia. Da mesma forma, o estimulo ao pensamento
critico e a inovagao também regista avaliagdes mais moderadas, com 29% dos
trabalhadores a nao reconhecerem fortemente esse incentivo (respostas 1 e 2),
indicando que as chefias ainda ndo criaram um ambiente suficientemente favoravel para

a exposicdo de novas ideias e para o questionamento de pressupostos existentes.

Outro ponto relevante é a percecdo da coeréncia entre os valores defendidos pelos
lideres e as suas praticas diarias. Embora 52,9% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores
percecionem essa coeréncia de forma positiva, cerca de 38,7% adotam uma posi¢ao
neutra (respostas 2 e 3), sugerindo que uma parte significativa dos trabalhadores nao
tem uma percecao clara dessa consisténcia. Para que a lideranca seja verdadeiramente
inspiradora, é essencial que os lideres sejam vistos como modelos auténticos, cujas

acoes reflitam os valores que defendem.
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Assim, os resultados permitem compreender até que ponto as chefias diretas sao
identificadas com os comportamentos da Lideranga Transformacional. A predominancia
de respostas positivas sugere que muitos lideres demonstram caracteristicas associadas
a este estilo de lideranga, mas a variabilidade nas respostas indica que nem todos os
principios parecem ser aplicados de forma consistente. Para que a lideranca seja ainda
mais eficaz e alinhada com os comportamentos transformacionais, torna-se essencial
reforcar a clareza na comunicacdo da visdo organizacional, incentivar um ambiente que
promova a inovacdo e a participacao ativa dos trabalhadores e consolidar a coeréncia

entre valores e praticas.

Para uma visualizacdo mais clara da distribuicdo das respostas e da percecdo dos
trabalhadores sobre os comportamentos adotados pela sua chefia direta/lider, a Figura

16 ilustra esses resultados.

Figura 16

Percegdio dos trabalhadores sobre os comportamentos do Lider Transformacional

Percecdo dos Trabalhadores sobre os comportamentos da
Lidernga Transformacional
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Comportamentos do Lider

H Respostas 1 e 2 (Quase n/ se aplica; Aplica-se pouco)
m Resposta 3 ( (Aplica-se moderadamente)

B Respostas 4 e 5 (Aplica-se muito; Aplica-se quase totalmente)

Nota. Adaptado de SPSS.
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A Tabela 10 apresenta as Frequéncias Absolutas e Relativas sobre a percecdo da

Felicidade no Trabalho dos trabalhadores inquiridos.

Tabela 10

Distribuicdo das Frequéncias Absolutas e Relativas da Percegdo da Felicidade no Trabalho

Respostas
Indique o quao feliz se sente
no seu local de trabalho. 126 277 328 429 530
Muito Infeliz Infeliz Nem feliz Feliz Muito Feliz
nem infeliz
Frequéncias Absolutas 3 15 56 65 16
Frequéncias Relativas 1,9% 9,7% 36,1% 41,9% 10,3%

Nota. Adaptado de SPSS.

A andlise da percecdo da felicidade no local de trabalho revela que a maioria dos
trabalhadores da amostra avalia o seu nivel de felicidade de forma positiva. A categoria
mais escolhida foi "Feliz" (41,9%), seguida de "Nem feliz nem infeliz" (36,1%), o que
indica que uma parte significativa dos inquiridos mantém uma perce¢do neutra ou

positiva sobre o seu bem-estar e felicidade no trabalho.

Apenas 11,6% dos participantes expressaram algum grau de infelicidade, sendo 9,7% na
categoria "Infeliz" e 1,9% em "Muito infeliz", enquanto 10,3% afirmaram sentir-se
"Muito felizes". Estes resultados sugerem que mais da metade dos trabalhadores
(52,2%) perceciona-se como feliz ou muito feliz no seu ambiente de trabalho (respostas

4e5).

No entanto, a elevada percentagem de respostas neutras (36,1%) indica que uma parte
consideravel dos inquiridos ndo manifesta sentimentos negativos, mas também nao
demonstra grande entusiasmo pelo trabalho. Essa neutralidade pode refletir a

importancia de explorar os fatores que influenciam a felicidade no contexto de trabalho.

26 1- Muito infeliz.

27 2- Infeliz.

28 3- Nem feliz nem infeliz.
2 4- Feliz.

30 5_ Muito Feliz.
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Por outro lado, a percentagem reduzida de trabalhadores que se sentem infelizes
(11,6%) sugere que, embora existam desafios no ambiente de trabalho, o

descontentamento ndo é predominante (respostas 1 e 2).

Em suma, os dados revelam uma avaliagdao globalmente positiva da felicidade entre os
trabalhadores das Autarquias Locais em estudo, embora ainda exista margem para
melhorar o seu bem-estar e felicidade dos mesmos no trabalho. Para uma compreensao
mais clara da distribuicdo das respostas, a Figura 16 apresenta esses resultados de forma

mais clara.

Figura 16

Percegdio dos Trabalhadores sobre a Felicidade no Trabalho

Percec¢ao dos Trabalhadores sobre Felicidade no
Trabalho

81

= Respostas 1 e 2 (Muito Infeliz; Infeliz) m Respostas 3 (Nem feliz nem infeliz)

Respsotas 4 e 5 (Feliz; Muito Feliz)

Nota. Adaptado de SPSS.

No que respeita aos resultados da Distribuicdo das Frequéncias Absolutas e Relativas da

Escala de Bem-Estar Econédmico, a Tabela 11 apresenta a distribuicdo detalhada das

respostas obtidas.
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Tabela 11

Distribui¢@o das Frequéncias Absolutas e Relativas da Escala de Bem-Estar Economico

Respostas
031 132 233 334 435 536
Bem-Estar Econémico
Nao se Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
aplica Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)
Estou satisfeito/a com a minha 42 (27,1%) 60 (38,7%)  31(20,0%)  19(12,3%) 3(1,9%)
remuneragao.
Os incentivos que a organizagao
onde trabalho me proporciona 49 (31,6%) 54 (34,8%) 22(14,2%)  24(15,5%) 6(3,9%)
sdo satisfatorios.
O tempo normal até a préxima
possibilidade de promogéo é 8(5,2%) 68 (43,9%) 51(32,9%) 13 (8,4%) 13 (8,4%) 2(1,3%)
adequado.
Em condigdes normais ndo sinto
que o meu posto de trabalho 11 (7,1%) 10 (6,5%) 35(22,6%) 57 (36,8%) 42 (27,1)
esteja ameacado.
O volume de trabalho a que
estou sujeito/a é equilibrado face 48 (31,0%) 51(32,9%) 31(20,0%) 22 (14,2%) 3(1,9%)

a minha remuneragao.

Nota. Adaptado de SPSS.

A analise da percecdo do Bem-Estar Econdmico dos trabalhadores da amostra revela um

panorama predominantemente negativo, com elevados niveis de insatisfacao em todas

as dimensdes avaliadas. A remuneragado destaca-se como um dos aspetos mais criticos,

com 65,8% (respostas 1 e 2) dos inquiridos a manifestarem descontentamento,

refletindo a percecao de que o salario recebido nao corresponde ao esforgo despendido

ou as expectativas individuais. Apenas 1,9% (respostas 5) consideram a sua

remuneracao adequada.

Além da remuneracdo base, os incentivos oferecidos pela organizacdo também geram

insatisfacdo. Mais de 66,4% (respostas 1 e 2) dos trabalhadores indicam que os

beneficios adicionais ndo sdo satisfatérios, e apenas 3,9% (respostas 5) expressam uma

310- Njo se aplica.

32 1- Discordo totalmente.

33 2- Discordo.

34 3- N3o concordo nem discordo.

35 4- Concordo.

36 5. Concordo totalmente.
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opinido favoravel sobre esta componente. Estes resultados sugerem que possiveis
recompensas extrassalariais, como prémios ou beneficios sociais, ndo estdo a ser

percecionadas como suficientemente atrativas ou justas.

Outro fator relevante é o tempo até a proxima progressao, considerado inadequado por
76,8% (respostas 1 e 2) trabalhadores. Apenas 9,7% (respostas 4 e 5) avaliam
positivamente a progressao na carreira, sugerindo uma perce¢ao de estagnagao
profissional e poucas oportunidades de crescimento. A falta de perspetivas de evolucdo
pode gerar desmotivacdo e insatisfacdo, sobretudo entre os trabalhadores que

ambicionam desenvolvimento e reconhecimento.

Por outro lado, a seguranca no posto de trabalho apresenta uma avaliacdo mais
favordvel, com 63,9% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores a indicarem sentir-se seguros
guanto a estabilidade do seu emprego. No entanto, 13,6% (respostas 1 e 2) expressam
receio em relagdo a continuidade na organizacdo, o que, apesar de ser um valor

relativamente baixo, pode influenciar negativamente o bem-estar dos trabalhadores.

No que se refere ao equilibrio entre carga de trabalho e remuneragao, a percecao é
igualmente desfavoravel. As respostas 1 e 2 demonstram que 63,9% dos trabalhadores
consideram que o volume de trabalho ndo é compativel com a remuneracdo que
recebem, sugerindo que o esforco despendido nao estd a ser devidamente reconhecido
ou compensado. Apenas 16,1% (respostas 4 e 5) percecionam este equilibrio de forma

positiva, o que reforca a necessidade de revisdao das condigdes de trabalho.

Em suma, os resultados indicam que o Bem-Estar Econdmico dos trabalhadores das
Autarquias Locais em estudo é fortemente influenciado pela insatisfagdo com a
remuneragdo, com os incentivos e a progressao na carreira. Embora a seguranga no
posto de trabalho apresente uma avaliagdo mais positiva, ndo é suficiente para
compensar as percegdes negativas associadas as restantes dimensdes. Torna-se, assim,
essencial que as Autarquias adotem estratégias para melhorar a percecdo de justica
salarial e de progressao na carreira, reforcando o compromisso e o bem-estar dos
trabalhadores. Garantir um equilibrio mais justo entre carga de trabalho e remuneracao
podera contribuir para a retengdo de talento e para a criagdo de um ambiente de
trabalho mais positivo e promotor de bem-estar.
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A Figura 17 ilustra as respostas obtidas nesta Escala tendo em consideracdo as respostas
nos niveis 1 e 2 (Discordo totalmente; Discordo), 3 (Ndo concordo nem discordo)e 4 e5

(Concordo; Concordo totalmente).

Figura 17

Percegdo dos trabalhadores face aos itens da Escala de Bem-Estar Econémico

Percecgdo dos Trabalhadores relativamente a Escala de Bem-Estar
Econdémico

(%)
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Estou Osincentivos Otempo Em condi¢gdes O volume de
satisfeito/a que a normal até a normais ndo trabalho a que
com a minha organizagdo préxima sinto que o estou sujeito/a
remuneragao. onde trabalho possibilidade meu posto de é equilibrado
me de promogadotrabalho esteja face a minha
proporciona é adequado. ameagado. remuneragao.
sdo

satisfatorios.

Titulo do Eixo

M Respostas 1 e 2 (Discordo totalmente; Discordo)
M Respostas 3 ( Ndo concordo nem discordo)

I Série Respostas 4 e 5 (Concordo; Concordo totalmente)

Nota. Adaptado de SPSS.

No que respeita aos resultados da Distribuicdo das Frequéncias Absolutas e Relativas da
Escala de Bem-Estar Ambiental, a Tabela 12 apresenta a distribuicdao detalhada das

respostas obtidas.
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Tabela 12

Distribui¢@o das Frequéncias Absolutas e Relativas da Escala Bem-Estar Ambiental

Respostas
Bem-Estar Ambiental 1 2 3 4 5
Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)
A organizagdo para a qual
trabalho proporciona-me boas 12 (7,7%) 35(22,6%) 38 (24,5) 52 (33,5%) 18(11,6%)
condigGes de trabalho.
Sentir-me-ia tentado/a a sair da
organizagdo para a qual trabalho
caso outra organizagdo me 8(5,2%) 21(13,5%) 32(20,6%) 50(32,3%) 44 (28,4)
oferecesse melhores condig¢Ges
de trabalho.
Posso confiar na competéncia e
integridade dos meus colegas em
questoes relacionadas com o 7 (4,5%) 28 (18,1%)  42(27,1%) 61 (39,4%) 17(11,0%)
trabalho.
Em condigdes normais os meus
colegas ajudam-me quando estou
sobrecarregado/a ou com 9 (5,8%) 21(13,5%) 32(20,6%) 76 (49,0%) 17(11,0%)
dificuldades no trabalho.
Existe entreajuda entre os 7 (4,5%) 14 (9,0%) 27(17,4%) 85 (54,8%) 22(14,2%)
colegas.

Nota. Adaptado de SPSS.

A andlise da dimensdo do Bem-Estar Ambiental permite compreender a percecdo dos
trabalhadores da amostra em relacdo as condicdes fisicas de trabalho, a disposicdo para
mudar de organizacdao em funcgdo de melhores condi¢des, bem como a confianga e a
entreajuda entre colegas. Esta dimensdo avalia aspetos essenciais do ambiente de
trabalho que influenciam o bem-estar e a permanéncia dos trabalhadores na

organizacgao.

Relativamente as condicdes de trabalho, os resultados revelam uma percecao dividida.
Enquanto 45,1% (respostas 4 e 5) dos inquiridos as avaliam de forma positiva, 30,3%
(respostas 1 e 2) expressam insatisfacdo. Este equilibrio sugere que, embora a maioria
reconheca boas condicGes, uma parte significativa considera haver espaco para

melhorias, o que pode afetar negativamente o bem-estar e felicidade dos trabalhadores.
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A predisposi¢dao para mudar de organizagao devido a melhores condigdes evidencia um
risco significativo de rotatividade. 60,7% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores manifestam
abertura a mudanca, com 28,4% (respostas 5) a expressarem essa intencdo de forma
mais convicta. Apenas 18,7% (respostas 1 e 2) demonstram um baixo nivel de
predisposicao para mudar, indicando que uma minoria se encontra verdadeiramente

comprometida ou satisfeita com as condi¢des de trabalho atuais.

Quanto a confianca na competéncia e integridade dos colegas, 50,4% (respostas 4 e 5)
dos inquiridos manifestam uma percecdo favordvel, e apenas 22,6% (respostas 1 e 2)
apresentam duvidas ou desconfianca. Este resultado sugere que, para a maioria, os
colegas sdo percebidos como profissionais competentes e dignos de confianca, fator que

pode ser essencial para o bom funcionamento do ambiente organizacional.

A disponibilidade para ajudar colegas em dificuldades é amplamente reconhecida, com
60% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores a considerarem existir uma cultura de apoio
mutuo. Apenas 19,3% (respostas 1 e 2) percecionam falta de suporte, indicando que a
solidariedade no ambiente de trabalho contribui para um ambiente mais colaborativo e

harmonioso.

No que respeita a entreajuda entre colegas, 69% (respostas 4 e 5) percecionam-na de
forma positiva, com 54,8% (respostas 4) a manifestarem uma opinidao claramente
favoravel. Apenas 13,5% (respostas 1 e 2) indicam uma auséncia significativa de apoio,

reforcando a ideia de um ambiente cooperativo e de colaboragao mutua.

De forma geral, a andlise desta dimensdo evidencia que, embora exista um ambiente de
colaboracdo e confianga entre colegas, ha fragilidades relacionadas com as condicdes
fisicas de trabalho e com a retencdo de talento. As Autarquias devem investir em
melhorias nas condicdes de trabalho para aumentar o bem-estar e reduzir a propensao
a saida de trabalhadores. A consolidacdo das relagOes interpessoais positivas e a
manutencdo de uma cultura de entreajuda e confianca parecem ser fundamentais para

um ambiente de trabalho mais saudavel e promotor de bem-estar e felicidade.
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A Figura 18 ilustra a percecdo dos trabalhadores em relacdo aos itens que compdem
esta Escala tendo em consideragao as respostas nos niveis 1 e 2 (Discordo totalmente;

Discordo), 3 (Ndo concordo nem discordo) e 4 e 5 (Concordo; Concordo totalmente).

Figura 18

Percegdio dos trabalhadores face aos itens da Escala Bem-Estar Ambiental

Percecgdo dos Trbalhadores relativamente a Escala Bem-Estar Ambiental

A organizagao para Sentir-me-ia Posso confiar na Em condigdes Existe entreajuda
a qual trabalho tentado/a sair da competéncia e normais os meus  entre os colegas.
proporciona-me organizagdo paraa integridade dos colegas ajudam-me

N.2 de respostas
[
5 [e)] (0] o N
o o o o o

N
o

o

boas condi¢cSes de qual trabalho caso meus colegas em quando estou
trabalho. outra organizagao questoes sobrecarregado/a
me oferecesse  relacionadas com o ou com dificuldades
melhores condigdes trabalho. no trabalho.
de trabalho.

M Respostas 1 e 2 (Discordo totalmente; Discordo) M Respostas 3 (Ndo concordo nem discordo)

M Respostas 4 e 5 (Concordo; Concordo Totalmente)

Nota. Elaboragéo de SPSS.

Dando seguimento a andlise descritiva, a Tabela 13 apresenta a distribuicdo das
Frequéncias Absolutas e Relativas em relacdo a resposta dos trabalhadores na Escala de

Bem-Estar Infraestrutural.
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Tabela 13

Distribui¢@o das Frequéncias Absolutas e Relativas da Escala Bem-Estar Infraestrutural

Respostas
1 2 3 4 5
Bem-Estar Infraestrutural
Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)

A organizagdo onde trabalho tem
boas infraestruturas. 11 (7,1%) 30(19,4%)  35(22,6%) 63 (40,6%) 16(10,3%)
A organizacdo onde trabalho tem
um ambiente limpo e ecoldgico,
exemplificado pela pratica de 14 (9,0%) 37(23,9%)  35(22,6%) 56(36,1%) 13 (8,4%)
reciclagem regular, uso eficiente
de energia e a promogado de
habitos sustentaveis entre os
trabalhadores.
Tenho acesso a todos os
equipamentos de que necessito 5(3,2%) 26 (16,8%) 24(15,5%) 77 (49,7%) 23(14,8%)
para realizar o meu trabalho.
Os postos de trabalho possuem 10 (6,5%) 43 (27,7%) 24(15,5%) 67 (43,2%) 11 (7,1%)

todas as condi¢Ges necessarias.

Nota. Adaptado de SPSS.

A andlise da dimensdao do Bem-Estar Infraestrutural avalia a percecao dos trabalhadores
da amostra em relacdo as condicGes fisicas do ambiente de trabalho, incluindo a
qualidade das infraestruturas, a sustentabilidade ambiental, o acesso a equipamentos e
as condicBes dos postos de trabalho. Esta dimensdo é fundamental para compreender

o impacto das condi¢gdes materiais no bem-estar e felicidade dos trabalhadores.

No que diz respeito a qualidade das infraestruturas, 50,9% (respostas 4 e 5) dos
inquiridos consideram-nas adequadas ou muito adequadas, enquanto 26,5%
manifestam insatisfacdo (respostas 1 e 2). Embora a percecdo global seja positiva, a
existéncia de uma parte consideravel de insatisfeitos destaca a importdncia da
manutencdao e modernizag¢do para garantir um ambiente de trabalho mais funcional e

confortavel.

Relativamente ao ambiente limpo e ecoldgico, 44,5% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores

tém uma percecdo positiva, enquanto 32,9% (respostas 1 e 2) avaliam este aspeto de
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forma negativa. A percentagem de respostas consideradas neutras (22,6% - respostas 3)
sugere que muitos ndo se sentem influenciados pelas praticas de sustentabilidade. Estes
dados indicam a necessidade de reforgar politicas ecoldgicas, como a reciclagem e a

eficiéncia energética, para melhorar a perce¢ao de sustentabilidade.

No que se refere ao acesso aos equipamentos necessdrios para o desempenho das
fungdes, os resultados sao favordveis, com 64,5% (respostas 4 e 5) dos inquiridos a
considerarem o acesso adequado. Apenas 20% (respostas 1 e 2) relatam dificuldades, o
que reforca a importancia de uma avaliacdo continua das necessidades tecnoldgicas

para garantir a disponibilidade dos recursos necessarios.

Quanto as condic¢des dos postos de trabalho, 50,3% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores
consideram-nas satisfatorias, mas 34,2% (respostas 1 e 2) expressam insatisfacao. Estes
resultados sugerem a necessidade de investir na melhoria ergonémica e na

modernizacdo dos equipamentos para aumentar o conforto e o bem-estar.

Em sintese, a analise do Bem-Estar Infraestrutural revela uma percecao globalmente
positiva em relacdo ao acesso a equipamentos e a qualidade das infraestruturas.
Contudo, as questdes relacionadas com a sustentabilidade ambiental e as condi¢des dos
postos de trabalho exigem atencdo. Investir em politicas ecoldgicas e na melhoria das

condic0es fisicas pode aumentar o bem-estar e a felicidade dos trabalhadores.

A Figura 19 proporciona uma ilustragdo clara dos resultados apresentados na Tabela 13,

facilitando a sua interpretacao.
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Figura 19

Percegdio dos trabalhadores face aos itens da Escala Bem-Estar Infraestrutural

Percegao dos trabalhadores relativamente a Escla Bem-Estar

Infraestrutural
Os postos de trabalho possuem todas as ondigdes r 78
necessarias. 53
Tenho acesso a todos os equipamentos de que ? 100
. . 4
necessito para realizar o meu trabalho. 31
A organizagdo onde trabalho tem um ambiente r 69
limpo e ecoldgico, exemplificado pela prética de... 51
A organizagdo onde trabalho tem boas r 79
infraestruturas. 3
0 20 40 60 80 100 120

M Respostas 4 e 5 (Concordo; Concordo Totalmente)
M Respostas 3 ( Ndo concordo nem discordo)

B Respostas 1 e 2 (Discordo Totalmente; Discordo)

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 14 apresenta a distribuicdo das Frequéncias Absolutas e Relativas referentes

as respostas dos trabalhadores aos itens da Escala Bem-Estar Democratico.
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Tabela 14

Distribui¢@o das Frequéncias Absolutas e Relativas da Escala de Bem-Estar Democrdtico

Respostas
Bem-Estar Democratico 1 2 3 4 5
Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)

A organizagdo para a qual

trabalho valoriza a opinido dos

trabalhadores no que diz respeito

aos assuntos relacionados com a 24 (15,5%) 37 (23,9%)  43(27,7%) 44 (28,4%) 7 (4,5%)
profissdo, seja através de

conversas individuais ou em

reunides de equipa, envolvendo-

0s assim em decisdes

importantes sobre o trabalho.

Posso abordar o/a meu/minha

lider/chefia direta relativamente

as minhas necessidades 6(3,9%) 8(5,2%) 22(14,2%) 78 (50,3%) 41(26,5%)
profissionais.

Posso apresentar sugestGes de

melhoria ao/a meu/minha 6(3,6%) 12 (7,7%) 18(11,6%) 78 (50,3%) 41(26,5%)
lider/chefia direta.
A minha opinigo é tida em 8 (5,2%) 22(14,2%)  26(16,8%)  78(50,3%)  21(13,5%)

consideragao.

Nota. Adaptado de SPSS.

A analise da dimens3ao do Bem-Estar Democratico avalia a perce¢do dos trabalhadores
da amostra sobre a valorizacdo das suas opinides, a disponibilidade para apresentar

sugestoes e a relagdo com as chefias diretas.

Em relacdo a valorizacdo das opinides, 32,9% (respostas 4 e 5) dos trabalhadores
consideram que a organizacdo valoriza as suas ideias, enquanto 39,4% (respostas 1 e 2)
percecionam o contrario. Esses dados revelam que, embora exista algum esforco em

ouvir os trabalhadores, uma parte significativa ndo se sente devidamente ouvida.

No que toca ao relacionamento com as chefias, 76,8% (respostas 4 e 5) dos inquiridos
indicam que podem abordar as suas necessidades profissionais com facilidade,
enquanto apenas 9,1% (respostas 1 e 2) manifestam dificuldades. Este resultado sugere

a existéncia de uma lideranca acessivel e aberta ao dialogo.

89



Quanto a possibilidade de apresentar sugestdes de melhoria, 76,8% (respostas 4 e 5)
dos trabalhadores afirmam sentir-se a vontade para sugerir mudangas, enquanto
apenas 11,3% (respostas 1 e 2) referem dificuldades nesse processo. Estes dados

reforcam a ideia de um ambiente aberto a participacao ativa dos trabalhadores.

Sobre o reconhecimento das opinides, 63,8% (respostas 4 e 5) dos inquiridos
consideram que as suas sugestdes sdao tidas em conta, mas 19,4% (respostas 1 e 2)
percebem uma falta de consideracdo. Estes resultados indicam que, embora a maioria
reconheca a adocdo de praticas democraticas, ainda hd margem para melhorar o

reconhecimento efetivo das opinides dos trabalhadores.

Em sintese, os resultados revelam uma percecdo positiva quanto a disponibilidade e
abertura por parte das chefias diretas e a possibilidade de participagdo, mas evidenciam
a necessidade de reforcar a valorizacdo e o reconhecimento das opinides dos
trabalhadores. Investir em prdticas mais estruturadas de comunicac¢do bidirecional pode
fortalecer o sentimento de inclusdo e valorizacdo no ambiente de trabalho das
Autarquias Locais. Para uma visualizacdo mais clara da distribuicdo das respostas nesta

escala, a Figura seguinte ilustra esses resultados.
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Figura 20

Percegdio dos Trabalhadores face aos itens da Escala Bem-Estar Democrdtico

Percegdo dos Trabalhadores relativamente a Escala Bem-Estar Democratico

140

120

100

N.2 de respostas
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A organizacdo paraa Posso abordar o/a
qual trabalho valoriza meu/minha
a opinido dos lider/chefia direta
trabalhadores no que relativamente as
diz respeito aos  minhas necessidades
assuntos relacionados profissionais.
com a profissdo, seja
através de conversas
individuais ou em
reunides de equipa,
envolvendo-os assim
em decisdes
importantes sobre o
traba

B Respostas 1 e 2 (Discordo totalmente; Discordo)

M Respostas 4 e 5 (Concordo; Concordo Totalmente)

Nota. Adaptado de SPSS.

Posso apresentar
melhoria ao/a

lider/chefia direta.

80
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4

| | B e
0 . 18 1

A minha opinido é
tida em consideragdo.

B Respostas 3 (Ndo concordo nem discordo)

Por ultimo, a Tabela 15 apresenta a distribuigdo das Frequéncias Absolutas e Relativas

em relacdo as respostas dos trabalhadores na Inovacao.
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Tabela 15

Distribui¢@o das Frequéncias Absolutas e Relativas na Escala Inovagéo

Respostas
1 2 3 4 5
Inovagao
Freq. Freq. Freq. Freq. Freq.
Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas Absolutas
(%) (%) (%) (%) (%)

A organizagdo onde trabalho
consegue desenvolver novos 5(3,2%) 28 (18,1%)  36(23,2%) 67 (43,2%) 19(12,3%)
projetos ambiciosos e
interessantes.
Tenho oportunidades de
criatividade e inovagdo 9 (5,8%) 35(22,6%) 41(26,5%) 56 (36,1%) 14 (9,0%)

disponiveis.

Nota. Adaptado de SPSS.

A andlise da Escala de Inovacdo revela uma percec¢dao globalmente positiva sobre a
capacidade da organizacdo para desenvolver projetos inovadores e oferecer

oportunidades de criatividade.

As respostas com valores 4 e 5 demonstram que 55,5% dos trabalhadores da amostra
concordam que a organizagao desenvolve projetos ambiciosos, enquanto 21,3%
(respostas 1 e 2) manifestam uma opinidao negativa. Apesar da maioria ter uma visao
favordvel, 23,2% mantém uma posi¢do considerada neutra (respostas 3), sugerindo

incerteza ou falta de informacdo sobre as iniciativas inovadoras.

Quanto as oportunidades de criatividade, 45,1% (respostas 4 e 5) percebem a existéncia
dessas oportunidades, mas 28,4% (respostas 1 e 2) sentem que sdo insuficientes. A
elevada percentagem de respostas neutras (26,5% - respostas 3) indica que muitos

trabalhadores ndo experienciam, de forma clara, espagos para a inovagao.

Para reforcar a percecao de inovacao, recomenda-se a criagcdo de oportunidades formais
para a participacdo em projetos inovadores, a promoc¢ao de ambientes que incentivem
a criatividade e a divulgacdo ativa das iniciativas inovadoras, fortalecendo o

envolvimento e o reconhecimento dos trabalhadores.
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Embora a analise descritiva forneca uma visao geral das percec¢des dos trabalhadores da
amostra sobre as diversas dimensdes do contexto de trabalho, é fundamental explorar
se essas dimensdes estao estatisticamente relacionadas entre si ou com outras varidveis
relacionadas com o contexto de trabalho. A préxima sec¢do centra-se na anadlise de

dados quantitativos, permitindo validar padrdes e identificar relagdes significativas.

Figura 21

Percegdio dos trabalhadores face a Escala Inovagdo

Escala Inovagao
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A organizagdao onde Tenho opotunidades
trabalho consegue de criatividade e
desenvolver novos inovagao disponiveis.
projetos ambiciosos e
interessantes.

™ Respostas 1 e 2 (Discordo Totalmente; Discordo)
™ Respostas 3 (Ndo concordo nem discordo)

Respostas 4 e 5 (Concordo; Corcordo Totalmente).

Nota. Adaptado de SPSS.

4.5 Anadlise de Dados

A andlise de dados é uma etapa essencial em qualquer estudo, pois é através dela que
transformamos a informacao recolhida em conhecimento claro e estruturado (Vergara,
2000). Esta fase tem um papel crucial, pois permite ndo sé responder as questées de
investigacdo, mas também alcancar os objetivos propostos e validar as hipdteses
previamente formuladas (Oliveira, 2011). Além disso, é nela que conseguimos identificar
padroes, perceber as relagdes entre as varidveis e construir uma base sélida para as

conclusdes a tirar (Sousa, 2017).
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Neste estudo, a andlise de dados estara centrada nas variaveis principais, relacionando
os resultados com a teoria discutida anteriormente. O objetivo é aprofundar a
compreensao do fendmeno em questao e observar como as variaveis se interligam. Para
tal, os dados recolhidos serdo analisados estatisticamente, considerando a variavel
independente, dependente e moderadoras definidas no modelo de andlise. Pretende-
se compreender como estas varidveis se influenciam umas as outras e qual o efeito das
varidveis moderadoras, que podem intensificar ou suavizar as relacées entre as variaveis

principais (Backstrom, 2008).

De seguida, proceder-se-a a andlise das hipéteses formuladas.

Hi: A lideranga transformacional exerce uma influéncia positiva na felicidade e

bem-estar dos trabalhadores das Autarquias Locais — Lisboa, Porto e Braga.

Para testar esta hipdtese, recorremos a Regressao Logistica, também conhecida como
Modelo Logit, pois permite analisar as relagcdes entre varidveis, identificando e
guantificando a direcdo e a forca das associacGes entre uma varidvel dependente
categdrica e uma ou mais varidveis independentes (Mardco, 2014). A sua aplicabilidade
justifica-se pelo facto da variavel dependente deste estudo — Felicidade no Trabalho —
ser bindria, assumindo apenas dois valores (ex.: feliz (1) / infeliz (0)). Permite também,
ajustar a relacdo entre a probabilidade de ocorréncia de um evento e a varidvel
explicativa (ou independente) de forma ndo linear (Lopes, 2021), sendo, portanto,
adequado para avaliar o impacto da Lideran¢a Transformacional na Felicidade dos

Trabalhadores.

Matematicamente, o modelo Logit pode ser representado da seguinte forma:

logit (p) = In (p/1-pp) = 60+B81 - Lideranga Transformacional

Onde:

e p =P (Felicidade = 1 / Lideranga Transformacional) ou seja, a probabilidade da

felicidade em fungao da liderancga.
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e [B1 representa o impacto da lideranga transformacional na probabilidade de
felicidade.
e Se PB1>0 - maiores niveis de lideranca transformacional aumentam a

probabilidade de felicidade, enquanto 1<0 indica o contrario.

Os resultados obtidos com o0 modelo Logit estao apresentados na tabela seguinte, que
expOe os coeficientes, o erro padrao, e o valor de z e outras métricas associadas ao
modelo, permitindo uma analise detalhada da relacdo entre a Lideranca
Transformacional e a Felicidade no Trabalho. Nos testes estatisticos realizados foi

considerado um nivel de significancia de 5% (Mar6co, 2014).

Tabela 16

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Coeficiente erro padrao Z
Const -3,7753*** 0,8316 -4,54
Lideranga 0,1681*** 0,0344 4,883

Transformacional

n=155; Teste x2=39,287; p-value=0.0000; PseudoR?=0,1831.***: p<0.01;**: p<0.05;
*.p<0.10 ; NUmero de casos 'corretamente preditos' = 113 (72,9%)

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 16 apresenta os resultados do modelo Logit estimado para a varidvel Felicidade
no Trabalho, considerando a Lideranga Transformacional como variavel independente.
O objetivo deste modelo é testar a Hipdtese 1 (H1), que sugere que uma Lideranca
Transformacional tem um impacto positivo na Felicidade dos Trabalhadores. O modelo
estimado explica cerca de 18,31% do comportamento da varidvel Felicidade no
Trabalho. Os resultados indicam assim, um bom ajustamento global do modelo, sendo

a variavel Lideranca Transformacional estatisticamente significativa.

Estes resultados corroboram a ideia de que, quanto mais os trabalhadores percecionam
os seus lideres como transformacionais, maior é a probabilidade de se sentirem felizes

no trabalho. Esta relacdo estatisticamente significativa demonstra que ndo se trata de
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uma associagdo ocasional, mas sim de um padrao consistente. Lideres que inspiram,
motivam e promovem o desenvolvimento das suas equipas contribuem para um
ambiente de trabalho mais positivo. Deste modo, os dados obtidos validam a H1,
demonstrando que existe, de facto, uma relagdo significativa entre Lideranca

Transformacional e Felicidade no Trabalho.

H2: A influéncia da lideranga transformacional na felicidade e bem-estar no
trabalho é moderada pela importancia atribuida pelos trabalhadores as
condigbes de trabalho incluindo remuneracao, incentivos, progressao, confianga
e entreajuda/colegas e boas condicdes de trabalho, ambiente ecoldgico,
equipamentos e infraestruturas adequadas, reconhecimento e confianga/chefias

e inovagao.

Uma vez confirmada a relagao positiva entre a Lideranc¢a Transformacional e a Felicidade
no Trabalho, importa aprofundar a andlise ao considerar o papel moderador de variaveis
relacionadas com o contexto de trabalho. Para tal, recorre-se novamente ao modelo
Logit para testar a Hipdtese 2, que sugere que a relacdo entre Lideranca
Transformacional e Felicidade no Trabalho é moderada pela importancia atribuida pelos

trabalhadores as condi¢des de trabalho.

Esta variavel moderadora integra um conjunto de fatores que influenciam a percecao
do ambiente de trabalho, nomeadamente a remuneracgao, incentivos e progressao na
carreira, bem como a confianca, a entreajuda entre colegas e o reconhecimento das
chefias. Adicionalmente, aspetos estruturais, como as condicdes fisicas do local de
trabalho, a inovacdo organizacional e os recursos disponiveis, podem também

influenciar a forma como os trabalhadores respondem a Lideranga Transformacional.

Deste modo, a introducdo desta variavel moderadora permite analisar se a percecao de
um lider como transformador tem um impacto diferenciado na felicidade dos
trabalhadores em funcao da importancia que estes atribuem a diferentes aspetos do

seu contexto de trabalho.

Na Tabela 17, sdo apresentados os resultados da andlise que visa testar a Hipdtese 2.
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Tabela 17

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H2 Modelo 3_H2 Modelo 4_H2 Modelo 5_H2
Const -3,7753*** -5,9775*** -7,998*** -8,8242%** -9,2993***
(0,8316) (1,0768) (1,5938) (1,7307) (1,7791)
Lideranga 0,1681*** 0,1482*** 0,1329*** 0,1217*** 0,09864***
Transformacional (0,0344) (0,0334) (0,03341) (0,03411) (0,0361)
Var_BeE 0,2205*** 0,2032*** 0,1893*** 0,18016***
(0,06245) (0,06421) (0,0656) (0,06707)
Var_BeA 0,1498* 0,13494 0,10848
(0,07959) (0,08276) (0,08637)
Var_Bel 0,1144* 0,05186
(0,0586) (0,06417)
Var_lnov 0,3599**
(0,1437)
Pseudo R? 18,31% 25,13% 26,89% 28,71% 31,96%
N.2 de casos 113 (72,9%) 120 (77,4%) 119(76,8) 120 (77,4%) 123(79,4%)
‘corretamente
preditos’ ***:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os modelos Logit aplicados a Hipdtese 2 analisam se a relagdo entre a Lideranca
Transformacional e a Felicidade no Trabalho é influenciada pela importancia que os
trabalhadores atribuem a diferentes condicGes de trabalho. Para testar esta relacdo,
foram estimados cinco modelos, nos quais se introduzem progressivamente varidveis

moderadoras.

Os resultados obtidos nos Modelos 2 a 5 sugerem que a variavel Var_BeE é sempre
estatisticamente significativa, indicando que a importancia atribuida a fatores como
remuneracao, incentivos e progressao influencia de forma consistente a relacdo entre a
Lideranca Transformacional e a Felicidade no Trabalho. No entanto, as variaveis
Var_BeA (confianca e entreajuda/colegas e boas condi¢cdes de trabalho) e Var_Bel
(ambiente ecolégico, equipamentos e infraestruturas adequadas) apresentam

significancia estatistica em alguns modelos, mas perdem-na quando outras variaveis sao
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incluidas. Por outro lado, a variavel Var_Inov (inovacdo) revela-se estatisticamente
significativa no Modelo 5, o que demonstra a sua relevancia na moderacgao da relagao

em estudo.

Em sintese, todas as varidveis moderadoras testadas mostraram-se estatisticamente
significativas em pelo menos um dos modelos, validando parcialmente a hipotese
testada. No entanto, no modelo mais completo (Modelo 5), as varidveis Var_BeA e
Var_Bel deixam de ser estatisticamente significativas, sugerindo que o seu efeito

moderador ndo se mantém quando consideradas em conjunto com outras variaveis.

Adicionalmente, observa-se que, a medida que se introduzem mais varidveis
moderadoras, o coeficiente associado a variavel Lideranca Transformacional aparenta
diminuir. Isto sugere que o impacto direto da Lideranga Transformacional na Felicidade
no Trabalho reduz ligeiramente, mas permanece positivo e estatisticamente

significativo.

Por fim, os cinco modelos apresentam um bom ajustamento global, com um aumento
progressivo do Pseudo R?, o que indica que a inclusdo de mais variaveis melhora a
explicacdo do comportamento da varidvel dependente (Felicidade no Trabalho). Assim,
os resultados reforcam a importancia das condi¢cdoes de trabalho na moderacdo da
relacdo entre lideranca e felicidade, destacando-se especialmente o papel da Inovagao

e das condic¢des associadas ao Bem-Estar Econémico.

Dando sequéncia as conclusdes retiradas do modelo anterior, a Hipotese 3 (H3) expande
o estudo ao considerar o papel moderador de outras varidveis sociodemograficas, como
o género, a idade, o estado civil e o vinculo laboral, entre outras, na relacdo entre a

Lideranca Transformacional e a Felicidade no Trabalho.

Hs: A influéncia do estilo de lideranga transformacional na felicidade e bem-estar no
trabalho é moderada por caracteristicas sociodemograficas, como género, idade, estado
civil, habilitagdes literarias, tempo de permanéncia na organizagdo, vinculo laboral e

posicdo hierarquica.
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Para testar a Hipdtese 3 foram estimados varios modelos Logit. O Modelo 1, testado
inicialmente para a H1, serve como base de comparagdo para a analise do impacto das
varidveis moderadoras, visto que os resultados deste modelo j& confirmaram que a
Liderancga Transformacional tem um impacto positivo e estatisticamente significativo na

Felicidade no Trabalho.

Tabela 18

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H3
- 3,7753*** -3,7295%**
Const (0,8316) (0,8451)
Lideranga 0,1681*** 0,1679***
Transformacional (0,3444) (0,0343)
-0,1679
G (0,4647)
Pseudo R? 18,31% 0,18%
Numero de casos 113 (72,9%) 111 (71,6%)
preditos

**%:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 18 permite observar que no Modelo 2_H3, foi introduzida a varidvel Género
(G) como variadvel moderadora. No entanto, os resultados mostram que esta varidvel
ndo é estatisticamente significativa (valor p>a), ndo tendo assim impacto na Felicidade
no Trabalho. A introducdo desta variavel ndo melhorou substancialmente o poder

explicativo do modelo.

A Tabela 19 aprofunda a analise da H3, introduzindo uma nova variavel moderadora, a
Idade (l). A idade pode refletir fatores como experiéncia profissional, estabilidade na
carreira e diferentes perspetivas sobre lideranca e felicidade no trabalho. Assim, a
inclusdo desta varidvel no modelo Logit tem como objetivo perceber se a relagdo entre
Lideranca Transformacional e Felicidade no Trabalho se altera consoante a idade dos

trabalhadores.
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Tabela 19

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H3
Const - 3,7753*** -3,7492%**
(0,8316) (0,9384)
Lideranga 0,1681*** 0,1680***
Transformacional (0,3444) (0,0318)
|
-0,0078
(0,1613)
Pseudo R? 18,31% 0,19%
NuUmero de casos 113 (72,9%) 115 (74,2%)
preditos

**%*:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os resultados mostram que, a semelhanca do que ocorreu com o G, a | ndo é
estatisticamente significativa (valor p>a). A andlise global deste modelo confirma que a
Lideranga Transformacional continua a ser um fator determinante para a felicidade dos

trabalhadores, independentemente da idade.

Dando seguimento a andlise da H3, foi integrada uma nova varidvel moderadora no
modelo Logit, o Estado Civil (EC), com o objetivo de avaliar se esta caracteristica
influencia a relacdo entre Liderancga Transformacional e Felicidade no Trabalho. A Tabela
20 apresenta os resultados desta estimativa, permitindo analisar o impacto de

diferentes estados civis.
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Tabela 20

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 237_H3
Const -3,7753*** - 20,5149
(0,8316) (14786,2)
Lideranga Transformacional 0,1681*** 0,1640***
(0,3444) (0,0316)
Solteiro/a 17,0140
(14786,2)
Casado/a 16,7835
EC (14786,2)
Unido de Facto 16,9165
(14786,2)
Divorciado/a 16,5324
(14786,2)
Pseudo R? 18,31% 0,19%
Numero de casos preditos 113 (72,9%) 115 (74,2%)

**%*:0<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

A inclusdo destas varidveis moderadoras nao teve impacto no modelo dado que os
valores obtidos ndo sdo estatisticamente significativos (valor p>a). Estes resultados
indicam que a Lideranca Transformacional continua a ser o principal fator explicativo da

Felicidade no Trabalho.

A Tabela 21 apresenta os resultados da inclusdo da varidvel HabilitacGes Literarias,
permitindo avaliar se o nivel de escolaridade dos trabalhadores influencia a forma como

percecionam a lideranca transformacional e o seu impacto na felicidade no trabalho.

37 No Modelo2_H3, onde se pretende verificar o efeito moderador do Estado Civil sobre a relagdo entre
Lideranga Transformacional e a Felicidade no Trabalho, sdo consideradas quatro varidveis dummys
(solteiro/a, casado/a, unido de facto e divorciado/a). A varidvel dummy "vilvo/a" foi excluida da anélise,
uma vez que o modelo é estimado com a quatro das cinco dummys para evitar a multicolinearidade.
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Tabela 21

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H3
Const - 3,7753*** -3,0106**
(0,8316) (1,3673)
Lideranga 0,1681*** 0,1696***
Transformacional (0,3444) (0,0318)
HL
-0,1614
(0,2432)
Pseudo R? 18,31% 0,19%
NuUmero de casos 113 (72,9%) 112 (72,3%)
preditos

**%*:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os resultados evidenciados na Tabela 21 indicam que a varidvel HL n3ao apresenta
significancia estatistica (valor p>a). Assim, a semelhanc¢a das varidveis moderadoras
analisadas anteriormente, as HL ndo demonstraram um efeito estatisticamente

significativo na relacdo entre Lideranga Transformacional e Felicidade no Trabalho.

A Tabela 22 introduz uma nova varidvel moderadora: o Tempo de Permanéncia na
Organizacdo (TPO). Esta varidvel foi incluida no modelo Logit com o objetivo de avaliar
se a duracdo do vinculo laboral afeta a forma como os trabalhadores percecionam a

Lideranga Transformacional e a sua influéncia na felicidade no trabalho.
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Tabela 22

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H3
Const - 3,7753*** -3,6041%**
(0,8316) (0,03168)
Lideranga 0,1681*** 0,1667***
Transformacional (0,3444) (0,0317)
TPO
-0,0339
(0,0811)
Pseudo R? 18,31% 0,18%
NuUmero de casos 113 (72,9%) 115 (74,2%)
preditos

***:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os resultados obtidos indicam que o TPO ndo apresenta significancia estatistica (valor
p<a) o que sugere que esta varidvel, por si s8, ndo tem um impacto direto significativo

na felicidade dos trabalhadores.
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Tabela 23

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 238 _H3

Const -3,7753%*** 17,5659

(0,8316) 18339,3

Lideranga Transformacional 0,1681*** 0,1845***
(0,3444) 0,0339

TI -21,6944

(18339,3)

TRI -22,3587

(18339,3)

VL

PS -22,3297

(18339,3)

CS -21,6465

(18339,3)

N -21,6936

(18339,3)

Pseudo R? 18,31% 0,21%

Numero de casos preditos 113 (72,9%) 114 (73,5%)

**%*:0<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os resultados apresentados na Tabela 23, com a inclusdo da variavel Vinculo Laboral
permite observar que o Modelo 2 _H3 ndo produziu um efeito estatisticamente
significativo, (valor p>ay). Estes resultados sugerem que, independentemente do tipo de
contrato laboral, os trabalhadores que percecionam os seus lideres como

transformacionais apresentam maior probabilidade de se sentirem felizes no trabalho.

Para finalizar a andlise da H3, a Tabela 24 apresenta os resultados do modelo Logit com
a inclusdo da variavel Cargo de Chefia (CC). O objetivo desta integracdo é avaliar se a
ocupacdao de um cargo de lideranca influencia a forma como os trabalhadores

percecionam a Lideranca Transformacional e o seu impacto na Felicidade no Trabalho.

38 No Modelo2_H2, onde se pretende verificar o efeito moderador do Vinculo Laboral sobre a relagdo
entre Lideranga Transformacional e a Felicidade no Trabalho, sdo consideradas cinco varidveis dummys
(TI, TRI, PS, CS, N). A variavel dummy "Mobilidade" foi excluida da analise, uma vez que o modelo é
estimado com cinco das seis dummys para evitar a multicolinearidade.
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Tabela 24

Modelo Logit para a varidvel Felicidade no Trabalho

Variavel Modelo 1 Modelo 2_H3
Const - 3,7753*** -3,8238%**
(0,8316) (0,7693)
Lideranga 0,1681*** 0,1661***
Transformacional (0,3444) (0,0318)
CcC
-0,3585
(0,4196)
Pseudo R? 18,31% 0,19%
NuUmero de casos 113 (72,9%) 107 (69,0%)
preditos

**%*:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

Os resultados apresentados na Tabela 25 indicam que a varidvel CC ndo é
estatisticamente significativa (valor p>a). Estes valores sugerem que a ocupacao de um

CC, por si so, ndo tem um impacto direto significativo na Felicidade no Trabalho.

De uma forma geral, os resultados obtidos ao longo da analise da H3 reforgam a robustez
da Lideranca Transformacional como varidvel explicativa da Felicidade no Trabalho.
Nenhuma das varidveis moderadoras testadas — Género, |dade, Estado Civil,
HabilitacOes Literarias, Tempo de Permanéncia na Organizacdo, Vinculo Laboral e Cargo
de Chefia — apresentou um efeito estatisticamente significativo na relacao entre
Lideranca Transformacional e Felicidade no Trabalho. Estes resultados sugerem que o
impacto positivo da Lideranga Transformacional na Felicidade no Trabalho é consistente

e transversal a diferentes caracteristicas individuais e profissionais.

Neste sentido, os modelos estimados ndo demonstraram um efeito estatisticamente
significativo das varidveis moderadoras testadas, o que sugere que a H3 ndo se confirma

no contexto desta amostra.

A andlise da Hipdtese 4 da continuidade a este estudo, analisando como a Felicidade no

Trabalho pode influenciar outros aspetos organizacionais, como os niveis de Baixas
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Médicas, Absentismo e Turnover dos trabalhadores. Neste contexto, a H4 propde que a

Felicidade no Trabalho esteja positivamente associada a redugao desses indicadores.

Ha: A felicidade e bem-estar no trabalho esta positivamente associada a redugao

dos niveis de baixas médicas, absentismo e turnover dos trabalhadores.

Tabela 25

Modelo Logit para a varidvel Baixa Médica

Variavel Modelo 1_H4
0,7963***
Const (0,2512)
-0,1032
Felicidade no Trabalho (0,3444)

Pseudo R? - 0,00%; NUmero de casos ‘corretamente
preditos’ 105 (67,7%); ***:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 25 apresenta os resultados do modelo Logit aplicado a H4, sendo que no
Modelo 1_H4, o coeficiente associado a variavel Felicidade no Trabalho nao se revela
estatisticamente significativo (valor p>a), o que indica que, nesta especificacdo do
modelo, ndo ha evidéncia robusta de que trabalhadores mais felizes tenham uma menor

probabilidade de recorrer a Baixas Médicas.
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Tabela 26

Modelo Logit para a varidvel Absentismo

Variavel Modelo 2_H4
-1,6422%**
Const (0,3154)
0,2404
Felicidade no Trabalho (0,4211)

Pseudo R? - 0,00%; Nimero de casos corretamente
preditos’ 127 (81,9%); ***:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.

A Tabela 26 apresenta os resultados do Modelo 2_H4, estimado através do modelo

Logit, que analisa a relagao entre a Felicidade no Trabalho e a redugao dos niveis de

Absentismo.

Neste modelo, o coeficiente associado a varidvel Felicidade no Trabalho continua a ndo

ser estatisticamente significativo (valor p>a), sugerindo que ndo ha evidéncia clara de

gue trabalhadores mais felizes tenham menor probabilidade de se ausentar do trabalho.

Tabela 27

Modelo Logit para a varidvel Turnover

Variavel Modelo 3_H4
-1,2879***
Const (0,2824)
-1,981***
Felicidade no Trabalho (0,3679)

Pseudo R? - 0,15%; NUmero de casos ‘corretamente
preditos’ 112 (72,3%); ***:p<0.01;**:p<0.05; *:p<0.10

Nota. Adaptado de SPSS.
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Por fim, no ambito da H4, a Tabela 27 apresenta os resultados do Modelo 3_H4,

estimado através do Modelo Logit para a varidvel Turnover.

Ao contrario dos modelos anteriores, o coeficiente associado a variavel Felicidade no
Trabalho revela-se estatisticamente significativo (p<0,01; B = -1,981). O modelo
estimado explica cerca de 15% do comportamento da varidvel Turnover. Os resultados
indicam assim, um bom ajustamento global do modelo, sendo a varidvel Felicidade no

Trabalho estatisticamente significativa.

Este resultado sugere que trabalhadores mais felizes tém uma menor probabilidade de
sair da organizagao, o que reforca a ideia de que a Felicidade e o Bem-Estar no Trabalho

desempenham um papel relevante na retencdo de talento.

Em sintese, os resultados obtidos ao longo dos trés modelos sugerem que a felicidade
no trabalho pode ndo ter um impacto direto e significativo na reducdo de Baixas Médicas
e no Absentismo, mas desempenha um papel importante na retengdo dos
trabalhadores. Estes resultados sublinham a importdncia de promover ambientes de
trabalho que favorecam o bem-estar e felicidade dos trabalhadores, como estratégia

para reduzir a rotatividade e fortalecer a estabilidade da forca de trabalho.
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5. Discussao dos Resultados

A analise dos resultados obtidos sugere que a Lideranga Transformacional desempenha
um papel determinante na Felicidade no Trabalho, em conformidade com as perspetivas
de diversos autores. Bass e Riggio (2006) destacam que a Lideranca Transformacional,
ao inspirar e motivar os trabalhadores, cria um ambiente de trabalho mais positivo, com
impacto direto no bem-estar e felicidade dos mesmos. Rego e Cunha (2016) reforcam
esta ideia, ao sublinharem que a Lideranga Transformacional ndo sé promove a
satisfacdo profissional, como também fortalece a percecao de um contexto de trabalho

mais favoravel, contribuindo para o bem-estar dos trabalhadores.

A validacdo da Hipdtese 1 confirma a relacdo positiva entre a Lideranca
Transformacional e a Felicidade no Trabalho, evidenciando que os lideres que adotam
comportamentos carismaticos, inspiradores e de reconhecimento individualizado
potenciam niveis mais elevados de felicidade no trabalho (Carless, 2000; Podsakoff et
al., 1990). A convergéncia entre os dados estatisticos e a analise descritiva reforca esta
ligagdo, uma vez que os trabalhadores identificam os seus lideres como fontes de
inspiragdo e apoio, reconhecendo a sua relevancia para a promoc¢ao de um contexto de
trabalho mais positivo. Esta relacdo pode ser compreendida a luz da teoria da troca
entre lider e liderado (Rowold, 2008 e Twigg et al.,2008), na medida em que um lider
gue valoriza os seus trabalhadores estimula sentimentos de pertenca e realizacao,

traduzindo-se em bem-estar e felicidade no trabalho.

Os resultados da Hipdtese 2 reforcam o papel moderador das condi¢des de trabalho na
relacdo entre Lideranca Transformacional e Felicidade no Trabalho. Em particular, a
variavel de Bem-Estar Econémico (Var_BeE) mostrou-se estatisticamente significativa
em todos os modelos, sugerindo que a percecdo de estabilidade, remuneracdo
adequada e oportunidades de progressdao modera positivamente o impacto da
Lideranca Transformacional na Felicidade no Trabalho (Rego, 2009). Apesar disso, a
analise descritiva evidencia uma percecao negativa dos trabalhadores em relacdo a
estas dimensdes, revelando um desfasamento entre as expectativas e a realidade do
contexto de trabalho. Esta discrepancia é coerente com as conclusdes de Fisher (2010),

que salienta que a percec¢do de injustica em relagdo as recompensas pode atenuar os
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efeitos positivos de praticas de lideranca eficazes. Assim, embora a Lideranca
Transformacional possa promover a Felicidade no Trabalho, a insatisfagdo com as
condicdes econdmicas pode limitar parcialmente este vinculo, destacando a
importancia de politicas organizacionais que promovam a equidade e a valorizagao

profissional.

Em relagdo as Var_BeA e Var_Bel, os resultados estatisticos apresentam uma
significancia limitada. Por sua vez, a analise descritiva sublinha que as fragilidades nas
condicGes fisicas e a percecdo de infraestruturas menos adequadas podem
comprometer o bem-estar dos trabalhadores. Importa destacar que, a medida que mais
variaveis moderadoras foram introduzidas nos modelos estatisticos, o coeficiente da
Lideranca Transformacional na Felicidade no Trabalho sofreu uma ligeira diminuicao,
embora permanecesse estatisticamente significativo. Este efeito sugere que parte do
impacto da Liderangca Transformacional é mediado pelas condi¢cdes de trabalho,
reforcando a importancia de considerar o contexto organizacional na andlise do bem-
estar e felicidade dos trabalhadores. Este resultado encontra suporte em estudos como
os de Yukl (2013), que argumentam que o efeito da lideranca ndo ocorre de forma

isolada, mas em interacdo com as condi¢cdes ambientais e organizacionais.

A Hipdtese 3, que analisou o papel moderador das caracteristicas sociodemograficas na
relacdo entre Lideranga Transformacional e Felicidade no Trabalho, ndo encontrou
evidéncias estatisticas significativas. Este resultado alinha-se com estudos como os de
Dutschke e Dias (2023), que indicam que a percecdo da Lideranca Transformacional é
relativamente homogénea entre diferentes perfis de trabalhadores. Monteiro (2022)
acrescenta que variaveis como género, idade ou estado civil tém um impacto indireto
na Felicidade no Trabalho, manifestando-se apenas em interacdo com outras condigdes
organizacionais. A auséncia de efeitos moderadores pode ser explicada pela cultura
hierarquica e estruturada das Autarquias Locais, que tende a homogeneizar a

experiéncia dos trabalhadores, independentemente das suas caracteristicas individuais.

A analise da Hipdtese 4 sugere uma relacdo diferenciada entre a Felicidade no Trabalho
e os Indicadores de Comprometimento e Reten¢dao de Trabalhadores, como Baixas

Médicas, Absentismo e Turnover. Embora a Felicidade no Trabalho ndo apresente uma
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relacdo estatisticamente significativa com a reducdao das Baixas Meédicas e do
Absentismo, os resultados confirmam um impacto significativo na diminuicdo do
Turnover. Estes resultados corroboram as conclusGes de Rego (2009), que argumenta
que trabalhadores mais felizes demonstram maior comprometimento e menor
propensdo para mudar de organizacdo. Além disso, estudos como os de Silva et al.,
(2017) enfatizam que a retencgao de talento nao depende exclusivamente de fatores
financeiros, mas também da percecdao de reconhecimento e propdsito. Neste sentido,
as Autarquias Locais, ao investirem em praticas de Lideranca Transformacional, podem
fortalecer a estabilidade organizacional e reduzir a rotatividade, mesmo em contextos

onde outros fatores estruturais permanecem inalterados.

Em sintese, os resultados obtidos sublinham a importancia de investir na Lideranca
Transformacional como estratégia para fomentar a Felicidade no Trabalho,
particularmente no setor publico, onde os desafios de gestdo sdo mais complexos. A
confirmacdo das Hipdteses 1 e 4 evidencia o impacto positivo da Lideranca
Transformacional no Felicidade no Trabalho e na diminui¢do de rotatividade. Por outro
lado, a validacdo parcial da Hipdtese 2 destaca o papel crucial das condi¢cGes de trabalho,
nomeadamente nas componentes do Bem-Estar Econdmico com efeito moderador
dessa relacdo. Finalmente, a ndo confirmacdo da Hipdétese 3 reforca a ideia de que a
percecdo da Lideranca Transformacional ¢é transversal a diferentes perfis
sociodemograficos, sendo mais influenciada por fatores contextuais do que por
caracteristicas individuais.

Estes resultados reforcam a necessidade de as Autarquias Locais adotarem politicas que
valorizem os trabalhadores, garantindo condicdes de trabalho justas e investindo no
desenvolvimento de praticas de lideranca que promovam um contexto de trabalho

promotor de bem-estar e felicidade.
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6. Conclusoes e Implica¢oes do Estudo

O presente estudo aprofundou o conhecimento sobre a influéncia da Lideranca
Transformacional na Felicidade no Trabalho no contexto das Autarquias Locais,
confirmando que a Lideranga Transformacional desempenha um papel crucial na criagdo
de ambientes de trabalho positivos e no bem-estar dos trabalhadores (Rego & Cunha,
2016; Bass & Riggio, 2006). Quando os lideres adotam praticas que inspiram,
reconhecem e valorizam os trabalhadores, os niveis de bem-estar e de compromisso

com a organizagdo tendem a aumentar.

Além disso, os resultados evidenciam que as condi¢des de trabalho, como a
remuneracao, os incentivos, as oportunidades de progressao na carreira e a inovacgao,
moderam a relagdo entre a Lideranga Transformacional e a Felicidade no Trabalho. Esta
evidéncia refor¢a a importancia de as organiza¢Ges adotarem politicas que assegurem
justica, reconhecimento e crescimento profissional, em linha com as perspetivas de
Fisher (2010). Por outro lado, a percecdo da Lideranga Transformacional mostrou-se
consistente entre diferentes perfis profissionais, indicando que fatores como género,
idade ou estado civil ndo afetam significativamente a forma como os trabalhadores
experienciam a lideranca, tal como apontado por Dutschke e Dias (2023) e Monteiro

(2022).

Outro resultado importante deste estudo é que a Felicidade no Trabalho estd associada
a uma menor intengdo de saida da organizacdo, sugerindo que o investimento em
ambientes de trabalho acolhedores e estaveis é crucial para reter talento. No entanto,
ndo foi encontrada uma relacdo significativa entre a Felicidade no Trabalho e a reducdo
do absentismo ou das baixas médicas, o que sugere que outros fatores podem

desempenhar um papel mais direto nesses comportamentos.

O estudo assume particular relevancia no contexto das Autarquias Locais, caracterizadas
pela rigidez hierarquica e desafios burocraticos tipicos deste setor. A adoc¢ado de praticas
de Lideranca Transformacional pode constituir um instrumento valioso para melhorar o
bem-estar e felicidade dos trabalhadores e, consequentemente, a qualidade dos

servigos prestados a comunidade. A valorizagao das condigdes de trabalho, através do
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reconhecimento, das oportunidades de crescimento e do investimento em inovacao,
tem o potencial de reforgar os efeitos positivos da Lideranga Transformacional,
promovendo um ambiente de trabalho mais positivo e orientado para o bem-estar e

felicidade dos trabalhadores.

Contudo, este estudo apresenta algumas limitacdes. O tamanho da amostra e a
especificidade do setor analisado restringem a generalizagdo dos resultados para outras
areas da Administracdo Publica ou contextos organizacionais distintos. Adicionalmente,
observou-se uma discrepancia significativa na distribuicdo geografica das respostas,
com uma predominancia clara de participantes das autarquias locais do concelho de
Lisboa, contrastando com a participacdo residual proveniente das autarquias locais dos
concelhos do Porto e de Braga. Esta diferenca pode ser explicada pelo facto de as
Camaras Municipais do Porto e de Braga ndo terem autorizado a participacdo no estudo,
o que inviabilizou a recolha de dados junto dos seus trabalhadores. Ainda assim, foram
obtidas algumas respostas provenientes de Juntas de Freguesia destes dois concelhos,
gue aceitaram colaborar. Esta assimetria na representatividade geografica da amostra
implica que as conclusGes obtidas devem ser interpretadas com cautela, ndo sendo

possivel generaliza-las aos trés municipios em analise.

A auséncia de participacdao das Forcas Armadas limitou a possibilidade de uma
comparagao mais abrangente entre as diferentes estruturas organizacionais do setor
publico. O estudo procurou, inicialmente, confrontar a cultura organizacional presente
nas Autarquias Locais com a de organizacbes mais formalizadas, como as Forcas
Armadas. No entanto, a ndo participacdo das Forcas Armadas impediu essa comparacao,
sendo que a ndo resposta pode refletir a particularidade de uma cultura organizacional
mais tradicional, possivelmente menos focada nos aspetos da Lideranga associada ao
bem-estar e felicidade no trabalho abordados neste estudo. Este aspeto destaca a
complexidade de integrar diferentes contextos organizacionais e a necessidade de uma
maior reflexdo sobre como as praticas de gestdo e lideranca podem ser adaptadas a
cada estrutura dentro do setor publico. Futuros estudos podem beneficiar da inclusdo

de amostras mais diversificadas.
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Em sintese, este estudo reforca a importancia da Lideranca Transformacional como um
fator promotor da Felicidade no Trabalho, particularmente nas Autarquias Locais. Os
resultados confirmam que a Lideranca Transformacional ndo sé influéncia
positivamente o bem-estar e a felicidade dos trabalhadores, como também reduz a
intencdo de saida da organizacdo, contribuindo para a estabilidade organizacional. Para
as autarquias locais, torna-se essencial investir em praticas de lideranca que inspirem,
motivem e valorizem os trabalhadores, reconhecendo que o bem-estar dos mesmos é

fundamental para a qualidade dos servicos prestados a comunidade.

Promover a felicidade no trabalho deve ser encarado ndao como um objetivo secunddrio,
mas como um pilar estratégico para a eficiéncia e sustentabilidade das organizacoes
publicas. Ao investir em Liderangas Transformacionais e em ambientes de trabalho mais
justos e inovadores, as entidades publicas ndo sé fortalecem o bem-estar e a felicidade
dos seus trabalhadores, como também garantem um servi¢o mais eficiente e de maior

gualidade para a sociedade.

7. Proposta para Estudos Futuros

Este estudo procurou compreender a influéncia da Liderang¢a Transformacional na
Felicidade no Trabalho no contexto das Autarquias Locais, contribuindo para uma
reflexdo mais profunda sobre a importancia desse estilo de lideran¢ca no bem-estar e
felicidade dos trabalhadores. Contudo, ao considerar as limitacdes desta investigacao,
bem como os novos desafios que se colocam a Administracdo Publica, é possivel
identificar diversas dreas em que a investigacdo poderia ser aprofundada. Neste sentido,
sugerem-se algumas dire¢des para futuros estudos, que podem expandir e enriquecer a
compreensao da relagdo entre Lideranca e Felicidade no Trabalho mais especificamente

no setor publico.

Em primeiro lugar, este estudo centrou-se nas Autarquias Locais, mas seria relevante
alargar a analise a influéncia da Lideranca Transformacional noutros setores da
Administracao Publica, como a Administracdo Central, organismos da Administracao
Indireta, incluindo Institutos Publicos permitindo assim perceber como a liderancga se

comporta em diferentes contextos organizacionais e hierarquicos, e verificar se os
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efeitos da lideranga variam em funcdo das particularidades de cada area. Este tipo de
investigacdo proporcionaria uma visdao mais abrangente sobre a adequag¢dao de
diferentes estilos de lideranca as especificidades de cada contexto, potencializando,

assim, praticas de gestao mais eficazes e ajustadas em toda a Administragcao Publica.

Outro ponto relevante para futuras investigacdes é a andlise do impacto de programas
de desenvolvimento de lideranga no setor publico. O presente estudo evidenciou a
importancia da Lideranca Transformacional, sendo, por isso, pertinente explorar a
eficacia de programas de formacdo e capacitacdo de lideres/chefias diretas. Um outro
estudo poderia avaliar como a formacao de dirigentes publicos contribui para a adogao
de praticas de lideranca transformacionais e como essas praticas influenciam a
felicidade e o bem-estar dos trabalhadores. Este tipo de estudo ndo sé permitiria a
avaliacdo do impacto de programas formativos, mas também contribuiria para o
desenho de estratégias de capacitacdo mais adequadas as necessidades da

Administracdo Publica.

De igual importancia, os resultados deste estudo indicam que as condi¢des de trabalho
exercem uma funcdo moderadora na relacdo entre Lideranca Transformacional e
Felicidade no Trabalho. Assim, seria pertinente que futuras investigacdes explorassem,
em maior profundidade, o impacto de diferentes politicas de gestdao de pessoas, tais
como regimes de teletrabalho, beneficios sociais e modelos de progressdo na carreira,
sobre o bem-estar dos trabalhadores publicos. O aprofundamento dessas tematicas
poderia fornecer orientacdes valiosas para a implementacdo de politicas que favorecam
ambientes de trabalho mais sauddveis e positivos, ajustados as exigéncias e desafios da

funcdo publica.

Ainda no contexto das condi¢cdes de trabalho, um campo de estudo emergente que
poderia ser explorado sdo os efeitos da implementacdo de semanas de 4 dias de
trabalho. Estudos futuros poderiam investigar o impacto desta pratica sobre a Felicidade
no Trabalho, o equilibrio entre vida profissional e pessoal e a produtividade dos
trabalhadores no setor publico. Essa abordagem poderia contribuir para uma melhor
compreensao de como a reducdo da carga horaria de trabalho pode influenciar o bem-

estar, a felicidade e o desempenho dos trabalhadores.
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Embora a abordagem quantitativa utilizada neste estudo, baseada em modelos Logit,
tenha permitido uma andlise robusta da relagdo entre as varidveis em questdo, um
estudo futuro poderia beneficiar da incorporacdo de metodologias qualitativas, como
entrevistas e estudos de caso. Estas abordagens permitiriam captar as perceg¢des e as
experiéncias dos trabalhadores de forma mais profunda, oferecendo uma compreensao
mais rica e detalhada sobre os efeitos da lideranga no seu bem-estar. A combinagao de
métodos quantitativos e qualitativos contribuiria, assim, para uma andlise mais

completa e abrangente do impacto da Lideranga Transformacional no setor publico.

Além disso, apesar deste estudo ter abordado a relagdo entre Felicidade no Trabalho e
fatores como absentismo e turnover, futuras investigagdes poderiam explorar mais
profundamente o impacto da felicidade no desempenho organizacional das Autarquias
Locais. Estudos longitudinais poderiam avaliar a correlacdo entre a Felicidade no
Trabalho e variaveis como produtividade, criatividade e compromisso com os objetivos
organizacionais, contribuindo para um melhor entendimento de como o bem-estar e
felicidade dos trabalhadores pode ser um fator estratégico para o sucesso

organizacional no contexto do sector publico.

Finalmente, outro campo relevante para um estudo futuro seria a analise da relacdo
entre Cultura Organizacional e Felicidade no Trabalho. Compreender como os valores,
normas e praticas organizacionais influenciam as percecdes dos trabalhadores poderia
fornecer orientagdes valiosas para a constru¢cdao de uma cultura organizacional que

promova o bem-estar e a felicidade dos trabalhadores.

Em conclusdo, a investigacdo sobre a Lideranga Transformacional e a Felicidade no
Trabalho no setor publico é uma area rica em potencial e com grande relevancia para a
melhoria das praticas de gestdao e da qualidade dos servicos prestados a comunidade.
As propostas de investigacdo aqui apresentadas visam aprofundar o entendimento
sobre as varias dimensdes que influenciam o bem-estar dos trabalhadores e, assim,
contribuir para a construcdo de ambientes organizacionais mais sauddveis, produtivos e
motivadores, capazes de maximizar o impacto positivo da lideranca nas organizacdes

publicas.
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Anexos

Anexo | — E-mail Resposta Marinha e Exército

M Gmail Cristina Patricio <cristinapatricio.icmp@gmail.com>

Solicitagao de Colaboragao para Estudo de Mestrado sobre Estilos de Lideranga -
Questionarios

DF - RTF - SPFE Chefe <df ch.spfe.rtf@marinha_pt> 1 de outubro de 2024 as 09:35
Para: Cristina Patricio <cristinapatricio.icmp@gmail.com=>, Cristiana Cristal <cristianacristal@hotmail.com>
Cc: DF - RTF Chefe <df ch.rif@marinha. pt=

Bom dia,

Exmas. 5r.? Isabel Patricio e Cristiana Cristal,

Serve 0 presente email para informar que o vosso pedido de divulgacdo de um questionario aos militares,
militarizados e civis da Marinha nao foi autorizado superiormente, apds analise do respetivo contetudo, conforme
despacho do Superintendente do Pessoal, de 26 de setembro de 2024.

INa base do indeferimento do pedido encontra-se 0 entendimento superior de que algumas das questdes colocadas
no respetivo questionario nao se enquadram nos valores éticos a que um militar se encontra vinculado.

Ap dispor para qualquer questao adicional,

Atenciosamente,

\®

o'y

Marinha

piresdo de FormassoMonica Cardoso
Primeiro-Tenente / OF - 2
REPARTICAO DE TECNOLOGIAS DE FORMACAQ

TEL: 211593607 | RTM: 329607

E-mail: monica.catarina.cardosoi@marinha.pt
Secciio de Tecnologias € Inovacio na Formagdo (STIF) - Direcéo de Formacao
Direcao de Formagao
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info@exercito.pt terca, 17/12/2024, 1430 ¢ (

para mim -

Exma. Senhora Cristina Patricio,

Relativamente ao assunto em epigrafe e na sequéncia do e-mail infra, encarrega-me o Chefe da Divis8o de Comunicacio do Exército de informar que,
lamentavelmente, ndo & possivel garantir o apoio solicitado.

Com os melhores cumprimentos,

14

Divisdo de Comunicacdo do Exército
Relagdes Publicas

-
218 B42 330 - 218 842 477
info®@exercito.pt
. |

7.
GABSETE DO CHE
DivisBo

';'-'_"L DD EMERCITO Rua do Museu de Artilharia, 114%-065 Lisboa
o S, www.exercito.pt
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Anexo Il - E-mail Resposta Camara Municipal de Braga

Filipa Daniela da Costa Magalhaes <filipa. magalhaes@cm-braga.pt= terca, 312/2024,1015 % (@ &
para cristianacristal@hotmail.com, Filipa, mim

Estimada Cristina Patricio,
Agradecemos, desde |3, a informacdo transmitida.

No que diz respeito a estudos académicos, e considerando o nimero de pedidos de colaborac&o, o Municipio de Braga tem optado por proceder
apenas a divulgacdo daqueles que resultem de estagios diretamente desenvolvidos no Municipio.

Como tal, ndo nos sera possivel proceder a divulgacao do presente estudo. Desejamos-vos, contudo, muito sucesso no desenvolvimento e
conclusio da vossa dissertacdo.

Encontramo-nos disponiveis para qualguer esclarecimento adicional.

Com os melhores cumprimentos,

g": BRAGA (I) s

Filipa Magalhies filipa.magalhaes@cm-braga pt
“ i Técnica Superior
T: 253 616 050 | Ext.: 1168
DGORHIUSST - Unidade de F: 253 203 151

Seguranca e Salde no Trabalha

www.crm-braga.pt

132



Anexo lll - Questionario

E Lideranca e Felicidade no Trabalho 3 Y

Perguntas  Respostas @ Definigoes

Secqéo 1de6

Lideranca e Felicidade no Trabalho X

B I U & ¥

O presente estudo surge no &mbito da dissertagdo de Mestrado em Gestdo Autérquica a decorrer no ISEC
Lisboa — Instituto Superior de Educagéo e Ciéncias. O mesmo tem por objetivo perceber qual dos estilos de
lideranga € mais utilizado pelas Geragdes X e Millennials, no setor publico, nos Municipios de Lisboa, Porto,
Portalegre e Braga, incluindo também as Forgas Armadas. Além disso, baseia-se em compreender a influéncia
da lideranga transformacional na felicidade e bem-estar dos trabalhadores do setor pablico nestas localidades
e nas Forgas Armadas. A sua participagéo, através do preenchimento deste questiondrio, com tempo de
resposta estimado de 12 minutos, € de extrema importancia e ird contribuir para o avango do conhecimento
cientifico neste dominio da ciéncia. A participacéo neste estudo & anénima, confidencial e voluntaria.

Seccdo 2de 6

CARACTERIZAGAO SOCIODEMOGRAFICA E PROFISSIONAL

<
.

Marque a opgéo que se adeque & sua situago:

Sexo *

Feminino

Masculino

Idade = @ Escolha multipla -

Até 30 anos
31 a 40 anos
41 a 50 anos |;|

51 a 60 anos

X X X X X

Mais de 61 anos

Adicionar opgdo ou adicionar "Outra”

|_|:| E Obrigatdrio . :
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Estado Civil *

Solteiro/a
Casado/a
Uniéo de Facto
Divorciado/a

Vilvo/a

Habilitag3o Literaria *
Até ao 1° Ciclo (4° ano)
22 Ciclo (6° ano)
3° Ciclo (9° ano)
Ensino Secundério (12° ano)
Bacharelato/Licenciatura
Mestrado

Doutoramento

Tempo de permanéncia na Organizagdo *

Até 1ano
1ab5anos
6a10 anos
11 a15 anos
16 a20 anos
21 a 25 anos
26 a 30 anos

Mais de 30 anos

Vinculo Laboral *

Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas por Tempo Indeterminado
Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a Termo Resolutivo Certo
Contrato de Trabalho em Fungdes Publicas a Termo Resolutivo Incerto
Contrato de Prestagéo de Servigos

Comisséo de Servigo

Nomeagio

Mobilidade



Exerce algum cargo de chefia? *
Sim

Néo

*

A que geragdo pertence a sua chefia direta?

1954-1965
1966-1985
1986-1995

1996-2004

*

Qual o sexo da sua chefia direta ou equiparado?

Feminino

Masculino

Local de Trabalho *

Municipio de Lisboa
Municipio do Porto
Municipio de Braga
Municipio de Portalegre

Forcas Armadas

ESCALA GLOBAL TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP (GTL)
(Carless et al., 2000)

<
e

Apresentamos, de seguida, uma série de afirmagbes relativas aos comportamentos do seu lider/chefia direta.
Para cada afirmagéo, pedimos que assinale a opgéo que melhor se adequa ao que lhe é apresentado em cada
afirmacgéo.

0 meu lider/chefia direta ...

comunica uma visdo clara e positiva do futuro.

Quase néo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente
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0 meu lider/chefia direta ...

trata os seus colaboradores de forma individualizada, apoiando e encorajando o seu
desenvolvimento.

Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta ...
encoraja e atribui reconhecimento aos seus colaboradores.
Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco
Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta ...
promove a confianga, o envolvimento e a cooperagdo entre os membros da equipa.
Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco
Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta ...

estimula os membros da equipa a pensarem nos problemas de formas diferentes e questiona
as ideias pré-concebidas.

Quase néo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente
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0 meu lider/chefia direta ...

€ claro acerca dos seus valores e pratica o que defende.

Quase néo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta ...

incute orgulho e respeito nos outros e inspira os colaboradores pelas competéncias
demonstradas.

Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

Secgdo 4 de 6

Lideranca by :

"

Nesta secgdo serdo apresentadas algumas afirmagdes. Pretende-se que, numa escala que varia entre “nunca’
e “frequentemente”, selecione a opgdo que melhor caracteriza a sua situagdo pessoal no local de trabalho.
0 meu lider/chefia direta:

Discute sobre quem é a pessoa responsavel por atingir os objetivos.

Nunca
Raramente
Alguma vez
Muitas vezes

Frequentemente
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0 meu lider/chefia direta:

Falha em intervir em problemas até ao momento em que se tornam sérios.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes
Frequentemente

*

Gosto de ser associado/a ao/a meu/minha lider/chefia direta?

Nunca
Raramente
Alguma vez
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Valoriza a hierarquia de poderes.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Demora para responder a questdes urgentes.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

138



0 meu lider/chefia direta: *
Procura alternativas diferentes para solucionar os problemas.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: =

Articula uma viséo positiva e motivadora a respeito do futuro.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Expressa satisfagdo quando correspondo as expectativas.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Concentra a sua total atengdo em lidar com erros, reclamacges e falhas.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente
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0 meu lider/chefia direta: *
Esta ausente quando preciso dele/a.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Demonstra respeito pelas ideias da equipa.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta:

Importa-se com 0s sentimentos dos elementos da equipa.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Estimula a equipa a dar opinides sobre o trabalho.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente
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0 meu lider/chefia direta:
Dirige a sua atengdo para as falhas de modo a atingir os objetivos esperados.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta:
Trata-me como uma pessoa em vez de um namero.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *
Evita tomar decisbes.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta:
Coloca o trabalho em primeiro lugar.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente
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0 meu lider/chefia direta: *

Delega a equipa as tarefas de cada um.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Investe o seu tempo a ensinar e formar.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

Evita envolver-se quando surgem assuntos importantes.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta:

Pede que a equipa siga as regras e normas estabelecidas.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente
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0 meu lider/chefia direta: *
Define as tarefas prioritarias consultando a equipa.
Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

E rigido/a no cumprimento dos prazos estabelecidos.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta:

Deixa claro o que cada trabalhador/a pode receber quando os objetivos s#o alcangados.

Nunca
Raramente
Algumas vezes
Muitas vezes

Frequentemente

0 meu lider/chefia direta: *

E meu/minha lider.

Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente
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0 meu lider/chefia direta:
E meu/minha colega (para além de ser dirigente).
Quase n#o se aplica
Aplica-se pouco
Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta: *
E meu/minha amigo/a.
Quase néo se aplica
Aplica-se pouco
Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta: *

E autoridade.

Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco

Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente

0 meu lider/chefia direta: *
E meu/minha chefe.
Quase ndo se aplica
Aplica-se pouco
Aplica-se moderadamente
Aplica-se muito

Aplica-se quase totalmente
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Secgdo 5de 6

ESCALA DE FELICIDADE NO TRABALHO ¥ :
(Escala adaptada - Dibyojyoti Bhattachariee e Maumita Bhattacharjee, 2010)

Ser#o apresentadas de seguida algumas afirmagdes. Pretende-se que, numa escala que varia entre “discordo
fortemente” e "concordo fortemente”, selecione a opgéo que melhor caracteriza a sua situagdo pessoal no
local de trabalho.

Estou satisfeito/a com a minha remunerag&o. *

Discordo totalmente
Discordo

N&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Os incentivos que a organizacdo onde trabalho me proporciona sio satisfatérios. *

Discordo totalmente

Discordo

Nio discorde nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

*

0 tempo normal até & proxima possibilidade de promocéo é adequado.

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

N&o se aplica

Em condigdes normais ndo sinto que o meu posto de trabalho esteja ameagado. *

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

145



0 volume de trabalho a que estou sujeito/a € equilibrado face & minha remuneragéo. *
Discordo totalmente
Discordo
Né&o discorde nem concordo
Concordo
Concordo totalmente

*

A organizac&o para a qual trabalho proporciona-me boas condigdes de trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Sentir-me-ia tentado/a a sair da organizag8o para a qual trabalho caso outra organizagio me *

oferecesse melhores condi¢des de trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Posso confiar na competéncia e integridade dos meus colegas em questdes relacionadas *

com o trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

Né&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Em condigbes normais os meus colegas ajudam-me quando estou sobrecarregado/a ou com *
dificuldades no trabalho.

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente
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Existe entreajuda entre os colegas. *
Discordo totalmente
Discordo
Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

A organizac&o onde trabalho tem boas infraestruturas. *

Discordo totalmente
Discordo

Né&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

A organizagéo onde trabalho tem um ambiente limpo e ecologico, exemplificado pela pratica
de reciclagem regular, uso eficiente de energia e a promog&o de habitos sustentaveis entre os

trabalhadores.

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Tenho acesso a todos os equipamentos de que necessito para realizar o meu trabalho. *

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Os postos de trabalho possuem todas as condiges necessarias. *

Discordo totalmente
Discordo

Né&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

*
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A organizagdo para a qual trabalho valoriza a opinido dos trabalhadores no que diz respeito
ao0s assuntos relacionados com a profisséo, seja através de conversas individuais ou em
reunides de equipa, envolvendo-os assim em decisGes importantes sobre o trabalho.

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Posso abordar o/a meu/minha lider/chefia direta relativamente as minhas necessidades
profissionais.

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Posso apresentar sugestées de melhoria ao/a meu/minha lider/chefia direta. *

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

A minha opini#o é tida em considerag&o. *

Discordo totalmente

Discordo

Néo discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Sou reconhecido/a pelo meu mérito, *

Discordo totalmente

Discordo

Néo discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente



Sinto-me respeitado/a como individuo e pelo trabalho que desenvolvo.

Discordo totalmente
Discordo

Né&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Sinto que a organizac&o confia no trabalho que desenvelvo. *

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

0/a meu/minha lider/chefia direta promove o bem-estar dos seus trabalhadores.

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Tenho uma boa relacdo de trabalho com o/a meu/minha lider/chefia direta. *

Discordo totalmente

Discordo

Né&o discordo nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

Sempre que necessario tenho o apoio do/a meu/minha lider/chefia direta.

Discordo totalmente

Discordo

Néo discorde nem concordo

Concordo

Concordo totalmente

*
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Sinto que o/a meu/minha lider/chefia direta tem confianga em mim, nomeadamente na forma *
como desempenho a minha fungéo.

Discordo totalmente
Discordo

Né&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

A organizacdo onde trabalho consegue desenvolver novos projetos ambiciosos e
interessantes.

Discordo totalmente
Discordo

Néo discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

Tenho oportunidades de criatividade e inovagéo disponiveis. *

Discordo totalmente
Discordo

N&o discordo nem concordo
Concordo

Concordo totalmente

*

Indique o quéo feliz se sente no seu local de trabalho:

Muito Infeliz

Infeliz

Nem feliz nem infeliz
Feliz

Muito Feliz

Desde que comegou a trabalhar nesta organizagdo j4 faltou ao trabalho devido a motivos de
saude (por exemplo doenga, lesdo, etc)?

Sim

Desde que comegou a trabalhar nesta organizagdo ja aconteceu chegar ao trabalho com
algum atraso que ndo pode justificar?

Sim
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Até ao momento ja considerou deixar o seu emprego atual? *
Sim

Néo

4pos a secgdo 5 Continuar para a secgéo seguinte

Secgdo 6 de 6

Obrigada pela colaboragdo!

<
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Anexo IV — E-mail

Exmo./a. Senhor/a Presidente,

Espero que este e-mail o encontre bem.

N6s somos a Cristina Patricio e a Cristiana Cristal, estudantes de Mestrado em Gestao
Autdrquica no ISEC Lisboa — Instituto Superior de Educacdo e Ciéncias, e estamos
atualmente a desenvolver a nossa dissertacao, cujo foco é analisar os estilos de lideranca
mais prevalentes entre as Geragdes X e Millennials no setor publico, especificamente
nos Municipios de Lisboa, Porto, Portalegre e Braga e For¢cas Armadas.

O objetivo principal do estudo é entender qual estilo de lideranca é predominante
nessas faixas etarias e avaliar a influéncia da liderancga transformacional na felicidade e
bem-estar dos trabalhadores dessas areas. Acreditamos firmemente que
osinsights gerados por esta investigacdao serdo de grande valor para o avango do
conhecimento cientifico na area de gestdo autdrquica e das Forcas Armadas e poderdo
contribuir significativamente para praticas de gestdao de recursos humanos mais eficazes

no setor publico.

Para realizar este estudo, elaboramos um questionario cujo preenchimento tem a
duracdo de aproximadamente 12 minutos. A participacdo é totalmente andnima,
confidencial e voluntdria, garantindo a privacidade e a integridade de todos os
participantes.

Estamos a procura da colaboracao de profissionais do setor publico para participar neste
estudo, pelo que solicitamos a sua ajuda na partilha deste questionario.

Além disso, caso seja do interesse, teremos o gosto de partilhar os resultados do estudo
com a sua organizagao.

Pedimos gentilmente que considere apoiar este projeto académico, permitindo que os

seus colaboradores participem no estudo. Caso concorde, encaminhamos o link do
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guestionario e outras informag¢des necessdrias para distribuicdo entre as equipas.

https://docs.google.com/forms/d/1NPK2G4AMV2H4mrnRQNKAYQmJmH3aDrwP9FITZz-

SziqQ/viewform?edit requested=true

Agradecemos antecipadamente a sua considera¢dao e ndo hesite em contactar-nos
diretamente para discutir esta solicitacdo ou qualquer outra questdo relacionada ao
estudo.

Atenciosamente,

Cristina Patricio — 963079111
Cristiana Cristal — 964675073

Estudantes de Mestrado em Gestdo Autarquica pelo ISEC Lisboa — Instituto Superior de

Educacdo e Ciéncias
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