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Resumo

A presente dissertacdo pretende correlacionar os conceitos de ambiente
organizacional e comprometimento organizacional, tendo como intermedidria a lideranga
transformacional e o seu papel nas organizagdes.

No contexto do ambiente organizacional, ¢ extremamente importante que as
empresas tenham conhecimento de que € através da lideranca transformacional, e de uma
maior aten¢do as necessidades dos seus colaboradores, que conseguirdo perdurar no
decorrer dos tempos, resistindo as constantes mudangas, dentro e fora do ambiente
organizacional, e manter os colaboradores na organizacao.

Um bom lider ¢ imprescindivel numa organizagdo pois mantém a sintonia entre
as necessidades humanas e os objetivos das organizacdes, perpetuando a cultura da
organizagdo e promovendo assim o crescimento e o sucesso tanto da empresa como dos
que a constituem. O desenvolvimento humano deve ser tomado pelas organiza¢cdes como
uma estratégia organizacional e a gestdo das pessoas faz parte desse processo. Sem as
pessoas ndo héa organizagdes, por isso ¢ de extrema importincia o fator humano nas

organizagoes.

Palavras Chave: Ambiente organizacional; Lideranca transformacional;

Comprometimento organizacional;
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Abstract

The present dissertation aims to correlate the concepts of organizational
environment and organizational commitment, having the concept of transformational
leadership, and its role in organizations and subordinates, as an interlinked chain.

In the context of the organizational environment, it is extremely important that
companies are aware that it is through transformational leadership, and greater attention
to the needs of their employees, that they will be able to last through time, resisting
constant changes, inside and outside the company organizational environment, and keep
employees in the organization.

A good leader is essential in an organization because it maintains the harmony
between the human needs and the objectives of the organizations, perpetuating the culture
of the organization and thus promoting the growth and success of both the company and
its constituents. Human development must be seen by organizations as an organizational
strategy and people management is part of this process. Without the people there are no

organizations, so the human factor in organizations is extremely important.

Keywords: Organizational environment; Transformational leadership; Organizational

commitment
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1. Introduciao

1.1 Tematica

A proposta deste trabalho justifica-se na medida em que, a influéncia de uma
lideranca transformacional, no ambiente organizacional, podera proporcionar diversos
aspetos positivos as organizacdes € aos seus integrantes. A compreensao do conceito de
lideranca transformacional e como este modelo de lideranca poderd ter impacto no
comprometimento organizacional, poderd ser algo de benéfico tanto para os lideres e
liderados como para toda a organizacdo. Posto isto, acredito que este estudo ird obter
resultados que poderdo auxiliar os estudos ja existentes e auxiliar o desenvolvimento de

novos estudos na area em questdo ou nas areas relacionadas.

1.2 Objetivos

Apo6s um amplo estudo sobre as tematicas em questdo e analisada toda a
informacao recolhida sobre os temas abordados, foi-se construindo ¢ definindo uma linha
de pensamento coerente, de maneira a responder ao problema condutor deste estudo. A
presente investigacdo consiste em comprovar que a lideranca transformacional serve de
intermediaria/potencializadora de um bom ambiente organizacional e um maior nivel de
comprometimento por parte dos colaboradores.

Os objetivos consistem também em tentar aferir o conceito de lideranga
transformacional no ambiente organizacional e a sua liga¢cdo com a escolha/formacgao dos
seus gestores, a lideranca transformacional e o que possivelmente a influéncia e propaga,
o ambiente organizacional e o seu papel/impacto nos colaboradores e na organizagdo, a
necessidade que as organizagdes possuem de se tornarem humanizadas, dando foco a
vertente humana das organizagdes e a importdncia do papel de uma lideranca

humanizada/transformacional no comprometimento organizacional.

1.3 Problematica

O problema em questdo do presente estudo ¢ o facto de os gestores/lideres
visualizarem primeiramente os seus subordinados/colaboradores enquanto lucro (meios
para chegarem a um fim) e ndo como pessoas com necessidades pessoais afetivas e
emocionais e, por conseguinte, menosprezam as consequéncias derivadas desta
perspetiva como, por exemplo, o aumento do turnover, decréscimo da produtividade, ma
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ambiente organizacional, entre muitas outras consequéncias que serdo mencionadas no
decorrer desta dissertacdo. Este estudo pretende compreender o que influéncia o
comprometimento organizacional, tendo por base o ambiente organizacional e como
perspetiva a lideranca transformacional. Posto isto, também dara particular enfase na
investigacdo de como é que uma organizacdo humanizada/transformacional possui mais
possibilidade de prosperar e resistir as mudangas, aumentando o comprometimento
organizacional e dando foco primordial aos seus constituintes em vez dos lucros/gastos

que estes fornecem ou podem fornecer a organizagao.
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1.4 Estrutura da dissertacio

A presente dissertacdo encontra-se dividida em cinco capitulos. O primeiro
capitulo contém o enquadramento tedrico, a defini¢do da problematica e a definicao dos
objetivos gerais e especificos da investigacao.

No segundo capitulo aborda a revisdo da literatura, onde os conceitos
fundamentais para realizacdo desta dissertacdao sdo contextualizados, tendo em conta os
artigos mais recentes disponiveis sobre o tema. No final, ¢ desenvolvido e demonstrado
as hipoteses a serem testadas e o modelo conceptual, tendo em conta os conceitos-chave,
condutores desta investigacao.

O terceiro capitulo reflete a metodologia utilizada para a realizacdo da
investigacdo, descrevendo os métodos utlizados, a populagdo e a amostra dos que
aceitaram participar e os procedimentos seguidos para a analise dos resultados obtidos.

O quarto capitulo engloba o estudo empirico, tendo em conta a andlise dos
resultados obtidos e validagdo das hipoteses.

O ultimo capitulo engloba as consideragdes finais, contendo as principais
conclusdes obtidas no fim da investigacdo, as inferéncias para a teoria e para o contexto
organizacional, as principais limitacdes com que a investigagdo se deparou e sugestoes

para os futuros mestrandos.

Enquadramento
teorico

Revisao de
literatura

Metodologia

Estudo empirico

Analise e

discussao de dados

Figura 1 — Esquema ilustrativo da estrutura da dissertacao.
Fonte: Elaboragdo propria.
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2. Revisao de literatura

2.1 Conceitos essenciais

2.1.1 Ambiente organizacional

De acordo com Frishammar (2014), durante a primeira metade do século XX,
estudos referentes a gestdo e organizacdo tinham tendéncia a ignorar o ambiente
organizacional. A importancia do ambiente organizacional teve inicio na teoria dos
sistemas abertos de Bertalanffy (1956) que ligava a organizagdo com os elementos que a
rodeavam, seguido por outros percursores como Burns e Stalker (1961), Emery e Trist
(1965), Lawrence e Lorsch (1967 e Aguilar (1967). Frishammar (2014), defende que as
organizagdes ndo inventam nem criam os seus ambientes porque o ambiente representa
uma ordem subjacente em vez de sobreposta. Estas podem explorar e descobrir as suas
propriedades com o objetivo de alcangar a adaptag@o. Para além de analisavel, o ambiente
pode servir de input na formacao de processos estratégicos. A evolucdo dos ambientes
organizacionais ¢ acompanhada, juntamente com sistemas vidveis, pelo aumento da
capacidade de aprender e agir dos sistemas de acordo com as constantes mudangas no
ambiente organizacional (Terreberry, 1968).

O ambiente organizacional consiste num fator chave, que afeta a satisfagdo e o
comprometimento de um colaborador em relacdo a uma organizacdo. Para Hanaysha
(2016), o ambiente organizacional refere-se a atmosfera de uma organizacdo, onde os
colaboradores se encontram a realizar as tarefas/atividades organizacionais. Segundo
Evan (1966), as relacdes entre uma organizacdo e os seus constituintes sao mediadas
através de um conjunto de papéis estabelecedores de limites. As relagcdes organizacionais
sdo concebidas através do fluxo de informacao, produtos ou servicos e colaboradores.

De acordo com Purna et al (2018), ambiente organizacional deve ser criado para
ligar o colaborador ao seu trabalho. Um ambiente de trabalho ¢ considerado positivo se o
colaborador estiver a realizar as suas tarefas num ambiente ‘’ideal’’, saudavel, seguro e
confortavel. Para Danish et al (2013), o ambiente organizacional esta relacionado com o
clima de uma determinada organizacao, onde os colaboradores executam as suas funcdes.

Segundo Caraveo (2004), baseada em Dessler (1993) e Brunet (1997), o ambiente
organizacional refere-se as caracteristicas do meio ambiente de trabalho que podem ser

entendidas, diretamente ou indiretamente, pelos individuos que trabalham nesse
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ambiente. O ambiente organizacional tem repercussdes no comportamento dos individuos
no ambiente de trabalho. Para a autora, o clima consiste numa variavel que intervém nos
fatores do sistema organizacional e nos comportamentos individuais dos individuos. Estas
caracteristicas da organizacdo sdo relativamente permanentes ao longo do tempo e se
diferem de uma organizacdo para outra e de um departamento para o outro, dentro da

organizagao.

2.1.2 Lideranca transformacional

Nos ambientes ancestrais, os lideres surgiam a partir do grupo (baixo para cima)
devido as suas capacidades/talentos. ’Ser liderado tornou-se uma caracteristica comum
do cérebro humano que resultou numa procura de lideres e numa sociedade moderna com
muitos lideres e liderados e respetivos lideres’” (Finuras, 2018, p. 34). O facto de
liderarmos e de seguirmos outras pessoas, consiste em estratégias comportamentais
adaptativas que foram-se evoluindo com o tempo de maneira a que pudéssemos “’resolver
problemas de coordenacdo social e partilha de informagdo nos grupos dos nossos
antepassados’’ (Finuras, 2018, p. 21). A esséncia da lideranca ndo reside apenas na luta
pelo poder/dominagdo, mas também baseada na colaboracdo e cooperagdo reciproca
(Finuras, 2018, p. 25). Para que uma pratica/modelo de lideranca persista e seja eficaz
“’tem de resistir (...) ao teste em termos de grupo, ao contrario do individuo em si mesmo,
porque sdo sempre os membros do grupo liderado que coletivamente maximizam as
possibilidades de sobrevivéncia, e ndo necessariamente o lider’” (Finuras, 2018, p. 25).

A lideranca ¢ exercida “’através das caracteristicas do lider em conjugacdo com
as circunstancias (...) conseguindo um melhor desempenho consoante consegue uma
atitude mais ou menos favoravel dos colaboradores em fun¢do das decisdes que sdo
tomadas’’ (Ramos, 2011, p. 54). De acordo com Ramos (2011), “os lideres sdo pessoas
que reunem determinadas caracteristicas tipicas pessoais. Essas caracteristicas estdo
relacionadas com personalidade dominadora, capacidades intelectuais elevadas, posi¢ao
e aceitagdo social, atitude agressiva e poder de decisdo e expressdo oral, resisténcia ao
stress, capacidade de trabalho, grande capacidade de estabelecer contactos e de os
manter” (Ramos, 2011, p. 52). A “’lideranca exerce-se através das caracteristicas do lider
em conjugacdo com as circunstancias (...) conseguindo um melhor desempenho

consoante consegue uma atitude mais ou menos favoravel dos colaboradores em funcao
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das decisdes que sdo tomadas (Ramos, 2011, p. 54). Segundo Ramos (2011), “’a eficacia
dos lideres resulta da conjugacgdo entre um comportamento do lider que ¢ mais ou menos
orientado para as tarefas ou para as pessoas ¢ a maturidade dos colaboradores traduzida
na sua capacidade e vontade em executar determinada tarefa’” (Ramos, 2011, p. 54-55).
A lideranca ¢ “’um processo de influéncia que afeta a interpretagdo dos eventos
dos subordinados, a escolha dos objetivos e a motivacdo dos mesmos para os cumprir, a
manuten¢do das relagdes de cooperagdo e do espirito de equipa e a obtencao de apoio e
cooperacao de pessoas exteriores ao grupo ou a organizacao’’ (Yukl, 1994 cit by Beveren,
2015, p. 7). Existem 3 tipos de abordagem a lideranga, a abordagem comportamental,
situacional e de personalidade do lider. Como ndo h4 a possibilidade de destacar a
abordagem dominante, passou a dar-se foco a dimensao politica das organizagdes, onde
se encontram a lideranca transformacional, transacional e os aspetos carismaticos

(Schrisesheim e Neider, 1989 cit by Beveren, 2015).

2.1.3 Comprometimento organizacional

De acordo com Purna, Minarsih e Hasiholan (2018), comprometimento
organizacional consiste numa situacdo da qual o colaborador tomou como seus os
objetivos e valores da organizagdo, tendo como desejo se manter ligado a organizagdo.
Zhang et al. (2015) defendem que o comprometimento organizacional refere-se a ligagao
psicoldgica de um individuo com a organiza¢do onde trabalha.

Para Bastos e Ribeiro (2010) 0 comprometimento ¢ uma das forcas relevantes
que compde a vitalidade competitiva da organizagdo (...) € o atributo unico e exclusivo
de uma equipa de determinada organizacdo que ndo pode ser copiado por outros
competidores e que propicia constancia e vigor ao seu animo competitivo (...) e € por isso
que todas as empresas aspiram ter colaboradores comprometidos com seus valores,
crengas, estratégias e resultados’’ (Ribeiro & Bastos, 2010, p. 6).

Griffin (2004), afirma que o comprometimento organizacional consiste na
refleccdo do envolvimento e lealdade dos colaboradores para com a organizagdo na qual
se encontram. Quando o colaborador se encontra envolvido nos objetivos da organizacao
e partilha dos valores da mesma, este demonstra um maior nivel de igualdade e
demonstrarda um maior desejo de fazer parte das mudangas/projetos organizacionais

(Griffin, 2004 cit by Purna, Minarsih & Hasiholan, 2018).

Lisboa 17
Ano Letivo 2020



SINe

Business & Economics School

Luthas (2004) define comprometimento organizacional como um forte desejo do
colaborador de permanecer membro de uma determinada organizag¢do, tendo como
objetivo se esforgar em conformidade com os desejos organizacionais, confiando e
aceitando os valores e objetivos da mesma. Esta atitude, segundo o autor, reflete a
lealdade dos colaboradores para com a organizacao (Luthas, 2004 cit by Purna, Minarsih
& Hasiholan, 2018).

Segundo Mowday (2002), o comprometimento organizacional ¢ como uma
dimensdao comportamental importante, podendo esta ser usada para avaliar as
tendéncias/desejos dos colaboradores para sobreviver enquanto membro da organizagio
(Mowday, 2002 cit by Purna, Minarsih & Hasiholan, 2018).

Marthins e Jackson (2000), definem comprometimento organizacional como
sendo o grau em que os colaboradores acreditam e aceitam os objetivos e desejos
organizacionais, desejando permanecer na organizacdo. O comprometimento
organizacional consiste no nivel de confianca e aceitagdo dos colaboradores do destino
da organizacdo e t€ém o desejo de permanecer na mesma (Marthins & Jackson, 2000 cit
by Purna, Minarsih & Hasiholan, 2018).

Mowday, Porter e Steer (1982) defendem que o comprometimento organizacional
consiste na forca relativa da identificacdo de um individuo com o envolvimento numa
determinada organizagdo e, pode ser caracterizada por uma forte crenga e aceitacdo dos
valores e objetivos da organizacdo. Posto isto, segundo os autores, os colaboradores sdo
capazes de fazer sacrificios pessoais, ir além do que lhes ¢ pedido, para o bem da
organizagdo, possuindo um grande desejo de permanecer na empresa. E possivel ver a
dedicagdao de um colaborador através da sua vontade de trabalhar de maneira eficaz e

produtiva para a organizagdo, sendo da sua vontade de permanecer nela.

2.2 Estado da arte

O principal objetivo de uma organizagao ¢ gerar valor e se perpetuar no meio dele.
Segundo Ribeiro (2014), “’a gestdo € o processo que visa atingir os objetivos e as metas
de uma organizacgdo, de forma eficiente e eficaz, através de organizagdo, planeamento,
lideranca e controlo dos recursos disponiveis’’ (Ribeiro, 2014, p. 14).

Para Pfeffer e Salancik (1978), ambientes consistem em estruturas subjacentes

que revelam descobertas inquisitivas, nas perspetivas de adaptagdo e dependéncia de
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recursos. A organizagao s consegue sobreviver através dos seus recursos (colaboradores,
informagdo, recursos financeiros, entre outros). H4 uma constante necessidade de
adaptacdo das organizagdes as mudangas sociais, sendo necessario que as mesmas
estejam recetivas 2 mudanga, podendo alterar a sua estrutura, maneira de agir, entre
outros, caso seja necessario.

A “’lideranga exerce-se através das caracteristicas do lider em conjugagdo com as
circunstancias (...) conseguindo um melhor desempenho consoante consegue uma atitude
mais ou menos favoravel dos colaboradores em fun¢do das decisdes que sdo tomadas
(Ramos, 2011, p. 54). A lideranca transformacional consiste numa “’lideranca que se foca
no efeito do lider sobre os seus seguidores € no comportamento deste para alcangar esse
efeito. E um modelo orientado para a motivagio dos individuos, levando-os a superar as
suas expectativas e a melhorar os seus desempenhos com maior facilidade’” (Yukl, 2002
cit by Rocha, 2017, p. 40). Este tipo de lideranga consiste no fato de se esperar elevados
niveis de comprometimento e identificacdo, por parte dos liderados, com os objetivos
organizacionais e dos lideres. Os lideres transformacionais tém como objetivos levar os
seus liderados a atingir elevados niveis de satisfacdo e a atingir os objetivos impostos pela
organizagdo e 0s objetivos pessoais.

De acordo com Allen e Meyer (1990), comprometimento organizacional consiste
numa atitude psicologica que liga o colaborador a organizagao, de maneira a que o mesmo
reduza a inten¢@o do mesmo de sair da empresa e ingressar noutra. Construir € promover
o comprometimento organizacional ¢ considerado extremamente importante pois os
colaboradores sdo, em grande parte, a principal fonte de continuidade ao sucesso e
performance na organiza¢do. H4 mais probabilidade de os individuos permanecerem
numa organizagdo quando estes se encontram altamente dedicados & mesma, para além
de demonstrarem um elevado nivel de performance e envolvimento nas tarefas
organizacionais. Colaboradores leais sdo considerados recursos indispensaveis nas
organizagdes ja que promovem a positividade e o desejo de alcangar os objetivos
estabelecidos pelas organizagdes (Chughtai & Zafar, 2006).

Segundo Rios (2008), “’a humaniza¢do se fundamenta no respeito e valorizacao
da pessoa humana, e constitui um processo que visa a transformagdo da cultura
institucional por meio da construcio coletiva de compromissos éticos e de métodos para
as agdes de aten¢do a saude e de gestdo dos servicos.’” (Rios, 2008, p. 254). De acordo
com a autora, humanizar significa “’uma progressao na escala bioldgica ou antropolégica,

0 que seria totalmente absurdo, mas o reconhecimento da natureza humana em sua
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esséncia e a elaboracdo de acordos de cooperacdo, de diretrizes de conduta ética, de
atitudes profissionais condizentes com valores humanos coletivamente pactuados’’ (Rios,
2008, p. 255). A “implantacio da gestdo humanizada no setor trard mudangas
significativas no gerenciamento relativo as competéncias do gestor e ao desenvolvimento
humano e profissional dos funcionarios publicos. Isto se d4, porque a gestdo humanizada
afetard sensivelmente o somatério das percegdes, opinides, atitudes e comportamentos
individuais, além de propiciar relagdes interpessoais e profissionais mais éticas,
harmoniosas, construtivas e pro-ativas; promovendo, assim, um novo olhar na inter-

relacdo entre as pessoas € a organizagdo’’ (Caldas, 2006 cit by Silva 2009, p. 11).

2.3 Enquadramento tedrico

O ambiente de uma organizacao ¢ composto por um numero infinito de elementos,
além das fronteiras da organizagdo, como outras organizacdes, grupos de individuos e
outras forcas. Estes sdo considerados elementos importantes de um ambiente
organizacional. Carroll e Hannan (1995), defendem que os ambientes sdo importantes
para as organizagdes. Para que estas sejam bem-sucedidas, € necessario que se adaptem
as exigéncias do ambiente. Segundo Dess e Beard (1984), os ambientes organizacionais
possuem duas dimensdes importantes, incerteza e munificéncia. A incerteza refere-se a
questdo de que até que ponto podemos antecipar/prever os estados do ambiente. A
munificéncia refere-se & questdo de que até que ponto um ambiente consegue lidar com
o crescimento. Os autores defendem que, ambientes mais munificentes possuem menos
restricdes na organizacdo do que ambientes incertos. H4 uma ligacdo entre o ambiente
organizacional e a performance criativa. Os autores afirmam que, para reduzir a incerteza
no ambiente de organizacional e, derivada das rapidas e constantes mudangas no interior
e exterior da mesma, aumentar a criatividade, ¢ necessario que os managers fornecam
feedback aos colaboradores, fazendo com que os mesmos percebam os seus valores e a
ética de grupo. Atribuir tarefas de maior complexidade e de natureza diversa, o que
permite aos colaboradores tenham um melhor conhecimento do seu valor e importancia
na organiza¢do e, promover uma constante troca de informacdo entre os mesmos,

facilitando a constante aprendizagem (Dunnegan et al.,1992).
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Emery e Trist destacaram 4 tipos ideias de ambientes organizacionais que podem
ser utilizados com base na capacidade de conexao dos componentes do ambiente (inputs
e outputs). O ambiente aleatdrio consiste nos aspetos positivos e negativos que nao
mudam e sdo distribuidos aleatoriamente (por exemplo, uma tribo némada). O ambiente
agrupado consiste nos aspetos positivos e negativos que ndo mudam entre si mas estdo
agrupados (por exemplo, o ambiente das plantas esta dependente das 4 estagdes do ano).
O ambiente perturbado/reativo consiste numa significativa mudanca qualitativa de
ambientes mais simples, ou seja, consiste num ambiente caracterizado por sistemas
semelhantes (por exemplo, a extingdo dos dinossauros pode ser seguida/localizada até ao
inicio de ambientes mais complexos a nivel biolégico, ou seja, nds, humanos, vivemos
num ambiente perturbado/reativo em relagdo uns com os outros). O ambiente turbulento
consiste em processos dindmicos que surgem do proprio campo e nao apenas de
interagdes componentes, ou seja, as acdes organizacionais componentes € as suas
interagdes sdo persistentes e fortes o suficiente para induzir processos autdbnomos no
ambiente. Um ambiente turbulento ¢ caracterizado pela complexidade e rapidez de
mudanga nas interconexdes no ambiente.

Porter (1998) afirma que o aspeto mais importante no ambiente de uma
organizacdo ¢ a industria(s) a que competem, decomposta pelos compradores,
fornecedores, substitutos, potencias entradas e competidores. As cinco for¢as de Porter
(1998) foram construidas tendo por base cinco forgas basicas que, de acordo com o autor,
determinam o estado da competi¢do virada para organizacdo na inddstria, necessitando
de ser monitorizada e percebida de maneira a haja uma adaptacdo bem-sucedida. Posto
isto, tendo por base as ideias defendias pelo mesmo, os ambientes consistem num
conjunto de forcas competitivas na industria/indistrias a que competem. A mudanga
ambiental ocorre como resultado de determinados processos originados de interagdes
entre os competidores e outros eventos (por exemplo, implementacdo de novas politicas
organizacionais). Para que seja possivel a adaptacdo as diversas mudangas derivadas do
novo padrdo de forcas competitivas, Porter (1998) defende que necessirio que as
organizagdes recolham informacao sobre os seus ambientes através da implementagao de
um sistema de analise formal.

Hanaysha (2016) defende que o ambiente organizacional tem um significativo
impacto positivo no comprometimento organizacional. O ambiente organizacional ¢
considerado um fator importante que pode ou nio afetar a satisfagdo com o trabalho e o

comprometimento com a organizagdo. De acordo com a autora, tendo por base os estudos
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de diversos autores (Abdullah e Ramay, 2012; Khuong e Le Vu, 2014; Vanaki e
Vagharseyyedin, 2009), o ambiente de trabalho tem um impacto positivo no
comprometimento organizacional. A satisfagdo com o trabalho e o comprometimento
organizacional tornaram-se a fonte para um comportamento de cidadania dentro das
organizagoes e influéncia os colaboradores a trabalhem mais, de maneira a atingirem os
objetivos da organiza¢do. O ambiente de trabalho detém um papel importante na
influéncia, positiva ou negativa, do comprometimento organizacional. Hanaysha (2016)
afirma que, as organizagdes devem reestruturar os seus ambientes de trabalho, de maneira
a aumentar o nivel de comprometimento e motivacdo dos seus colaboradores.
Colaboradores que se sentem confortdveis em relagdo ao seu ambiente de trabalho sdo
mais provaveis de trabalhar com mais rigor e fazé-lo por gosto e ndo por obrigagdo
(Khuong & Le Vu, 2014).

Por norma, os colaboradores passam grande parte das suas vidas no mesmo
ambiente de trabalho. Estes procuram, além de uma boa remuneracao, um sentimento de
realizacdo, uma combatibilidade entre os seus valores e 0s aspetos organizacionais
(Caldwell et al. 2004). Purna et al (2018) defendem que o ambiente de trabalho afeta,
positivamente e/ou negativamente, os colaboradores. Um colaborador que se encontre a
trabalhar num ambiente onde tenha o apoio e estimulo dos seus colegas, chefias e
organizag¢do, mostrard melhores resultados e serd mais produtivo do que um colaborador
que se encontre num ambiente instavel e negativo. O ambiente organizacional de uma
empresa tem uma grande influéncia nas decisdes individuais dos seus colaboradores.
Estas decisdes até podem ter um impacto pequeno nas organizagdes, mas, quando
agregadas, podem ter um impacto significativo nas mesmas (Stern, 2000). De acordo com
Purna et al (2018), um colaborador que se encontre a trabalhar num ambiente onde tenha
o apoio e estimulo dos seus colegas, chefias e organizacdo, mostrara melhores resultados
e serd mais produtivo do que um colaborador que se encontre num ambiente instavel e
negativo. Posto isto, ¢ importante que os lideres promovam um ambiente de trabalho
saudavel de maneira a zelar pelo bem-estar dos seus colaboradores. Hannan e Freeman
(1977), defendem que as organizagdes sdo afetadas pelos seus ambientes de acordo com
as maneiras como os lideres/managers formulam a suas estratégias, tomam e
implementam as suas decisdes. Os autores defendem que lideres/managers bem-
sucedidos sdo capazes melhorar o ambiente das organiza¢des, minimizando os distirbios

ambientais e ajustando-os/amenizando-os a medida que vao surgindo. Posto isto, as
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organizagdes sdo vistas como ativas, podendo adaptar-se as mudangas ambientais através

das decisdes tomadas, de maneira a alterar a estratégia (Frishammar, 2014).

H3. O ambiente organizacional influéncia o comprometimento organizacional

através da lideranga transformacional

Pfeffer e Salancik (1978) defendem que, para uma organiza¢do sobreviver, ela
necessita de recursos no geral (colaboradores, informagdo, recursos financeiros, entre
outros). Os comportamentos dentro de uma organiza¢cdo podem ser organizados, mas as
pessoas ndo. Dar foco as atividades invés de aos atores faz com que seja possivel que uma
pessoa possa fazer parte da organizacdo e do seu ambiente, devido aos diversos
comportamentos que vao ocorrendo. Nos dias de hoje, a rapida mudanca social requer
uma maior adaptabilidade organizacional. Mudancas estruturais ocorrem através de
pressdo competitiva. Sendo o futuro imprevisivel, o aumento da aceleragdo da mudanca
faz com que os ambientes organizacionais sejam cada vez mais complexos. Isto requer
que os planos organizacionais sejam mais eficazes e que abranjam um periodo de tempo
mais alargado (Terreberry, 1968). Ambientes organizacionais dindmicos devem tornar-
se mais recetivos @ mudanga e as organizagdes, perante esta situacao, devem alterar a sua

3

estrutura e maneira de agir de maneira a manter e/ou estabelecer a sua ‘’pegada’’ no
mercado. Isto ird permitir que a organizagdo desenvolva um maior poder competitivo e
permanega no mercado por um longo periodo de tempo.

Até meados dos anos 80, as teorias sobre a lideranga tinham como foco clarificar
o objetivo e papel do empregado e como um lider devia compensar ou repreender os seus
comportamentos. Os colaboradores limitavam-se a seguir as ordens do lider em troca de
status, recursos, prémios e evitarem serem repreendidos (lideranca transacional)
(Homans, 1950 & Bass, 1985 cit by Beveren, 2015). Nos dias de hoje, entende-se que a
lideranca engloba muito mais do que defende/sugere a lideranga transacional. Segundo
Beveren (2015), baseada nas ideias de Levinson (1980) e Bass e Riggio (2006),”’a
recompensa pelo desempenho positivo e puni¢do pelo negativo, resulta numa clarificagdo
e alcance dos niveis esperados de desempenho. Contudo, a lideranga transformacional,
criada por Burns (1978), motiva os outros a fazerem mais do que o originalmente
esperado e, frequentemente, mais do que acreditam ser possivel. Por este motivo, a
lideranca transformacional ¢ considerada, de certa forma, uma extensdo da lideranca

transacional’’ (Levinson, 1980; Bass & Riggio, 2016; Burns, 1978 cit by Beveren, 2015,

Lisboa 23
Ano Letivo 2020



SINe

Business & Economics School

p. 5). A lideranga transformacional surgiu da necessidade das organizagdes possuirem
lideres mais flexiveis e adaptaveis, de maneira a conseguirem acompanhar as rapidas
mudancas no mundo organizacional e a crescente competitividade. Este tipo de lideranca
fez com que houvesse uma ‘’necessidade de uma mudanga de paradigma que requeria a
compreensdo de como os lideres influenciam os seus colaboradores a transcenderem os
seus proprios interesses para o bem comum das suas unidades e organizacdes, de forma
a atingirem niveis 6timos de desempenho’’ (Antonakis, 2003 cit by Beveren, 2015, p. 6).
Lideranca transformacional e carismatica consistem em processos de influéncia, que
alteram as atitudes e percegdes dos colaboradores e faz com que os mesmo estejam mais
comprometidos e envolvidos com a organizagdo, a sua missdo, visdo e objetivos (Yukl,
1994 cit by Beveren, 2015).

Estas teorias tém foco nos valores, emog¢des, comportamentos simbodlicos € no
papel dos lideres na transformacdo de meros acontecimentos para acontecimentos
significativos para os seus liderados. A teoria da lideranga transformacional e da lideranca
carismatica faz com que compreendamos melhor como ¢ que um lider leva os seus
colaboradores a realizarem tarefas dificeis e a alcancarem objetivos acima do que era
esperado (Yukl, 1999 cit by Beveren, 2015).

Lideres transformacionais sdo caracterizados como individuos inovadores,
carismaticos, transmissores de uma visdo concreta, que apoiam e desenvolvem as suas
equipas, partilham o seu poder envolvendo os membros da equipa nas tomadas de
decisdes e resolucdo de problemas (incentivo a autonomia) e lideram pelo exemplo
(Podsakoff, KcKenzie, Mooman & Fetter, 1990; Carles, Wearing & Mann, 2000 cit by
Beveren, 2015). Tém como caracteristicas principais a comunicagdo da visdo, porque €
através desta caracteristica que transmitem valores, orientando e motivando os seus
liderados a trabalhar para o mesmo objetivo, para além de promover o comportamento
individual em sintonia com os valores da organizacdo, e o carisma pois transmite
confianga, respeito e mestria (Bass, 1985; Bass, 1992; Avolio & Bass, 1990; Bryman,
1992; Carless, Wearing & Mann, 2000; Kouzes & Posner, 1987; Riechmann, 1992;
Sashkin, 1988; Tichy & Devanna, 1986 & Yukl, 1994 cit by Beveren, 2015). Um lider
transformacional consegue avaliar e destacar as necessidades e competéncias de cada
membro da sua equipa e transmite confianga nas capacidades do seu grupo, através da
atribui¢do de responsabilidades e tarefas entre os seus liderados, incentivando o
desenvolvimento pessoal de cada membro do grupo e do grupo em si. Quando um lider

transformacional define objetivos com elevado grau de dificuldade, o reconhecimento e
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o feedback positivo sdo outras caracteristicas chave para a superagdo dos mesmos (Bass,
1985; Nadler & Tushman, 1990 & Yukl, 1994 cit by Beveren, 2015). Posto isto, quando
um lider transformacional atribui “’poder, liberdade e autonomia de decisdo, o lider cria
um clima de confianga, respeito, comunicacdo aberta e cooperacao (Conger & Kanungo,
1988; Riechmann, 1992 cit by Beveren, 2015, p. 5).

Ao longo dos anos, varias foram as tentativas para entender o comportamento
organizacional e como as atitudes e o comportamento sdo influenciadas pela relacao
psicolégica entre os individuos e as organizagdes (Sleebos & Knippenberg, 2006).
Identificacdo social implica uma fusdo psicologica do “’eu’’ e do grupo, que faz com que
os individuos vejam o seu “’eu’’ em semelhancga aos outros membros do grupo, para
atribuir as caracteristicas que o definem ao “’eu’’ e para que os interesses coletivos sejam
assumidos a nivel pessoal/emocional. Posto isto, a identificacdo organizacional reflete a
fusdo psicologica do “’eu’ e da organizacdo. Quanto maior ¢ a identificacdo dos
colaboradores com a organizagao, maior ¢ a incorporagao dos valores, normas e interesses
no autoconceito dos individuos (Sleebos & Knippenberg, 2006).

O conceito da relagdo pessoa-ambiente consiste na compatibilidade de um
individuo com um ambiente de trabalho que ocorre quando as caracteristicas de ambos
estdo de acordo (Kristof-Brown, Zimmerman & Johnson, 2005). Comprometimento
refere-se a relagdes nas quais os individuos e a organizagdo sao diferentes identidades a
nivel psicoldgico e identificacdo implica que os individuos e a organizag¢@o sejam um, no
sentido em que a organizagdo esta incluida no autoconceito do individuo. Posto isto, de
acordo com Sleebos e Knippernberg (2006), comprometimento estd mais restrito nas
percegoes da igualdade da troca de relagdes entre os individuos e a organizagdo do que a
identificacdo, porque a identificagdo implica o dominio psicolégico e o comprometimento
nao.

Comprometimento organizacional consiste no laco ou ligacdo das pessoas com as
suas organizacdes. A decisdo de deixar ou ndo a organizacao onde se encontram depende
do nivel desta ligacdo, das obrigacdes normativas, dos custos associados, da falta de
opgcodes e da realizacao pessoal (Meyer & Allen, 1991). Bardo (2003), baseado em Mayer
e Allen (1991), defende que o comprometimento organizacional possui trés dimensdes.
O compromisso afetivo refere-se a ligacdo emocional, identificagdo e envolvimento de
um colaborador a sua organizagdo. Consiste na vontade afetiva de um individuo de
continuar a trabalhar arduamente de maneira a fazer jus as necessidades e expetativas de

uma determinada organizacdo, de modo a permanecer na mesma. O compromisso
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continuo/instrumental consiste nas perdas relacionadas com a dispensa do colaborador
pela organizacdo. Isto pode acontecer devido a perda de antiguidade para uma
promogao/beneficio. Pode ser altamente desvantajoso para a organizagdo ja que o
colaborador ficara altamente receoso de perder todo o tempo que investiu na organizagao
pensando que sdo assim dispensaveis. O compromisso normativo esta relacionado com
os sentimentos, ou seja, o colaborador acredita que deve permanecer na organizagao
somente porque sim, porque acha que ¢ a escolha/decisdo mais correta.

Para além do comprometimento organizacional, ndo podemos de deixar de
mencionar o envolvimento dos colaboradores. De acordo com Saks (2006), o
envolvimento dos colaboradores ¢ considerado uma extensdo ao ponto onde o
colaborador demonstra-se atento e absorvido pela sua performance nas suas
atividades/tarefas. Isto ¢ tido como um aspeto positivo, ja que demonstra uma atitude
positiva e satisfatoria em relacdo ao trabalho, caracterizada pelo vigor, absor¢do e
dedicacdo (Schaufeli & Bakker, 2004). Segundo Men (2015), o envolvimento dos
colaboradores consiste no nivel de envolvimento, interacdo, intimidade e influéncia que
um individuo tem com uma organizagao ao longo do tempo. Ortiz, Lau & Qin (2013),
defendem que a medida que o envolvimento de um colaborador decresce, o seu
entusiasmo e comprometimento para com a organiza¢dao diminui, aumentando assim o

nivel de turnover.

H2. A lideranga transformacional influéncia positivamente e diretamente o

comprometimento organizacional

Hanaysha (2016), tendo por base os estudos de diversos autores (Agyemang &
Ofei, 2013; Geldenhuys, Laba, & Venter, 2014; Imam & Shafique, 2014; Khalid &
Khalid, 2015; Shoko & Zinyemba, 2014), defende que os colaboradores envolvidos nas
tarefas e atividades organizacionais sdo os que mais se esforcam para alcancar um nivel
de exceléncia, trabalhando arduamente. Estes defendem que sentem que o seu local de
trabalho e os seus valores culturais tém impacto, seja ele negativo ou positivo, nos seus
estados psicologicos e emocionais. Posto isto, ¢ seguro afirmar que o envolvimento dos
colaboradores tem impacto no nivel de comprometimento organizacional dos mesmos.
Hanaysha (2016) concluiu que, o envolvimento do colaborador tem um impacto positivo
no comprometimento organizacional, ou seja, o envolvimento dos colaboradores consiste

num fator determinante do comprometimento organizacional. Quando o colaborador se
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encontra envolvimento com o seu ambiente de trabalho, o seu comprometimento com a
organizagdo ¢ alto.

As pessoas tém a tendéncia de construir e manter lacos emocionais duradouros
com os lugares familiares insubstituiveis, onde se encontram a trabalhar. A organizagio
a qual o individuo se encontra comprometido acaba por se tornar um elemento de ligagao
afetiva do mesmo a empresa. Posto isto, um colaborador que possui um maior nivel de
comprometimento organizacional que os outros, ird fazer seu melhor para manter a sua
ligagdo afetiva com a organizacdo onde se encontra (Sable, 2008). Para manter o
comprometimento organizacional, ¢ necessario que o nivel de comprometimento dos
colaboradores seja analisado com alguma frequéncia. Assim, é possivel detetar e
solucionar todo e qualquer problema que possa surgir e garantir que os colaboradores
desenvolvam uma atitude positiva, necessaria a toda a organizacdo Hanaysha (2016).

Compromisso organizacional consiste na forca relativa da identificacdo de um
individuo com o envolvimento numa/com determinada organizagdo. O comprometimento
organizacional possui trés caracteristicas, crenca e aceitacdo dos valores e objetivos da
organizagdo, vontade de trabalhar e mostrar resultados e um forte desejo de manter a
ligacdo com a organiza¢do (Mowday et al., 2013). Chughtai e Zafar (2006), defendem
que, promover o comprometimento organizacional entre os colaboradores ¢ essencial
porque, os colaboradores que sdo altamente dedicados a organizacdo, tém mais
probabilidade de permanecerem nela por imenso tempo, terem uma melhor performance
e envolverem-se mais nas atividades organizacionais. Colaboradores dedicados
demonstram a sua lealdade e tornam-se recursos cada vez mais indispensaveis para a
organizagdo, para além de serem pessoas que transmitem e promovem uma atitude

positiva perante os objetivos e valores da organizacao.

H1. O ambiente organizacional influéncia positivamente e diretamente a lideranca

transformacional.

Comprometimento organizacional ¢ muito importante ja que, apos construido,
leva a diversas consequéncias positivas e benéficas para a organizagdo. Ele estd
intrinsecamente ligado a aspetos positivos tais como a retencdo de colaboradores,
consequentemente a diminui¢do do furnover, melhor performance, tarefas executadas
com maior rigor e, sacrificio pessoal dos colaboradores para o bem maior da organizagao.

De acordo com Rego (2003), “presume-se que as pessoas mais comprometidas t€ém
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maiores probabilidades de permanecerem na organizacdo e de se empenharem na
realizacdo de seu trabalho e no alcance dos objetivos organizacionais” (REGO, 2003, p.
26). Para além destas vantagens, segundo Kwon e Banks (2004), também aumenta a

motivagdo, o constante apoio entre os colaboradores e o comportamento de cidadania.
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2.4 Modelo concetual

Input Mediador Output

Ambiente Lideranca Comprometimento
Organizacional Transformacional Organizacional

Figura 2 - Modelo hipotético da lideranca transformacional na mediag@o da relagdo entre o ambiente
organizacional e 0 comprometimento organizacional.

Fonte: Elaboragdo propria.

H1. O ambiente organizacional influéncia positivamente e diretamente a lideranca

transformacional.

H2. A lideranga transformacional influéncia positivamente e diretamente o

comprometimento organizacional.

H3. O ambiente organizacional influéncia o comprometimento organizacional

através da lideranga transformacional.
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3. Metodologia

Neste terceiro capitulo sdo demonstradas algumas das possiveis metodologias
utilizadas (qualitativas, quantitativas) e a revisao de literatura referente as mesmas.
Apos a revisdo, ¢ demonstrado o enquadramento metodolédgico utilizado, tendo

em conta a recolha e tratamento dos dados recolhidos.

3.1 Método cientifico

De acordo com Prodanov e Freitas (2013), metodologia ‘’¢ a aplicagdo de
procedimentos e técnicas que devem ser observados para constru¢cdo do conhecimento,
com o propodsito de comprovar sua validade e utilidade nos diversos ambitos da
sociedade’’ (Prodanov & Freitas, 2013, p. 14). Consiste em um conjunto de etapas e
processos a serem ultrapassados, de modo a chegar a uma conclusdo. A metodologia ¢ de
extrema importancia visto, de modo a que nos seja possivel compreender as
particularidades de uma pesquisa cientifica, ¢ necessario compreender o que ¢ a
“’ciéncia’’ que consiste, para os autores, consiste na ‘’concetualizacdo da realidade’’
(Prodanov & Freitas, 2013, p. 132).

Segundo Peduzzi e Raicik (2016), baseados em Lopes (1996), “’a historia da
ciéncia — de longe o mais bem-sucedido conhecimento acessivel aos humanos — ensina
que o maximo que podemos esperar ¢ um aperfeicoamento sucessivo de nosso
entendimento, um aprendizado por meio de nossos erros, uma abordagem assintotica do
Universo, mas com a condi¢do de que a certeza absoluta sempre nos escapara‘’ (Lopes,
1996 cit by Peduzzi & Raicik, 2016, p. 14). Para os autores, “’a crenga na existéncia de
um método cientifico esta ligada a concecdo de que a ciéncia ¢ um corpo de conhecimento
especial e diferenciado, superior, em relacdo a outras expressoes do intelecto humano,
como a pintura, a poesia, a musica, a religido, a filosofia. Nessa perspetiva, o método
seria a ‘pedra de toque’ da ciéncia, o diferencial que asseguraria ndo apenas a via segura
para a produgdo do verdadeiro conhecimento cientifico, mas os fundamentos
argumentativos necessarios para justificar as descobertas feitas’’ (Peduzzi & Raicik,

2016, p. 19).

Lisboa 30
Ano Letivo 2020



SINe

Business & Economics School

3.1.2 Metodologia quantitativa

De acordo com Prodanov e Freitas (2013), a metodologia quantitativa ‘’considera
que tudo pode ser quantificavel, o que significa traduzir em numeros opinides e
informagdes para classifica-las e analisa-las. Requer o uso de recursos e de técnicas
estatisticas (percentagem, média, moda, mediana, desvio-padrdo, coeficiente de
correlacdo, andlise de regressdo, etc.)’ (Prodanov & Freitas, 2013, p. 69). Para
desenvolver uma pesquisa cientifica é necessario primeiramente efetuar a formulacao das
hipoteses e categorizar a relacdo entre as variaveis (precisao dos resultados). A utilizagdo
deste método tem em conta o ambiente enquanto fonte de recolha de dados e fornece

informagdes numeéricas.

3.1.3 Metodologia qualitativa

De acordo com Prodanov e Freitas (2013), a metodologia qualitativa., tem em
conta a relacdo dindmica entre o mundo atual e os seres humanos, ou seja, consiste em
“um vinculo indissociavel entre o0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo
pode ser traduzido em numeros. A interpretacio dos fendomenos e a atribui¢do de
significados sdo basicas no processo de pesquisa qualitativa. Esta ndo requer o uso de
métodos e técnicas estatisticas. O ambiente natural ¢ a fonte direta para coleta de dados e
o pesquisador € o instrumento-chave. Tal pesquisa ¢ descritiva. Os pesquisadores tendem
a analisar seus dados indutivamente. O processo e seu significado sdo os focos principais

de abordagem’’ (Prodanov & Freitas, 2013, p. 70).

3.2 Enquadramento metodologico

Apos andlise das duas vertentes anteriormente mencionadas, esta dissertacao sera
testada através da metodologia quantitativa, onde o questionario sera a fonte de validagao

ou ndo das hipoteses apresentadas inicialmente.
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3.3 Questionario

Para Cervo e Bervian (2002), o questionario refere-se a um meio de obter
respostas as questdes por uma formula que o proprio informante preenche’” (Cervo &
Bervian, 2002, p. 48). Através de um questionario ¢ possivel alcangar um maior niimero
de pessoas, consiste num meio econdémico, assegura o anonimato, a sistematiza¢ao das
perguntas facilita a compreensdo dos inquiridos e facilita a andalise e comparagdo dos
dados obtidos (Marconi & Lakatos, 1996).

De acordo com Colaut e Beuren (2012), o processo de elabora¢do dos
questionarios ¢ complexo e demorado, visto que exige um elevado cuidado na selecdo e
concecdo das questdes. Segundo autores, as questdes devem ser claras e precisas, de
compreensdo acessivel e unitaria entre a populagdo a ser estudada e, ao elaborador um
questionario, ndo se deve sugerir ou induzir as respostas da amostra. As perguntas devem
estar apenas relacionadas com os objetivos da pesquisa e evitar questdes que possas
induzir respostas ndo fidedignas (Colauto & Beuren, 2012). Para Malhotra (2012), num
“’questionario tipico, a maioria das perguntas ¢ do tipo de alternativa fixa, que exige que
o entrevistado faca sua escolha em um conjunto predeterminado de respostas” (Malhotra,
2012, p. 140).

O questionario utilizado para a validacdo das hipoteses apresentadas nesta
dissertacao foi realizado através do Google Forms e esteve ativo durante 73 dias, de 9 de
Margo de 2020 a 20 de Maio de 2020. De modo a promover a divulgacdo do mesmo,
foram utilizadas as redes sociais como o Facebook, Instragram e outros meios de
comunicagao.

O questionario possui um total de 24 perguntas, das quais as 3 primeiras tiveram
como finalidade a identificacdo dos inquiridos (sexo, idade e nivel de escolaridade). A
relacdo dos inquiridos com o ambiente organizacional sera testada com 6 perguntas,
sendo o mesmo efetuado para testar a conexdo dos mesmos com a organizagao onde se
encontram e o nivel de lideranca organizacional presente nos seus locais de trabalho. De
modo a que o teste fosse possivel, foi utilizado a escala de Likert para medir o grau de

satisfacdo, conexao, entre outros, dos inquiridos.
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3.3.1 Caracteristicas da amostra populacional do questionario

Apo6s o encerramento do questionario, foi possivel a obtencao de 262 respostas,
das quais 70% pertencem ao sexo feminino, 29% do sexo masculino e 1% do género
indefinido (figura 3), apresentando uma perspetiva maioritariamente feminina na

investigacao.

Género

0,
N/A 1%

29%

e

70%

e e

0 50 100 150 200

Figura 3 - Género da amostra do questionario

Fonte: Elaboragdo propria.

Homens Mulheres

<21 2 1
21 a30
33 93
31a40
16 29
41 a 50
14 36
51 a60
11 22
>60

2 3
Total 78 184

Tabela 1 - Amostra da populagdo

Fonte: Elaboragdo propria.
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No que toca a idade, a maioria dos inquiridos t€ém idades compreendidas entre 21

a 30 anos (figura 4).
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Figura 4 - Idades da amostra do questionario (%).

Fonte: Elaboracdo propria.

Foi possivel apurar também que a maioria dos inquiridos possuem um nivel de

escolaridade superior (figura 5).

= Ensino Bdsico

= Ensino Secundario
m Licenciatura

m Mestrado

= Doutoramento

Figura 5 - Nivel de escolaridade da amostra do questionario (%).

Fonte: Elaboracdo propria.
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‘ Habilitacdes literarias Homens Mulheres

Ensino Basico 8 3 5
Ensino

Secundario 71 28 43
Licenciatura 129 29 100
Mestrado 53 17 36
Doutoramento 1 1 0

Tabela 3 - Nivel de escolaridade da amostra.

Fonte: Elaboragdo propria.

Considera-se importante referir que a maioria dos inquiridos se encontram a

trabalhar hd mais de 10 anos na atual empresa (figura 6 e tabela 4).

q

m<lano mDela3anos mDe4a7anos 8al10anos m>10anos

Figura 6 - Niimero de anos que a amostra se encontra na atual empresa (%).

Fonte: Elaboragdo propria.
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Quantos anos esta na Organizagio? Mulheres

<1 ano 77 19 58
De 1 a 3 anos 62 20 42
De 4 a 7 anos 35 12 23
8 a 10 anos 14 3 11
>10 anos 74 24 50

Tabela 4 - Numero de anos que a amostra se encontra na atual empresa.

Fonte: Elaboragdo propria.
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3.4 Escala de Likert

A escala de Likert, teve origem em 1932, num relatorio publicado por Rensis
Likert, onde o autor explica o método, em que consiste ¢ como ¢ efetuada a escala
(psicométrica, ordinal ou intervalar). E considerada a escala mais utilizada em
questionarios onde, os inquiridos efetuam as suas respostas tendo em conta uma escala
com niveis de discordancia ou concordancia (Lima et al., 2012). Posto isto, os inquiridos
ndo s6 “’respondem se concordam ou ndo com as afirmagdes, mas também informam qual
seu grau de concordancia ou discordancia.” (Oliveira, 2001, p. 19).

De acordo com Alexandre et al., (2003), “’em geral sdo utilizadas na escala de
Likert quatro ou cinco categorias ordinais. Como ilustragdo pode ser citada, para quatro
categorias, 0 - nada importante, 1 - pouco importante, 2 - importante e 3 - muito
importante, e para cinco categorias, 0 - muito baixo, 1 - baixo, 2 - médio, 3 - alto e 4 -
muito alto’” (Alexadre et al., 2003, p. 1), ou seja, cada resposta esta ligada a um nimero,
através do qual sera possivel medir o comportamento do inquirido relativamente a cada
afirmagdo. O autor defende que ‘’'uma das grandes preocupacdes em qualquer pesquisa,
em particular, aquelas onde o elemento humano ¢ a unidade a ser pesquisada ou o
fornecedor das informagdes investigadas com base na sua percecdo, ¢ o fiel registro
dessas informacdes, isto €, o que se deseja registrar ¢ a opinido do entrevistado que retrate
a realidade do fenomeno estudado’ (Alexadre et al., 2003, p. 2).

Para Brandalise (2005), as escalas de Likert t€m como vantagens ’a simplicidade
de construcdo; o uso de afirmacgdes que ndo estdo explicitamente ligadas a atitude
estudada, permitindo a inclusdo de qualquer item que se verifique, empiricamente, ser
coerente com o resultado final; e ainda, a amplitude de respostas permitidas apresenta
informagao mais precisa da opinido do respondente em relagdo a cada afirmacdo. Como
desvantagem, por ser uma escala essencialmente ordinal, ndo permite dizer quanto um
respondente ¢ mais favoravel a outro, nem mede o quanto de mudanga ocorre na atitude

apOs expor os respondentes a determinados eventos’’ (Brandalise, 2005, p. 4).
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EXEMPLO DE ESCALA DE LIKERT:
ESCALA DE ATITUDES FACE AO AMBIENTE (SOCZKA, 1983)

Em seguida encontra algumas frases relativas a questdes ambientais. Para cada uma delas indique, por favor,
0 seu grau de concordancia, utilizando a seguinte escala:

Concordo totalmente...................... 5
Concordo e .
Nem concordo nem discordo ............ 3
Discordo 2
Discordo totalmente...........c.. 1
1 Grande parte do que se diz acerca da crise ecoldgica que o mundo atravessa €
exagerado e alarmista. g
2 Os males provocados pela construgdo de uma central nuclear no nosso pais nio
compensam 0s seus eventuais beneficios. d
3 A comida que se consome nos paises industrializados j& ndo oferece seguranca
para a saide por estar contaminada por pesticidas e doengas. g
4 O mundo acabard no prazo de algumas décadas se ndo se travar imediatamente
0 crescimento industrial e tecnoldgico de todos os paises industrializados. d

§ Todas as modemas sociedades urbanas ¢ industriais sdo antinaturais: s pelo
regresso  terra e & natureza € que a humanidade poderd sobreviver ¢ evitar o
caos ecoldgico. u
6 As pessoas que protestam contra o crescimento econémico e industrial em nome
da ecologia sdo idealistas que ndo sabem o que dizem e nio tém o sentido das
realidades. Q
Nota: A cotacdo da escala € dada pela média das respostas dadas, invertendo os itens | ¢ 6. Valores elevados

(maiores que 4) indicam atitudes muito ambientalistas e valores baixos (inferiores a 2) indicam atitudes pouco
ambientalistas.

Imagem 1 — Exemplo da escala de Likert.

Fonte: Luis Soczka, 1983 cit by Luiza Lima, 2000.
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3.5 Respostas

3.5.1 Ambiente organizacional

120
99
100
80
66
60
41 43
40
20 13
. 15,65% 37,79% 25,19% 16,41% . 4,96%
Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

M As pessoas estdo entusiasmadas com o seu trabalho

Figura 7 - Inquiridos que se encontram entusiasmados com o seu trabalho.

Fonte: Elaboragéo propria.

120
98
100
80
60 26 51 50
40
20
7
0 21,37% 37,40% 19,47% 19,08% B 2.67%
Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

W As pessoas estdo preparadas para fazer um esforgo especial para fazer um bom
trabalho

Figura 8 - Inquiridos que se encontram preparados para fazer um esforco além do esperado de modo
a fazerem um bom trabalho.

Fonte: Elaboragéo propria.
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100
82
80 74
62
60
40
24
20
20
I7,63% 31,30% 28,24% 23,66% 9,16%
0
Concordo Concordo Ndo discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

M As pessoas na organizagdo, ndo fazem mais esforgo no seu trabalho do que precisam

Figura 9 - Inquiridos que nao se esforcam mais do que o necessario na organizagao.

Fonte: Elaboragéo propria.

100
87
80
60
60 53
39
40
23
20
20% 33% 23% 15% 9%
0
Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

B Estou satisfeito com o nivel da comunicagdo entre meu departamento e outros
departamentos

Figura 10 — Inquiridos que afirmam que se encontram satisfeitos com o nivel de comunicag@o entre
0s seus respetivos departamentos e os outros departamentos.

Fonte: Elaboragéo propria.
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100 92
80
59

60 49

40 33 29

20

22,52% 35,11% 18,70% 12 60% 11,07%
0 4
Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

W A empresa possui instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais etc.) que
permitem que o que foi aprendido em situagdes passadas permanega valido, embora
os funciondrios ndo sejam mais os mesmos

Figura 11 - Inquiridos que afirmam possuir instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais
etc.) que permitem que o que foi aprendido em situagdes passadas permanega valido, embora os
colaboradores ndo sejam mais 0s mesmos.

Fonte: Elaboragdo propria.

100
87
80
60
60 53
39
40
23

20
: 20% 33% 23% 15% 9%

Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente  nem concordo  parcialmente totalmente

W A empresa possui instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais etc.) que
permitem que o que foi aprendido em situagdes passadas permanega valido, embora
os funciondrios ndo sejam mais os mesmos

Figura 12 - Inquiridos que afirmam possuir instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais
etc.) que permitem que o que foi aprendido em situagdes passadas permanega valido, embora os
colaboradores ndo sejam mais 0s mesmos.

Fonte: Elaborago propria.
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3.5.2 Comprometimento organizacional

140
120 18
100 9N
&0
&0
40 23
- . 18 .
, M« > v Wl -

Concordo Concordo Né&o discordo Discordo Discordo
totaimente parcialmente nem concordo parcialmente totaimente

m Estou disposto a fazer um grande esforgo, mais do que & esperado, a fim de
ajudar esta organizacio a ter sucesso
Figura 13 - Inquiridos que afirmam que estdo dispostos a fazer um grande esfor¢o, mais do que ¢
esperado, a fim de ajudar a organizagio, em que se encontram, a ter sucesso.

Fonte: Elaboracgio propria.

100
20 87
80 77
70
60 50
50
40
28
30 20
20
10 29% 33% 19% 1% I 8%
0 — — —— — —
Comcordo Corcordo Nio discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente  nemconcordo  parcialmente totalmente

W Comverso sobire esta organizagso com meus amigos, como uma otima organizagio
para se trabathar

Figura 14 - Inquiridos que afirmam que conversam sobre a organizagdo em que se encontram com os
seus amigos ¢ defendem que é um bom local onde trabalhar.

Fonte: Elaboracgio propria.
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100 95
90
80
70 60
60 55
50
40 30
30 22
20
10 23% 36% 21% 1% I 8%
O a— — — a—
Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

B Acho que meus valores e os da organizag&o sao muito semelhantes

Figura 15 - Inquiridos que afirmam que possuem valores em comum com os valores da organizagio
em que se encontram.

Fonte: Elaboragéo propria.

90 84
80
60
60
50
40 35
30
20 16
10
23% 32% 26% 13% l 6%
0

Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

m Esta organizagdo, realmente, inspira o melhor de mim no desempenho do
trabalho
Figura 16 - Inquiridos que afirmam que a organizacdo em que se encontram inspira um melhor
desempenho.

Fonte: Elaborago propria.
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80 74
70 62
60
50
40
30 26
19

20
10 31% 28% 24% 10% 7%

O [ [ [ [ [

Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

B Estou extremamente feliz por ter escolhido esta organizacao para trabalhar
em detrimento de outras, que eu estava considerar no momento em que
entrei
Figura 17 - Inquiridos que se encontram muito felizes com a trabalhar na organizagcdo onde se

encontram, em comparagdo com as outras entidades.

Fonte: Elaboragéo propria.

70 66
60 53
50
40
30
21
20
10
8% 20% 23% 24% 25%
0
Concordo Concordo Né&o discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente
# Nao ha muito a ganhar com a permanéncia nesta organizagéo, por tempo
indeterminado
Figura 18 - Inquiridos que se encontram muito felizes com a trabalhar na organizagdo onde se
encontram, em comparagdo com as outras entidades.Inquiridos que afirmam néo ter muito a ganhar,
caso permane¢am na empresa atual por um periodo de tempo indeterminado.

Fonte: Elaboragdo propria.
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3.5.3 Lideranca transformacional

180
160
140
120
100
80 68
60
40 o
20 60% 26% | &2 — 6 29,
0 oo b e " —

Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

156

m Sigo as regras, sou justo, ndo sou corrompido

Figura 19 - Inquiridos que afirmam ndo se considerarem pessoas influenciaveis, que seguem as regras
¢ sdo justos.

Fonte: Elaboragdo propria.
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Concordo Concordo N&o discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem concordo parcialmente  totalmente

® Vou além do meu interesse préprio pelo bem do departamento/ unidade ou de
organizagao
Figura 20 - Inquiridos que afirmam ir para além dos seus interesses para o bem da entidade onde se
encontram.

Fonte: Elaboragéo propria.
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140 qp7
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100
80
63
60 49
40
20 14 9
, B W B EY m
Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem concordo parcialmente  totalmente
® Nunca torno as coisas dificeis para os meus subordinados; nunca retalio o
me u subordinado abusando do meu poder
Figura 21 - Inquiridos que afirmam ndo dificultar as coisas para os seus subordinados e ndo abusar
do poder.

Fonte: Elaboragéo propria.
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Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

m Deixo os funcionarios entenderem a filosofia de gestéo, visbes e missbes da
organizagéo / departamento
Figura 22 - Inquiridos que afirmam permitir a transmissdo e explicacdo da filosofia de gestdo, visdes
¢ missoes da organizacdo onde se encontram.

Fonte: Elaborago propria.
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Concordo Concordo Né&o discordo Discordo Discordo

totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

m Cuido do trabalho, da vida e da familia dos funcionarios e dou conselhos para
seu desenvolvimento

Figura 23 - Inquiridos que afirmam preocuparem-se com a vida profissional e pessoal dos seus
subordinados.

Fonte: Elaboragéo propria.
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Concordo Concordo Nao discordo Discordo Discordo
totalmente parcialmente nem concordo parcialmente totalmente

m Demonstro alto comprometimento com o meu trabalho, mantenho altos niveis
de paixao
Figura 24 - Inquiridos que afirmam demonstrar um elevado nivel de comprometimento com o seu
trabalho e estimulam o gosto pelo mesmo.

Fonte: Elaborago propria.
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4. Analise dos resultados obtidos e discussao

Neste capitulo foi efetuada a analise/teste dos dados através do software PLS, que
consiste num software de andlise estatistica avancada. Através desde software, foi
possivel a analise do coeficiente Alfa de Cronbach de todas as hipoteses e a comparagao
dos dados. De acordo com Douglas (2002), o coeficiente alfa foi desenvolvido em 1951,
por Lee J. Cronbach, sendo hoje o coeficiente mais utilizado para medir a confiabilidade
da consisténcia interna dos questionarios.

Primeiramente, foi efetuada uma analise e interpretagdo dos resultados, onde foi
possivel validar, ou ndo, a credibilidade e legitimidade do modelo de mensuragdo e,
seguidamente, foi efetuada uma avaliacdo do modelo alicercador/estrutural. De modo a
fosse possivel validar as hipoteses, foi efetuada uma analise dos indicadores individuais
de confianga, validade congruente, consisténcia interna e validade discriminante.

Apo6s andlise e interpretacdo dos resultados, foi possivel verificar que as cargas
fatoriais de todas as variaveis se encontram acima de 0,5, com um valor minimo de 0,479,
demonstrando-se significativas em p <0,001, o que demonstra podemos confiar nos
resultados do indicador individual. Foi possivel averiguar que ha confianga na

consisténcia interna visto que, todos os constructos (Alfas e Cronbach e valores de

confian¢a composta [CR]) possuem valores superiores a 0,7 (tabela 5).

Vardveis latentes
] (R AVE | 2 ]
Comprometimento Organizacional (1) 0,908 0932 0733 MRS 0806 0,643
Ambiente Organizacional (2) 0,849 0,893 0625 | 0708 WINEIW 0549
Lideranga Transformacional (3) 0,883 0911 0630 | 0588 0479 WINEE

Tabela 5 — Confiabilidade composta, variagdo média extraida, correlagdes e verificagdes de validade
discriminantes.

Fonte: Elaboragéo propria.
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De acordo com a tabela 6, os resultados demonstram que o ambiente organizacional
possui um efeito significativo e positivo na lideranga transformacional ( = 0,484, p
<0,001) e que a lideranga transformacional tem um efeito significativo e positivo no
comprometimento organizacional (B = 0,594, p <0,001). Estes resultados servem suporte

para as hipdteses H1 e H2, respetivamente.

Caminho Coeficiente do caminho Erro-Padrdo t statistics p values

Ambiente Orgamzacmnfil — Lideranca 0484 0,056 8492 0000
Transformacional
Lideranca ’Transformaclf)n;ﬂ - 0592 0048 2279 0000
Comprometimento Organizacional

Tabela 6 — Avaliacdo do modelo estrutural.
Fonte: Elaboracgdo propria.

De acordo com a tabela 7, os resultados demonstram que os efeitos indiretos do
ambiente organizacional sobre o comprometimento organizacional, via a lideranga
transformacional sdo significativos com ( = 0,288; p <0,001), respetivamente. Estes

resultados servem de suporte para a hipdtese H3.

Efeitos Indiretos Coeficiente do caminho Erro-Padrdo t statistics p values

Ambiente Organizacional — Lideranca
Transformacional — Comprometimento 0,288 0,091 5,564 | 0,000
Organizacional

Tabela 7 — Resultados obtidos para efeitos indiferentes.

Fonte: Elaboragéo propria.
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Tendo em conta os dados obtidos e a validagdo dos mesmos (tabela 8), ¢ possivel
afirmar que, quando um lider age, ndo tendo em conta os individuos que lidera, ignorando
aspetos de extrema importidncia como a integracdo dentro das equipas, a partilha e
interiorizacdo da ética da organizagdo, a promoc¢ao do civismo/cidadania, entre outros,
acaba por promover a insatisfacdo e desmotivacdo por parte dos liderados. Isto leva a

infelicidade dos mesmos, a reducao da produtividade e, em tltima instancia, a rescisdo

do contrato.

Hipoteses
HI (0 ambiente organizacional influéncia positivamente e diretamente a lideranca transformacional. 4
H2 A lideranga transformacional influéncia positivamente ¢ diretamente o comprometimento organizacional. V[
H3 ( ambiente organizacional influéncia o comprometimento organizacional através da lideranca transformacional. V[

Tabela 8 — Validagdo das hipoteses.

Fonte: Elaboragédo propria.

Semelhanga gera confianga, e se um lider conseguir aproximar-se dos colaboradores,
de maneira igualitaria, estes irdo aceitar melhor a sua lideranga, pois o lider se esforca
para os compreender, atende as suas necessidades, ajuda no desenvolvimento das suas
capacidades, motiva e os ajuda a atingir objetivos determinados pelas organizagdes
enquanto grupo.

Quando o individuo deixa de se sentir valorizado/motivado e que o seu emprego ja
ndo lhe proporciona satisfagdo/prazer, sendo apenas um meio de sobrevivéncia, este fara
o minimo de maneira a que apenas ndo perca o emprego. Para que tal ndo aconteca ¢é
preciso coagi-lo de maneira a que se sinta parte de algo, parte da empresa. Os
colaboradores ja ndo querem ser vistos e tratados apenas como meros empregados, mas
sim como parte de algo, parte da empresa e dos seus planos para o futuro. O Homem
percebeu que depende da correlagcdo com os outros e que necessita de um lider que o guie

Para que uma organizagdo seja bem-sucedida ¢ necessario que a mesma tenha em
consideragdo as necessidades de todos os seus integrantes. As pessoas sdo crucias nas
organizagdes ja que sio elas que gerem, tomam decisdes, produzem, avaliam, executam
tarefas, entre outros. “’A empresa sdo pessoas e, por isso, ela precisa ser humanizada no
nivel dos valores, dos sentimentos, das expectativas, da seguranga e do pertencimento®’

(Sampaio, D. 2007, pp. 123). As organizagdes devem ver os seus colaboradores como
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principio, meio e fim dos projetos e praticas organizacionais. E através da valorizagdo das
pessoas que a organiza¢ao obtém melhores resultados a nivel organizacional e na vertente
humana, por isso devem valorizar, satisfazer e comprometer-se com o0s seus
colaboradores. E necessario adotar novas praticas de gestio de maneira a que os
colaboradores possam envolver-se com o seu ambiente laboral e com valores da empresa
onde se encontra, ou seja, ha uma necessidade de encontrar meios para mudar os métodos
de gestdo de pessoas de maneira a que estes métodos tenham como foco o colaborador,
ou seja, fornecer ao colaboradores mais respeito, autonomia, respeito, entre outros. Isto
ndo ira acontecer enquanto nao se reduzir o poder dos lideres e enquanto ndo se deixar de
ver os colaboradores somente como lucro (Aktouf, 1996, p. 238).

Uma organizagdo humanizada para além de influenciar positivamente a gestdo da
mesma, influéncia a vertente humana e profissional dos seus colaboradores. A aplicagdo
de uma gestdo humanizada influéncia as atitudes e os comportamentos de cada
colaborador e promove boas relagdes interpessoais (sentido de ética, harmonia entre os
lideres e liderados, pro-atividade, trabalho de equipa, liberdade de expressdo, entre
outros).

Com o passar do tempo, ¢ cada vez mais percetivel que é necessario que as empresas
se aproximem dos seus colaboradores e das suas necessidades fisicas e emocionais, de
maneira a que se consiga atingir objetivos/resultados de maneira mais rapida, eficaz e ndo
prejudicial para o clima organizacional. O Homem sempre procurou proposito e
significado para a sua vida e sempre que alguém o ajuda neste prop6sito o mesmo retribui
a ac¢do. Os individuos tém a necessidade de sentirem que fazem parte de algo importante
e que tém um propdsito/papel no contexto onde se encontram, ou seja, estes procuram um
equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional de maneira a obterem uma vida com

significado, que lhes traga satisfacdo e realiza¢ao pessoal (Schmidt & Hunter, 2004).
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5. Conclusoes

Neste capitulo sdo expostas as principais conclusdes relacionadas com a tematica,
as hipoteses, a ligacao/correlagio entre as mesmas, limitacdes e sugestdes para pesquisas
futuras.

A presente investigag¢@o consistiu em comprovar que a lideranga transformacional
serve de intermedidria/potencializadora de um bom ambiente organizacional € um maior
nivel de comprometimento por parte dos colaboradores. A gestdo adequada de uma
organizagdo nao depende somente de si, sdo necessarios bons lideres, colaboradores
motivados, planeamento, controlo de recursos, entre outros. E através de um bom lider
que as pessoas conseguem atingir melhores resultados e melhorar as suas capacidades
dentro de uma organizacdo. Quem determina a propensdo de desempenho das
organizagdes sdo os seus colaboradores, j4 que sem eles a organizacdo ndo ¢ uma
organizagdo, ndo produz, ndo expande. Independentemente do nivel hierarquico, seja,
chefe, responsével, lider, colaborador, etc., merece respeito e consideracdo de maneira
igualitaria. A semelhanca gera atracdo, e este ¢ o primeiro gerador de confianca nas
relagdes entre os individuos’’ (Finuras, 2018, p. 14).

Com base nos resultados obtidos, foi possivel suportar todas as hipoteses (H1, H2
e H3), ou seja, sdo validas, ndo tendo sido rejeitadas, visto que apresentam um valor
superior a 0,7 (o coeficiente varia entre 0 e 1).

A utilizacdo da escala de Likert foi positiva, visto que auxiliou na obtencao de
respostas mais concisas e diretas, ajudando assim a comprovar a correlagdo/ligacao entre
as hipdteses apresentadas e a tematica, medindo o nivel de satisfagdo/insatisfacdo dos
inquiridos (utilizacdo de uma escalade 1 a 5, em que 1 € concordo totalmente e 5 discordo
totalmente).

Numa pesquisa futura, o questionario podera estar disponivel por um maior
periodo de tempo, obtendo assim um maior numero de respostas e, possivelmente, a
obtencao de dados e resultados mais significativos.

Posteriormente, o questionario utilizado para a realizagdo desta investigacao
podera ser utilizado como base para estudos mais aprofundados, relacionados com a
gestdo organizacional no geral ou num scope mais especifico (liderangca, ambiente

organizacional, gestdo, comprometimento organizacional, motivacao, entre outros).
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Como foi possivel comprovar no decorrer desta dissertacdo, existe uma forte
correlacdo entre a lideranca transformacional, enquanto potenciadora de um bom
ambiente organizacional e do comprometimento organizacional. Posto isto, ¢ sugerido
que as empresas invistam mais na formacao dos seus managers/team leaders para que os
mesmos sejam estimulados em uma vertente mais humanizada do que organizacional.
Sao sugeridas formagdes relacionadas com a inteligéncia emocional, stress management,
lideranca e atividades que promovam a comunicacdo, unido e colaboracdo entre as
equipas e os seus constituintes.

Para que uma organizagdo seja bem-sucedida e perdure por muitos anos,
enfrentando e combatendo todas as transformagdes e mudangas, tanto no mundo em geral
como no ambiente organizacional, ¢ necessario que a mesma tenha em consideragdo as
necessidades de todos os que constituem a organizagao, ¢ necessario que a organizagao e
os seus membros se vejam uma grande familia, familia esta que se deve valorizar e
gratificar sempre. Os colaboradores desempenham melhor as suas fungdes, por grandes
periodos de tempo, quando se encontram bem fisicamente, emocionalmente,
psicologicamente e espiritualmente (Loehr & Schwarz, 2003, p. 88). Com a valorizagdo
dos colaboradores havera um aumento visivel e significativo da motivagdo dos mesmos
no ambiente laboral, um maior desempenho, uma melhor comunicacdo ¢ um melhor

ambiente de trabalho.
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Anexos
Inquérito
1 O seguinte questionario destina-se a jovens e adultos, que se encontrem a trabalhar

e, tem como objetivo a recolha de dados estatisticos que se destinam a enriquecer um
projeto de dissertagdo, no ambito do Mestrado em Gestdo do Potencial Humano, no
Instituto Superior de Gestao.

A sua colaboragdo para este estudo ¢ indispensavel, pelo que solicitamos que
responda a todas as questdes com a maxima sinceridade e transparéncia.

Garantimos a total confidencialidade dos dados obtidos e agradecemos desde ja a

colaboragdo prestada.

1.1 Género
Feminino O

Masculino [J

1.2 Idade
<21
21a30
31a40
41 a 50
50 a 60.
> 60

U o o o o o

1.3 Escolaridade

Ensino Basico O
Ensino Secundario [
Licenciatura O
Mestrado O
Doutoramento 0
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1.4 Ha quanto tempo se encontra a trabalhar na empresa?
<1 ano 0
1 a 3 anos 0
3 a7 anos O
8 a 10 anos O
U

> 10 anos

1.5 Trabalha em regime de teletrabalho?
Sim 0
Nao 0

Ocasionalmente [J

1.6 Caso tenha optado por “’Ocasionalmente’’, com que frequéncia?

1 vezes por semana O
2 a 3 vezes por semana O
> 3 vezes por semana O

2. Ambiente Organizacional

2.1 Estou disposto a fazer um grande esfor¢co, mais do que é esperado, a fim de
ajudar esta organizacio a ter sucesso.

Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente

2.2 Converso sobre esta organizacio com meus amigos, em como ¢ uma dOtima
organiza¢io para se trabalhar.
Concordo totalmente

Concordo parcialmente

N3do discordo nem concordo

O O O O

Discordo parcialmente
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Discordo totalmente 0

2.3 Acho que meus valores e os da organizacio sio muito semelhantes.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente

2.4 Esta organizacio, realmente, inspira o melhor de mim no desempenho do meu
trabalho.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O o

Discordo totalmente

2.5 Estou extremamente feliz por ter escolhido esta organizacio para trabalhar em
detrimento de outras, que me encontrava a considerar antes de assinar o contrato.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O 0O O 0O

Discordo totalmente

2.6 Nao hia muito a ganhar com a permanéncia nesta organizacio, por tempo
indeterminado.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O o O

Discordo totalmente

Lisboa 63
Ano Letivo 2020



SINe

3usiness & Economics School

3. Comprometimento Organizacional

3.1 As pessoas estao entusiasmadas com o seu trabalho.
Concordo totalmente O

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O 0O O 0O

Discordo totalmente

3.2 As pessoas estio preparadas para fazer um esforco especial de modo a fazerem
um bom trabalho.
Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O o O

Discordo totalmente

3.3 As pessoas na organiza¢io, nao fazem mais esforco no seu trabalho do que
precisam.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O o O

Discordo totalmente

3.4 Os funcionarios tém a oportunidade de conversar entre si sobre novas ideias,
programas e atividades que podem ser uteis para a empresa.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente
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3.5 A empresa possui instrumentos (manuais, arquivos, rotinas organizacionais,
entre outros) que permitem que o que foi aprendido em situacdes passadas
permaneca valido, embora os funcionarios nio sejam mais os mesmos.

Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente

Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente

3.6 Estou satisfeito com o nivel da comunica¢io entre meu departamento e outros
departamentos.

Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O o O

Discordo totalmente

4. Lideranca Transformacional

4.1 Sigo as regras, sou justo, nio sou corrompido.
Concordo totalmente 0

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente

4.2 Vou além do meu interesse proprio pelo bem do departamento/unidade ou de

organizacgio.

Concordo totalmente O
Concordo parcialmente 0
Nao discordo nem concordo 0
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Discordo parcialmente 0

Discordo totalmente 0

4.3 Nunca torno as coisas dificeis para os meus subordinados. Nunca retalio o meu
subordinado abusando do meu poder.

Concordo totalmente O

Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O O

Discordo totalmente

4.4 Permito que os funcionarios entenderem a filosofia de gestio, visoes e missoes da
organizacio/departamento.
Concordo totalmente
Concordo parcialmente

Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0o o o

Discordo totalmente

4.5 Cuido do trabalho, da vida e da familia dos funcionarios e dou conselhos para
seu desenvolvimento.
Concordo totalmente
Concordo parcialmente
Nao discordo nem concordo

Discordo parcialmente

O O 0O o O

Discordo totalmente

4.6 Demonstro alto comprometimento com o meu trabalho, mantenho altos niveis

de paixao.

Concordo totalmente O
Concordo parcialmente 0
Nao discordo nem concordo 0
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