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Resumo

A lideranga transformacional tem vindo a assumir um papel muito importe nas investigacoes
em gestdo de recursos humanos, dada a sua relevancia na procura de ter ambientes de trabalho
mais motivadores, colaborativos e orientados para o desenvolvimento humano. Paralelamente,
o bem-estar dos colaboradores tornou-se uma prioridade estratégica nas organizacdes, sendo
amplamente reconhecido como fator determinante para a produtividade, retengdo de talento e
sustentabilidade organizacional. Neste contexto, a presente dissertagdo tem como objetivo
analisar o impacto da lideranca transformacional no bem-estar dos colaboradores, considerando
o papel de suporte do supervisor e a influéncia da autonomia e responsabilidade nas tarefas
diarias no seu trabalho. O estudo quantitativo baseia-se numa amostra de 108 colaboradores de
diferentes organizagdes, sendo a maioria pertence ao sexo feminino tendo sido aplicados
questionarios validados que avaliam as dimensdes da Lideranga Transformacional (visdo,
inspiragdo, instru¢do, apoio e individualizagdo Multifactor Leadership Questionaire-
Questionario Multifactorial de Lideranga e os componentes do Bem-Estar (vigor, dedicagdo e
absor¢ao), Utrecht Work engagement scale. Os resultados obtidos indicam uma relagao positiva
e significativa entre a lideranca transformacional e os niveis de bem-estar dos colaboradores,
sendo o suporte do supervisor um aspeto relevante nesta relacdo. Conclui-se que praticas de
lideranca transformacional potenciam e o bem-estar no contexto organizacional, sendo
recomendada a implementacdo de estratégias de formagdo e desenvolvimento de lideres
centradas na inspiracdo, no apoio individualizado e na promoc¢do da autonomia dos seus

colaboradores, colaboradores.

Palavras-Chave: Lideranga Transformacional, Bem-Estar, Organizagdo e Chefia

I



Abstract

Transformational Leadership has been playing an increasingly important role in human
resource management research, given its relevance in fostering more motivating, collaborative,
and human development-oriented work environments. At the same time, employee well-being
has become a strategic priority for organizations, widely recognized as a key factor for
productivity, talent retention, and organizational sustainability. In this context, the present
dissertation aims to analyze the impact of transformational leadership on employee well-being,
considering the role of supervisor support and the influence of autonomy and responsibility in
daily work tasks.The quantitative study is based on a sample of 108 employees from different
organizations, the majority of whom are female. Validated questionnaires were used to assess
the dimensions of Transformational Leadership (vision, inspiration, instruction, support, and
individualization) using the Multifactor Leadership Questionnaire, as well as the components
of Well-being (vigor, dedication, and absorption), measured through the Utrecht Work
Engagement Scale. The results indicate a positive and significant relationship between
transformational leadership and employee well-being, with supervisor support being a relevant
factor in this relationship. It is concluded that transformational leadership practices enhance
well-being within organizational contexts, and the implementation of leadership training and
development strategies focused on inspiration, individualized support, and the promotion of

employee autonomy is recommended.

Keywords: Transformational Leadership, Well-being, Organization, Supervision
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Lista de abreviaturas

LT- Lideran¢a Transformacional

BE- Bem- Estar

BET Bem-estar no local de trabalho
BES Bem-estar subjetivo

BEP Bem-estar Psicologico

MLQ — Multifactor leadership questionnaire
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O IMPACTO DA LIDERANGA TRANSFORMACIONAL NO BEM-ESTAR DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

Introducao

Cada vez mais € necessario que os lideres adotem um estilo de lideranga focado no bem-estar
dos funcionarios nas organizagdes, para que estes se sintam bem no seu local de trabalho e a
realizarem as suas tarefas didrias. Da lideranca transformacional esperasse que os lideres
ajudem os seus subordinados 0 maximo possivel e que consigam aproveitar as suas maiores

competéncias para as tarefas diarias.

Nesta seccdo, apresentam-se, de forma resumida, as principais consideragdes sobre o conceito
de bem-estar no trabalho e a lideranca transformacional, com o objetivo de integrar e

compreender a literatura existente sobre ambos os temas no contexto organizacional.

Este estudo pretende analisar como a escolha de uma lideranga transformacional pode

influenciar o bem-estar dos colaboradores nas organizacdes.

Inicialmente, analisam-se as principais teorias da lideranga transformacional e o seu papel no
bem-estar dos colaboradores. A lideranga transformacional, é caracterizada pela capacidade de
inspirar, motivar e estimular o desenvolvimento e¢ a inovagdo entre os membros da equipa,
revela-se um fator determinante para o bem-estar no trabalho. Lideres transformacionais
promovem um ambiente de suporte emocional e encorajam o crescimento pessoal e profissional
dos trabalhadores, o que, por sua vez, impacta positivamente a satisfacao, o envolvimento e o
bem-estar geral, aborda-se ainda as varias definigdes e modelos explicativos de bem-estar no
ambiente de trabalho, explorando as suas dimensdes representativas, como o bem-estar

psicologico, emocional e social, incluindo fatores organizacionais e individuais.

Ao integrar estes dois conceitos — Bem-Estar no trabalho e Lideranca Transformacional —
verifica-se que um estilo de lideranca que valoriza a transformag¢do e o crescimento continuo
dos colaboradores estd intrinsecamente ligado a um ambiente de trabalho mais saudavel e

propicio ao bem-estar.

Diversos estudos empiricos t€ém confirmado estes efeitos, ainda que de forma diferenciada.
Autores como Tafvelin et al. (2011) e Nielsen et al. (2008) destacam que o impacto da lideranga
transformacional no bem-estar tende a ocorrer de forma indireta, através da criagao de um clima
organizacional saudavel e da capacitacdo dos colaboradores. Por outro lado, Jacobs et al. (2013)
sugerem que também podem existir efeitos diretos, nomeadamente quando os lideres fomentam
a confianca e o significado no trabalho. O estudo de Perilla-Toro e Gomez-Ortiz (2017) reforca

esta perspetiva ao evidenciar a influéncia direta da lideranga transformacional no envolvimento
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e satisfagdo dos colaboradores, mediada pela confianca e pelo empoderamento psicoldgico,

ainda que ndo tenha sido observada uma relagdo direta com o bem-estar psicologico.

Adicionalmente, o estudo de Teetzen et al. (2022) complementa esta anélise ao explorar os
mecanismos que ligam a lideranga transformacional ao bem-estar dos colaboradores,
nomeadamente através dos recursos e exigéncias laborais. Os resultados demonstram que este
estilo de lideranca promove o bem-estar positivo — como entusiasmo e motivacao — ¢ reduz
o bem-estar negativo, enquanto estimula a autonomia, o clima de inovacdo e a gestdo

equilibrada das exigéncias do trabalho.

Apos a andlise dos conceitos, segue-se o capitulo 2, no qual sdo apresentados os objetivos, o
modelo tedrico e as hipoteses da investigacdo. Este estudo ¢ de natureza quantitativa e tem
como principal objetivo analisar o impacto da lideranga transformacional (LT) no bem-estar
(BE) dos colaboradores. Em particular, procura-se verificar quais as dimensdes da lideranca
transformacional exercem maior influéncia sobre as diferentes dimensdes do bem-estar,
permitindo assim uma compreensao mais aprofundada da relagdo entre estas duas variaveis. O
capitulo 3 descreve os procedimentos metodologicos adotados, a caracterizagdo da amostra e
os instrumentos de recolha de dados utilizados. Nos capitulos 4 e 5, s3o evidenciados e
discutidos, respetivamente, os resultados obtidos, permitindo uma reflexdo critica sobre as

evidéncias empiricas encontradas.

Por fim, no ultimo capitulo, sdo apresentadas as conclusdes decorrentes deste estudo, bem como

as implicagdes praticas, limitacdes e sugestdes para futuras investigagoes.
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CAPITULO 1 - REVISAO DE LITERATURA

Ao longo deste capitulo serdo apresentadas defini¢cdes de Lideranca Transformacional e Bem-

Estar, e como este conceito se foi moldando ao longo dos anos por meio de estudos realizados.

1.1 Lideranca
O conceito de lideranga tem sido alvo de varias interpretagdes ao longo dos ultimos anos, desde
o inicio da humanidade que se debate a arte de liderar. A palavra lideranca provem da lingua

inglesa “ lead” que significa que alguém tem capacidade para conduzir pessoas (Almeida, 2012)

De acordo com (Carneiro & Costa 2014) a lideranca ¢ intrinsecamente um fenomeno
multidimensional. Atualmente, os estudos sobre lideranga expandiram para além da figura do
lider individual para englobar também os colaboradores, colegas, supervisores e o ambiente de
trabalho. Essa abordagem abrange um conjunto mais amplo de individuos, representando a
diversidade existente, assim, a lideranga contemporanea ndo ¢ mais vista apenas como uma
caracteristica ou trago individual, mas como um conceito complexo, representado em diversos
modelos tedricos, como os modelos diddico, compartilhado, relacional, estratégico, global e de

dinamica social complexa.

Conforme Neves & Policarpo (2024), a lideranca ¢ um fendmeno que se caracteriza pela
tentativa do lider de influenciar o comportamento dos colaboradores em contextos especificos,
utilizando-se de componentes como influéncia interpessoal, situagdo, comunicagdo € a
defini¢do de metas a serem alcancadas. Os autores destacam, ainda, que a lideranga nado se
baseia apenas no exercicio do poder, mas sim na capacidade de influéncia mutua entre lider e

o colaborador.

Segundo Carneiro & Costa (2014) Os lideres desempenham um papel fundamental na forma
como os colaboradores vivenciam o ambiente de trabalho, influenciando diretamente o bem-
estar e a produtividade dos seus colaboradores. O impacto da lideranga pode manifestar-se de
duas formas: negativa ou positiva. Por um lado, uma lideran¢a inadequada pode causar
desequilibrios emocionais e outros efeitos adversos nos trabalhadores, contribuindo para um
ambiente laboral desmotivador. Por outro lado, lideres que promovem relagdes de apoio,
confiancga e justica sdo capazes de melhorar o bem-estar psicoldgico dos seus colaboradores,

incentivando um estado de espirito mais positivo.
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1.1.1 Lideranc¢a Transformacional

A lideranc¢a transformacional € um estilo de lideranca que esta relacionada com um lider ter
uma visado clara e inspiradora do futuro da empresa, estes lideres tendem a comunicar com os
seus subordinados, como estes podem contribuir para os maiores objetivos € com mais impacto,

os lideres tendem a estar também focados no desenvolvimento pessoal e profissional.

A confianca ¢ um elemento importante na eficicia da lideranca transformacional, pois esta
desempenha um papel fundamental na consolidagdo deste estilo de lideranga. O compromisso
do trabalhador com seu trabalho esta diretamente relacionado a capacidade do lider de
estabelecer uma relacao de confianga com seus subordinados, promovendo um ambiente de

seguranga (Toro & Ortiz, 2017).

A Lideranga Transformacional ¢ composta por quatro dimensdes: a influéncia idealizada; a

motivagdo inspiradora; a estimulacdo intelectual e consideragdo individualizada (Tafvelin et al.,

2011).

Autores como Toro & Ortiz (2017) e Tafvelin et al. (2011) dividem a liderancga
transformacional também em 4 dimensdes sendo elas: influéncia idealizada; motivagao

inspiradora; a estimulagdo intelectual e a consideragdo individualizada

Onde na influéncia idealizada: o lider serve como modelo dos seus colaboradores, estes
querem ser iguais a si, demonstrar uma visdo e missao clara da organizagdo, tem um carater e
comportamento para conseguir ganhar a confianca dos colaboradores, sendo que pode também

aumentar o Bem-estar ao substituir o sentimento de isolamento em sentimento de presenca.

Na motiva¢do inspiradora o lider formula uma visdo clara e que atrai a aten¢do dos
colaboradores e passa um espirito de equipa para junto da sua equipa, , incentivando seus
colaboradores a superarem suas proprias expectativas e alcancarem mais do que imaginavam

com as suas capacidades, para chegarem juntos a um resultado.

Na estimulagdo intelectual, onde o lider da espago para os seus colaboradores serem criativos
na resolu¢do dos seus problemas, envolve incentivar os trabalhadores a tomarem decisdes

independentes, explorarem novas maneiras de trabalhar serem criativos e inovadores

A consideragdo individualizada, nesta dimensao o lider estd sempre disponivel para dar apoio
individualizado aos seus colaboradores caso estes necessitem e dedica algum tempo para

orientar seus trabalhadores, oferecendo atengao personalizada.

Catarina Adriana Braga Ferreira 4



O IMPACTO DA LIDERANGA TRANSFORMACIONAL NO BEM-ESTAR DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

Os lideres transformacionais ajudam os seus trabalhadores a conseguirem tirar 0 maximo
proveito das suas capacidades e competéncias para atingirem o seu maximo desempenho e
assim se sentirem concretizados. Estes lideres também tendem a dar autonomia aos seus
liderados e responsabilidade para que estes tomem as decisoes de forma independente, tendem
a confiar na sua equipa e encorajam a assumir 0s seus erros, para que assim juntos consigam

ver onde houve o erro e em seguida conseguirem chegar a resolucdo, inovagao e ao sucesso.

Este tipo de lider tende a inspirar os seus funcionarios a ser igual a si € procurar conseguir tirar

o maximo partido das capacidades da sua equipa e juntos chegarem ao sucesso.

Num trabalho realizado por Salas-Vallina et al.(2020) estudou-se como a lideranga
inspiracional pode contribuir para a felicidade e bem-estar dos trabalhadores nas organizagdes,
uma vez que o estilo de lideranca afeta a felicidade do mesmo. Nesse estudo percebeu-se que
quando a relagdo entre lider e subordinado tende a ser interpessoal, os funcionarios tendem a
achar que sdo importantes para as organizagdes € ndo s6 mais um namero. Este tipo de lider
tende a ser mais eficaz com a sua equipa, pois tendem a estudar varias taticas de como melhorar
arelacdo com a sua equipa e também a ter imaginacao de novas maneiras de deixar a sua equipa

mais feliz.

Pode se relacionar o estilo de lideranga transformacional & lideranga inspiradora pois no estudo
acima referido entende-se que os funcionarios se sentem motivados a trabalhar no seu local de
trabalho, pois tanto os lider como os funcionarios tende a contribuir com ideias para melhorar
a sua performance, com um lider inovador os funcionarios ndo tem receio de dar as suas ideias,
pois sentem que a sua ideia pode ser ouvida e que o seu lider ndo procura so ideias ja
implementadas e estd assim aberto a novas ideias mesmo que estas ainda ndao tenham sido

muito estudada.

A lideranga transformacional proporciona uma ligacdo em que os lideres e os liderados se
relacionam uns a seguir aos outros para juntos chegarem a metas mais altas e terem melhores

resultados (Ahmad Tipu et al., 2012a).

O lider transformacional tem um grande impacto nos seus colaboradores, ao mostrar que estao
disponiveis para fornecer alguma informacao/formacao individualizada e também promovem
o desenvolvimento pessoal do colaborador na sua carreira, este comportamento ¢ importante

para os colaboradores para sentirem apoio direto da sua chefia (Nielsen et al., 2008a).

Catarina Adriana Braga Ferreira 5



O IMPACTO DA LIDERANGA TRANSFORMACIONAL NO BEM-ESTAR DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

Os lideres transformacionais tendem a promover as habilidades dos seus subordinados para que
estes consigam estar mais preparados para os desafios que vao ter ao longo das suas tarefas
(Newstrom John W, 2008) Estes lideres também promovem a visdo € a motivagao dos
funcionarios que os incentiva 4 sua criatividade e que estes assumam os seus erros, quando tais
acontecerem, pois sdo com os erros que se melhora o nosso desempenho, sendo que o lider
depois vai estar a beira dos seus funciondrios para este ndo voltar a cometer 0 mesmo erro
(Konorti & Eng, 2008), evidenciando assim uma importancia para os lideres ter a capacidade
de ouvir os seus subordinados e ajudar a desenvolver as suas melhores capacidades e estar

presente quando este sente alguma dificuldade numa tarefa.

J& Pessoa et al. (2018) afirma também que os lideres tende a ter o foco nas motivacdes dos seus
funcionarios, fazer com que consiga mobilizar os interesses e competéncias dos subordinados

para um objetivo comum com a organizagao.

A lideranga transformacional segundo Jogulu (2010) pode ser composta por comportamentos
comuns que normalmente sdo as caracteristicas que conseguem alcangar melhores resultados
em trabalhos em equipa, tal como o desenvolvimento das competéncias dos seus subordinados
€ 0 apoio aos outros seus colegas. Este relacionamento entre lider e liderados ¢ importante para

a produtividade e desempenho dos membros da organizagao.

Num estudo realizado por Pessoa et al. (2018) obtiveram um resultado positivo quanto a relacao
de uma lideranga transformacional ser ideal para que os funciondrios demonstrem as suas
melhores habilidades e competéncias, pois os funciondrios ao observarem o seu lider
interessado em juntos chegarem a uma solucao em conjunto, tende a envolver-se e da darem as

suas ideias para que juntos possam chegar a melhor solucao possivel.

Pode-se entender que os lideres transformacionais tendem a ter uma atitude mais calorosa, e
motivam a inovagdo dos colaboradores assim como sejam mais produtivos e criativos nas suas

ideias, (Mustika & Sjabadhyni, 2018).

Existem trés caracteristicas de trabalho que podem medir a relagdo entre a lideranca
transformacional e o bem-estar dos trabalhadores: maior clareza da fun¢do, aumento do senso

de significado e ampliagdo das oportunidades de desenvolvimento (Nielsen et al., 2008a).

Maior clareza da fung¢do: Os lideres que tem uma visdo clara e inspiradora - motivagdo
inspiradora- orientam os seus colaboradores sobre os objetivos e prioridades que estes t€ém de

agir, ajudando-os a focar no que € mais importante. Ao demonstrar também valores sélidos e
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servir de exemplo - influéncia idealizada - incentivam os colaboradores a assumir
responsabilidade por suas agdes. Os lideres também devem garantir que comunicam aos seus
colaboradores todas as informacdes necessarias para poderem todos trabalhar com uma visao
compartilhada e devem ainda dar conhecimentos necessdrios para os colaboradores

conseguirem desenvolver habilidades para analisar o seu proprio desenvolvimento.

Aumento do senso de significado: Os lideres desempenham um papel essencial ao oferecer aos
colaboradores uma perspetiva que va alem dos problemas diarios. Por meio de uma visao clara
e inspiradora, os lideres permitem que os funcionarios compreendam como suas atividades
individuais e coletivas contribuem para o alcance dos objetivos estratégicos da organizagao.
Essa capacidade de integrar a visdo organizacional ao trabalho didrio ¢ fundamental para
promover o alinhamento e a motivagao entre os colaboradores, reforcando o proposito € o

sentido do trabalho realizado.

Aumento de oportunidades de desenvolvimento: esta diretamente ligada a percecdo dos
colaboradores sobre as suas oportunidades de desenvolvimento. O lider ao criar um ambiente
de apoio, incentivam os seus funcionarios a expandirem as suas capacidades ¢ a desenvolverem
as suas proprias visdes. Com estimulo intelectual e motivagao inspiradora, os lideres desafiam

a imaginag¢do dos colaboradores e encorajam a responsabilidade pelo proprio crescimento.

Os lideres transformacionais influenciam também o bem-estar dos funcionarios, ao melhorar
situacdes que um trabalhador se sentia stressado ao desenvolver, converter esta situacdo em
uma oportunidade de desenvolvimento de carreia profissional, ao se sentirem ouvidos pelo seu
chefe os colaboradores sentem que as suas necessidades estdo a ser compreendidos e
encorajados a ultrapassar uma situacdo que antes lhes causava stress. A Lideranca
Transformacional estd também ligada a um baixo nivel de stresse e a um amento do sentimento

de bem-estar afetivo (Tafvelin et al., 2011).

O estilo de lideranga transformacional, ao transmitir confianga, sentido de proposito e ao
desafiar e desenvolver individualmente os funciondrios, exerce um impacto positivo no bem-

estar destes (Jacobs et al., 2013a).

1.2 Bem-estar

O termo "felicidade" € pouco utilizado, apesar de sua relevancia como conceito, isto ocorre
porque "felicidade" ¢ uma palavra carregada de significados diversos no uso popular, sendo
altamente subjetiva e complexa. Por esse motivo, o termo "bem-estar" ¢ preferido nos estudos

académicos, pois oferece uma abordagem mais objetiva e estruturada para investigar as mesmas
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questdes associadas a felicidade. Portanto, ao explorar academicamente a "felicidade", os
pesquisadores frequentemente abordam sob o prisma do "bem-estar". Em outras palavras,

estudar "felicidade" no contexto cientifico equivale a investigar o "bem-estar".(Pires, 2020)

O conceito de bem-estar no local de trabalho tem vim cada vez mais a ser importante no
contexto do trabalho dos individuos, como todos sabemos o trabalho é uma das atividades
diarias que mais consome 0 nosso tempo sendo assim um dos principais desafios do bem-estar
e felicidade dos individuos. (Fisher, 2010) afirma que a felicidade no trabalho vai além da
simples satisfacdo, influenciando também o envolvimento do individuo com sua fungdo, a
organizagdo, sua cultura e valores. Além disso, o compromisso do colaborador com a

organiza¢do impacta diretamente sua felicidade no ambiente de trabalho.

Estudos sobre o bem-estar ja tém vindo a ser estudados 4 varias décadas, desde a Grecia Antiga
que filosofos tentaram perceber o enigma sobre a existéncia da felicade, a partir desses
primeiros estudos ¢ notdrio o aumento de estudos que procuram dar resposta 4 pergunta o que

¢ 0 bem-estar?

O trabalhador ¢ um elemento essencial para a sobrevivéncia das organizagdes. Por isso, ¢
importante que estas nao sejam vistas apenas como locais onde o individuo realiza esforgos
fisicos e mentais, mas também como espacos onde passam uma parte significativa do seu tempo
do dia a dia. Posto isto, as organizagdes tém valorizado cada vez mais o bem-estar e o
sentimento de pertenca dos seus colaboradores, com o objetivo de aumentar sua satisfagio e

consequentemente melhorar a produtividade dos seus colaboradores.

As percecgdes do trabalhador em relacdo ao seu trabalho influenciam diretamente a forma como
ele valoriza o cargo e as fungdes que desempenha, refletindo-se em atitudes positivas ou
negativas, tanto em relagdo as tarefas que desempenham como também ao ambiente em que
estdo a trabalhar. Por exemplo, um ambiente de trabalho caracterizado por cooperacao e apoio
mutuo entre colegas e liderancas tende a gerar percecdes mais favoraveis, promovendo maior

satisfacdao e envolvimento no trabalho.
O Bem- estar esta divido em 3 dimensdes, sendo elas, o Vigor, Absor¢do e Dedicagao

O Vigor esta associado ao sentimento de energia no trabalho e forca, o trabalhador sentir energia

para trabalhar por longos periodos de tempo.
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A Absorgdo por sua vez esta associada ao trabalhador ter a percecdo que quando esta a
desenvolver o seu trabalho nem da conta do tempo passar, sente-se feliz a realizar o seu trabalho

intensamente.

Por ultimo a Dedicagdo esta associada ao sentimento que o trabalhador tem em se sentir util
para a empresa, sentir-se entusiamo ao desenvolver as suas tarefas e sente-se inspirado e gosta

do desafio que o seu trabalho lhe proporciona ao longo do dia a dia na organizagao.
1.1.2 Bem-estar no trabalho

Um dos indicadores de bem-estar mais comuns associados a lideranga transformacional ¢ a
satisfacdo no trabalho, uma expressdao de bem-estar afetivo no ambiente profissional (Toro &

Ortiz, 2017).

O Bem-estar no local de trabalho (BET) esta relacionado 4 variedade de experiéncias
emocionais no local de trabalho e como estas influenciam o nivel pessoal dos colaboradores

(Sudha et al., 2016).

Lideres transformacionais podem aumentar o bem-estar por meio do conjunto das quatro
dimensdes ja estudas no subcapitulo anterior sendo elas: a influéncia idealizada; estimulacio
intelectual; consideragdo individualizada e motivagdo inspiradora. Ao esperar o melhor dos
seus colaboradores os lideres transformacionais transmitem confianca nas habilidades dos
funciondrios, o que pode levar a que estes sintam um maior senso de autoeficacia e que por sua

vez esté relacionado com o bem- estar deste (Gilbert & Kelloway, 2018).

O BET nos ultimos anos tem vindo a ser uma preocupacao cada vez maior para as organizacoes,
normalmente sdo estas entidades que proporcionam a maior parte das experiencias positivas
como negativas devido a uma vez mais ao tempo que se passa no local de trabalho, assim como
as fungdes que se desempenha como as interagcdes com os colegas de trabalho e seu supervisor

(Russell, 2008).

O ambiente de trabalho ¢ um fator muito importante para o bem-estar dos colaboradores nas
organizagdes, havendo ambiente positivo nas organizagdes este vai contribuir diretamente para
a melhoria do BET, segundo Turner et Al. (2002) citado por Russell, (2008), uma estratégia
para o promover € o design adequado de espacos de trabalho, os supervisores devem incentivar
os seus subordinados a envolverem-se ativamente nas suas tarefas e a darem assim autonomia

e desafios. Um outro aspeto muito importante € de os colaboradores compreenderem claramente
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0 seu papel na organiza¢do e tenham também acesso a todas as informagdes necessarias para

desempenhar a sua func¢ao.

Como ja se pode ver acima a lideranga transformacional, ¢ um estilo de lideranca que influencia,
idealiza e motiva os trabalhadores que se pode ligar a niveis elevados de satisfacdo e o qual tem
efeitos positivos no bem-estar tanto dos trabalhadores como das chefias, o que este pode ser

uma outra estratégia de promover o BET (Sivanathan et al., 2004).

Num estudo realizado o bem-estar no trabalho pode estar ligado ao suporte que um individuo

tem no local de trabalho, estando este divido em 3 dimensoes:

e suporte do supervisor;
e suporte dos colegas,

® suporte organizacional.

Segundo Yoon & Lim (1999) o suporte do supervisor esta ligado a como os colaboradores
veem o apoio que a sua chefia lhes dd ao longo do seu trabalho ja que esta tem a capacidade de
influenciar as condigdes dos trabalhadores na organizacao, ja Kossek et al. (2011) vai mais além
e define que os individuos veem no seu supervisor alguém que se preocupa com o seu bem-
estar, ndo sO na organizagdo como algum que facilita as intera¢des sociais no trabalho e

recursos.

No que diz respeito ao suporte dos colegas esta ligado a como os trabalhadores veem o apoio
prestado pelos seus colegas com a mesma posicao na organiza¢do (Yoon & Lim, 1999), ja para
Ahmad Tipu et al. (2012) e Zhou & George (2001) veem o suporte dos colegas como uma ajuda
mutua entre os colegas de trabalho, quando necessario nas tarefas a desempenhar e partilhando

informagao e encorajarem-se uns ao outros.

Quanto ao ultimo suporte, Suporte Organizacional, este ¢ entendido como a tendéncia que os
trabalhadores desenvolveram quanto 4 organizacdo valoriza os seus contributos e como esta se

preocupa com o seu bem-estar.
Por sua vez o bem-estar esta também classificado em 4 areas distintas:

e Bem-estar subjetivo (BES);
e Bem-estar Psicologico (BEP);
e Bem-estar Social;

e Bem-estar no trabalho (BET).
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O BES segundo Diener (1984) ¢ como uma avaliacdo que uma pessoa faz da sua propria vida
profissional e sobre o facto de estar a experienciar novas emogdes tanto positivas como

negativas ao longo da sua vida.

Ryff, (1989) define o BEP como o pleno nivel de funcionamento psicologico positivo do

individuo e maturidade de atuar em diferentes dominios da vida.

Quanto ao bem-estar social M. Keyes, (1998) analisa o funcionamento das reagdes que o

colaborador tem dentro da organizagdo que trabalha.

Por ultimo o BET esta direcionado ao sentimento entre os vinculos com o trabalho e a

organizagdo (Siqueira, 2008).

1.3 Lideranca Transformacional VS Bem-Estar

A lideranca transformacional tem sido extremamente reconhecida como um fator chave para o
sucesso organizacional e para a promog¢do do bem-estar dos trabalhadores. Este estilo de
liderancga caracteriza-se pela capacidade de inspirar, motivar e transformar as equipas, criando

um ambiente que aumenta o crescimento tanto individual como coletivo.

O bem-estar no trabalho, por sua vez, ¢ um conceito multidimensional que abrange aspetos
emocionais, psicoldgicos e sociais da experiéncia laboral. Quando os colaboradores sentem que
estdo a trabalhar num ambiente positivo, onde o seu esforgo ¢ valorizado e onde tém apoio para

enfrentar desafios, ¢ mais provavel que apresentem maior satisfacdo.

A lideranga transformacional tem um impacto significativo no bem-estar dos funcionarios por
meio de varios mecanismos, tais como o Reconhecimento e Aprecia¢do,; Ambiente de trabalho

positivo;, Empoderamento psicologico e Confianga e Significado.

Reconhecimento e Apreciagdo: Lideres transformacionais tém o hébito de considerar e valorizar
o esforco dos funcionarios, o que contribui significativamente para o aumento do bem-estar no
trabalho. Esse impacto positivo ¢ ainda mais evidente quando os funciondrios percebem este

lado do seu lider (Inceoglu et al., 2018).

Ambiente de trabalho positivo: A lideranca transformacional no curto prazo fomenta um
ambiente de trabalho positivo, incentivando a inovagao e contribuindo de forma indireta, para
a melhoria continua do bem-estar dos funcionérios. (Tafvelin et al., 2011b). Este estilo de
liderangca também promove cultura de apoio no local de trabalho, o que faz reduzir o

esgotamento e aumente a satisfacdo profissional.(Boamah, 2022)
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Empoderamento  psicologico: os funciondrios que sdo liderados por liderangas
transformacionais geralmente se sentem mais fortalecidos e percebem que existe uma maior
justica organizacional influencia também as perce¢des dos individuos sobre as organizacoes,

bem como as percegoes dos individuos sobre si mesmos.(Walsh et al., 2014)

Confianga e significado : A confianga e o significado no trabalho sdo promovidos pelos lideres
que tentam construir uma relacao de confianca e transmitir um senso de propdsito, o que esta
relacionado a um maior bem-estar nas organizagdes(Jacobs et al., 2013). A confianca no lider
também ajuda na relagdo de satisfacdo no trabalho, ajudando a aumentar o bem-estar dos

colaboradores nas organizacdes (Perilla-Toro & Goémez-Ortiz, 2017)

Com estes pontos podemos entender que perante os autores Tafvelin et al. (2011) e Nielsen et
al., (2008) a lideranca transformacional tem um impacto positivo no bem-estar, os efeitos sao
normalmente indiretos, a lideranga transformacional nem sempre tem um efeito direto no bem-
estar, mas funciona por meio da criagdo de um clima positivo e da capacitagdo dos

funcionarios.

Por outro lado também existe efeitos diretos que perante os autores Jacobs et al. (2013) em
alguns casos, a lideranca transformacional influencia diretamente o bem-estar ao promover a

confianga e a significancia no trabalho.

Um estudo quantitativo realizado por Perilla-Toro e Gomez-Ortiz (2017) com o objetivo de
analisar a relagao entre lideranca transformacional e bem-estar no local de trabalho, além de

explorar o papel mediador da confianga no lider nessas relacdes.

Primeiramente, verificou-se que a lideranga transformacional exerce um efeito direto positivo
sobre o envolvimento dos funciondrios. Além disso, o poder psicoldgico afeta positivamente o
envolvimento, confirmando o seu impacto relevante. Por fim, constatou-se que a lideranca
transformacional influéncia indiretamente o envolvimento dos funciondrios ao atuar por meio

do empoderamento psicoldgico

Os resultados confirmaram uma associagdo positiva entre lideranca transformacional e
satisfacao no trabalho, contudo ndo foi identificada relagdo com o bem-estar psicoldgico, o que
pode ser explicado pelos baixos niveis percebidos de lideranca transformacional, insuficientes
para gerar motivagdo transcendente nos funciondrios. Por outro lado, verificou-se uma relagao
negativa entre lideranca transformacional e desconforto psicologico, indicando que esse estilo

de lideranca contribui para a reducao de desconfortos.
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As implicagdes praticas destacam a necessidade de os lideres investirem em niveis mais
elevados de lideranca transformacional, com maior aten¢do em inspiracdo € motivacao
transcendente, para potencializar os efeitos positivos sobre o bem-estar psicoldgico. Para o
desenvolvimento da autoeficacia no trabalho, sugere-se a utilizagdo de estratégias que
promovam autorreflexdo e aprendizado individual, complementando o feedback oferecido

pelos lideres.

Um outro estudo realizado por Teetzen et al. (2022) analisou os mecanismos indiretos que
conectam a lideranca transformacional (TFL) ao bem-estar dos colaboradores, destacando o
papel mediador dos recursos e demandas de trabalho. Os resultados mostraram que a TFL esta
muito ligada ao aumento do bem-estar positivo, como energia e entusiasmo e a redu¢do do bem-
estar negativo. A motiva¢do no trabalho foi identificada como o principal indicador de bem-
estar positivo, mostrando assim o impacto significativo dos lideres transformacionais na

motivagdo e envolvimento dos funciondarios nas organizagoes.

Além disso, o estudo sugere que lideres transformacionais podem melhorar o bem-estar
promovendo recursos organizacionais, como autonomia e clima de inovacdo, enquanto
minimizam demandas prejudiciais. Essas descobertas t€ém implicagdes praticas para gestores e
profissionais de recursos humanos, destacando a importancia de criar um ambiente de trabalho
que favoreca o crescimento e o bem-estar. O estudo também reforca a necessidade de distinguir
entre demandas de trabalho desafiadoras, que podem ser positivas e prejudiciais, que afetam

negativamente o bem-estar.

Podemos concluir que os estudos de Perilla-Toro e Goémez-Ortiz (2017) e de Teetzen et al.,
(2022) destacam a relevancia de uma lideranca transformacional (TFL) para o bem-estar dos
colaboradores, embora adotem diferentes mecanismos mediadores. Enquanto Perilla-Toro &
Gomez-Ortiz, (2017) identificaram a confianga no lider e o fortalecimento psicologico como
fatores centrais para o envolvimento e a satisfagdo no trabalho, Teetzen et al., (2022)
exploraram o papel dos recursos e requisitos de trabalho, salientando que a TFL estimula a
autonomia, inovacdo e motiva¢do, a0 mesmo tempo em que minimiza exigéncias laborais.
Ambos os estudos confirmaram que a TFL tem impacto positivo no aumento do bem-estar no
trabalho e na reducdao do desconforto psicolégico, reforcando a necessidade de lideres que
inspirem e motivem suas equipas. Assim, criar um ambiente organizacional favoravel ao

crescimento, com foco na motivacdo transcendente e na gestdo equilibrada de demandas,
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emerge como uma estratégia essencial para gestores e profissionais de recursos humanos que

buscam potencializar o bem-estar dos funciondrios.

Estudar o impacto da lideranga transformacional no bem-estar dos colaboradores ¢ fundamental
uma vez que o ambiente de trabalho exerce uma influéncia significativa na qualidade de vida e
na satisfacdo dos colaboradores. O bem-estar no trabalho ndo esta apenas ligado a auséncia de
sofrimento ou stress, mas também envolve a experiéncia positiva, o crescimento pessoal ¢ a
motivacdo para enfrentar os desafios diarios, ao qual s3o postos a prova diariamente. A
lideranca transformacional, ao inspirar, motivar e capacitar os colaboradores, tem o potencial
de criar um clima organizacional favoravel, onde os funcionarios se sentem valorizados e
apoiados, promovendo nao so6 o seu desenvolvimento profissional, mas também o seu equilibrio
emocional e psicologico. Portanto, compreender como esse estilo de lideranga afeta o bem-estar
¢ importante para que as organizagdes possam implementar praticas que maximizem a

produtividade e a satisfagdo no trabalho.

Além disso, com a crescente complexidade que existe no ambiente organizacional atual e as
exigéncias € necessario cada vez mais identificar os fatores que contribuem para a resiliéncia e
a motivacao dos colaboradores. A lideranga transformacional destaca-se como um fator chave
para mitigar o impacto negativo do stress laboral, reduzir o desgaste psicoldgico e aumentar o

comprometimento com a organizagao € o sentimento de presenga.

Ao investigar a relagdo entre lideranca transformacional e bem-estar, os gestores e profissionais
de Recursos Humanos podem desenvolver estratégias mais eficazes para promover a saide
mental e o desempenho dos trabalhadores, garantindo um ambiente de trabalho sustentavel e

harmonioso, onde os seus colaboradores se sintam bem.

Assim, o estudo deste impacto ndo s6 contribui para o avanco do conhecimento cientifico, mas

também para a melhoria das praticas de gestdo e do sucesso organizacional.
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CAPITULO 2 - MODELO, OBJETIVOS E HIPOTESES DE
INVESTIGACAO

2.1 Objetivos de Investigaciao
Segundo Lima e Pacheco, o “processo de investigacdo tem ainda como referente a formulagdo
de objetivos, que orientam o investigador na prossecug¢do dos percursos inicialmente

inventariados” (2006)

Destacamos que as identificagdes dos objetivos ajudam a clarificar “as varidveis ou
indicadores metodologicos e as problematicas teoricas que permitirdo ao investigador seguir

num determinado caminho” (Lima & Pacheco, 2006)

Passa-se agora a identificar o objetivo principal deste estudo, investigar como a Lideranca

Transformacional pode impactar no Bem-Estar dos colaboradores nas Organizacdes.
De modo a entender melhor a tematica, os objetivos especificos formulados sdo:

1) Analisar os conceitos de Lideranga Transformacional e de Bem-estar;
2) Analisar a relagdo que existe entre a Lideranga Transformacional e o Bem-estar;

3) Analisar os diferentes tipos de Bem-estar

2.2 Modelo e Hipotese de Investigacio

Terminada a revisdo de literatura desta investigagdo, serd apresentado um modelo expositivo,
para melhor compreensao das relagdes estabelecidas entre a lideranca transformacional e o
bem-estar. Com o modelo exposto serdo apresentadas as hipoteses de investigacdo, todas as

hipoteses serdo testadas empiricamente de modo a serem confirmadas ou informadas.
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Figura 1- Modelo Concetual da Investigagdo
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Este estilo de lideranga foca-se nos comportamentos dos lideres, como estes inspiram os seus
colaboradores a alinhar-se com os valores da organiza¢do, quando sdo adotadas medidas de
gestdo de topo, tais comportamentos podem influenciar positivamente o contexto

organizacional.(Engelen et al., 2015).

H1: A dimensdo Visao da Liderancga Transformacional é a que apresenta a correlagdo mais forte

e significativa com o Vigor do Bem-estar.

H2: A dimensdo Visao da Liderancga Transformacional é a que apresenta a correlagdo mais forte

e significativa com o Absor¢do do Bem-estar.

H3: A dimensdo Visao da Lideranga Transformacional é a que apresenta a correlagdo mais forte

e significativa com o Dedica¢do do Bem-estar.
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CAPITULO 3- METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

3.1 Abordagem Metodologica

A escolha do método de investigagao deve ser adapta ao objetivo da investigacao (Cooper &
Schindler, 2014). A abordagem escolhida para o estudo deste tema foi um analise quantitativa,
a escolha foi tida em conta pela adogdo de métodos estatisticos, nas diferentes fases do estudo
na recolha e tratamento de dados. Este tipo de método tem também a finalidade de verificar se

as hipoteses expostas a partir da teoria podem ser verificadas (Lakatos & Marconi, 2003).

Pretende-se efetuar a recolha, analise e discussdo dos dados recolhidos de modo a alcangar
conclusdes especificas dos resultados, os participantes deste estudo sdo individuos de diversas

areas de atuacao.

3.2 Instrumentos de medida
Pretendendo alcangar o maior numero de participantes possiveis, o instrumento adotado é o
inquérito por questionario online, o inquérito vai abranger duas escalas de medida, uma para

cada tematica, que serdo analisadas de seguida

3.2.1 Escala de Lideranca Transformacional

Com o objetivo de avaliar a lideranga transformacional, foi escolhido Multifactor Leadership
Questionaire- Questionario Multifactorial de Lideranca ¢ um instrumento que se destina a
identificar os diversos tipos de lideranga, (© Bernard M. Bass e Bruce J. Avolio) utilizacao sob
licenga tradugdo e adaptacao de Julia Oliveira no ambito da Dissertagdo de Mestrado defendida

na UCP - Porto, em julho de 2007)

O MLQ 5X ¢ um instrumento de medida Standart, amplamente traduzido e utilizado, composto
no total por 45 questdes, avaliado numa escala de Likert de cinco pontos, sendo elas: 0=
Discordo Totalmente; 1= Concordo Raramente; 2=Concordo Algumas Vezes; 3= Concordo

Muitas vezes; 4= Concordo Totalmente.

Neste estudo so6 se utiliza a LT visto que € o que esta a ser estudado. O MQL no seu total ¢
constituido por 45 questdes porem s6 20 questdo serdo estudadas, sendo estas relativas a
Lideranga Transformacional. Estas 20 questdes também estdo divididas em 4 dimensdes sendo
elas: Influencia idealizada-atributos: 4 questdes; Influencia idealizada-comportamentos: 4
questdes; Motivagdo Inspiracional: 4 questdes; Estimulagdo inspiracional: 4 questoes;

Consideragao Individual: 4 questdes.

Catarina Adriana Braga Ferreira 18



O IMPACTO DA LIDERANGA TRANSFORMACIONAL NO BEM-ESTAR DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

Na tabela a seguir consta as questdes que serdo avaliadas.

Tabela 1: Multifactor Leadership Questionaire

Dimensao Questao
Visdo 3-7-11-15
Inspiragao 1-5-12-13
Instrucao 6-8-14-18
Individualizag¢ao 4-9-17-20
Apoio 2-10-16-19

Fonte: Adaptagdo propria de Matos (2012)

3.2.2 Escala do Bem-estar

Para analisar o Bem-estar, recorreu-se a escala Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli,
Bakker & Salanova, 2006). Esta escala foi traduzida, adaptada e testada no contexto portugués
(Lopes & Chambel, 2014; Moura, Orgambidez-Ramos, & Gongalves, 2014; Santos, Chambel,
& Castanheira, 2015).

Para analisar este instrumento recorreu-se a uma escala de Liker que vai de 0 a 6 em que 0-
Nunca Senti 1-Sinto Raramente 2- Sinto Ocasionalmente 3-Sinto algumas vezes 4-Sinto

Frequentemente 5-Sinto Muitas vezes 6-Sinto Sempre.

Este instrumento esta divido em 3 dimensdes sendo elas: Vigor 4 questdes; Dedicacdo 5

questodes; Absorcao 6 questoes.

Na tabela a seguir consta as questdes que serdo avaliadas.

Tabela 2: UWES-17

Dimensao Pergunta
Vigor 01-04-12-15

Dedicacao 02-05-07-10-13

Absorc¢ao 03-06-09-11-14-16

Fonte: Elaboragdo prépria

Catarina Adriana Braga Ferreira 19



O IMPACTO DA LIDERANGA TRANSFORMACIONAL NO BEM-ESTAR DOS COLABORADORES NAS ORGANIZACOES

3.3 Populaciao, Amostra, Recolha de dados e Estrutura do questionario

Este estudo foi aplicado a 108 individuos, os inquiridos tiveram acesso ao questionario pelo
envio de um link, partilhado também nas redes sociais para conseguir um maior alcance, no
link foi apresentado também o estudo em causa e solicitada a cooperagdo com o mesmo. As

respostas ao questionario era definitivamente anonimas.

Apos o consentimento confirmado, as respostas foram recolhidas e organizadas através da
plataforma Googles Forms, a recolha de dados foi feita entre os dias 19-02-2025 e 11-04-2025
as respostas do questionario foram depois transferidas para uma folha de Excel e depois

transferidas para o SPSS, para sua posterior analise.

O formulario foi composto por 3 etapas identificadas: dados sociodemograficos, escala de
lideranca transformacional, escala do bem-estar totalizando assim 44 questdes. Respetivamente
foram colocadas 7 questdes de dados sociodemograficos, 20 perguntas da escala Lideranca

Transformacional e 16 questdes do Bem-Estar.
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CAPITULO 4 - RESULTADOS

A andlise estatistica envolveu medidas de estatistica descritiva (frequéncias absolutas e
relativas, médias e respetivos desvios-padrdo) e estatistica inferencial. Nesta, utilizou-se o
coeficiente de consisténcia interna Alpha de Cronbach, o coeficiente de correlagdao de Pearson,
o teste t de Student para uma amostra, o teste Anova de medidas repetidas, e o teste Manova. A
normalidade de distribuicdo foi analisada com o teste de Shapiro-Wilk e o pressuposto de
esfericidade foi analisado com o teste de Mauchly's. O nivel de significancia para rejeitar a

hipotese nula foi fixado em a < .05.

A andlise estatistica foi efetuada com o software SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences).

4.1 Caracterizacio da amostra
A amostra era constituida por 108 respostas de inquiridos. A maioria era do género feminino
(66.7%), do escaldo etario 18-24 anos (49.1%), licenciada (60.2%), tinha entre 1 e 3 anos de

tempo de servico (34.3%) e um contrato de trabalho sem termo (50.9%).

Tabela 3 - Caraterizagdo da amostra

N %

Género

Feminino 72 66,7

Masculino 36 333
Idade

18-24 Anos 53 49,1

25-35 Anos 24 22,2

36-44 Anos 20 18,5

45-60 Anos 9 8,3

> 60 Anos 2 1,9
Escolaridade

< Secundario 27 249

Licenciatura 65 60,2

Mestrado 15 13,9

Doutoramento 1 9
Antiguidade

< 6 meses 19 17,6

Entre 6 meses e 1 ano 12 11,1

1 ano ¢ 3 anos 37 343

3 anos a 5 anos 6 5,6

Mais de 5 anos 34 31,5
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Tipo de contrato

A termo certo 25 23,1
A termo Incerto 16 14,8
Estagio 12 11,1
Sem termo 55 50,9
N=108
4.2 Resultados

A consisténcia interna das dimensdes das dimensdes dos instrumentos de investigacdo usados
no presente estudo, analisada com o coeficiente de consisténcia interna Alfa de Cronbach,
variou entre um minimo de .9007 (excelente), na dimensao Apoio, a um maximo de .965
(excelente), na dimensao Dedicacdo. A categorizacao dos valores de Alfa tem como referéncia
Hill (2014).

Tabela 4- Consisténcia interna

éigﬂgach Nr de itens

Lideranca transformacional

Visdo ,958 4

Inspiracao ,929 4

Instrucao ,927 4

Individualizacao ,929 4

Apoio ,907 4
Bem-estar

Vigor 914 4

Dedicagao ,965 5

Absor¢ao 926 6

As estatisticas descritivas dos valores obtidos nas variaveis em andlise podem ser observadas
na tabela seguinte 5. Nela, indicamos os valores minimos ¢ maximos, média e respetivos
desvios padrdo. Os valores de lideranga transformacional sdo todos significativamente
superiores ao ponto médio de avaliacdo da escala (2), p <001, o que significa que os sujeitos
percecionam valores relativamente elevados de lideranga transformacional. Os valores do Bem-
estar sdo todos significativamente superiores ao ponto médio de avaliagdao da escala (3), p <
001, o que significa que os que os valores de Comprometimento organizacional sdo elevados.
Os valores de Dedicagdo sdo significativamente superiores aos valores de vigor e absor¢ao,
Famr (2, 214) = 11.955, p < .001. OS valores de apoio sdo significativamente inferiores aos

valores de Inspiracdo, Instrucao e Individualizacao, Famr (4, 428) = 9.607, p <.001.
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Tabela 5- Estatisticas descritivas

Minimo Méximo Média DSV
padrao
Lideranca transformacional
Visao ,00 4,00 2,59 1,12
Inspiracao ,00 4,00 2,70 1,04
Instrugao ,00 4,00 2,61 1,03
Individualizacao ,00 4,00 2,71 1,03
Apoio ,00 4,00 2,41 1,127
Bem-estar
Vigor ,00 6,00 3,76 147
Dedicagao ,00 6,00 3,95 1,62
Absor¢ao ,00 6,00 3,68 1,61

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas entre géneros nas dimensdes da lideranca transformacional, Wilks' Lambda =

980, F(5, 102) = 0.423, p = .832.

O teste multivariado da MANOVA indica que existem diferencas estatisticamente
significativas entre géneros em pelo menos uma das dimensdes do bem-estar, Wilks' Lambda
= 915, F(3, 104) 3.231, p = .025. Os testes uni variados indicam que os sujeitos do género
feminino obtém valores significativamente mais elevados de dedicacdo e os do género

masculino valores significativamente mais elevados de vigor.

Tabela 6- Comparagdo por género

Feminino Masculino
M DP M DP Sig.

Lideranca transformacional

Visao 2,63 1,22 253 94 ,653
Inspiragdo 2,73 1,11 2,65 ,92 , 722
Instrucao 2,65 1,12 2,55 85 ,648
Individualizacao 2,75 1,09 2,66 91 ,670
Apoio 2,50 1,17 2,25 1,03 273
Bem-estar

Vigor 3,76 1,52 3,78 1,39 .003**
Dedicacao 396 1,69 393 1,51 .010**
Absor¢ao 3,79 1,67 348 1,50 .894

M — Média DP — Desvio padrao * p <.05 ** p <.01 *** p <.001
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O teste multivariado da MANOVA indica existem diferengas estatisticamente significativas nas
dimensdes da lideranca transformacional em func¢do do tempo de atividade, Wilks' Lambda =
787, F(10, 196) = 2.493, p = .008. Nas dimensdes visao e instrug¢do, os sujeitos com menos
tempo de atividade (até 1 ano) percecionam niveis significativamente mais elevados do que os

com mais de 5 anos de atividade.

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas nas dimensdes do bem-estar em funcao do tempo de atividade, Wilks' Lambda =

934, F(6, 200) = .958, p = .455.

Tabela 7- Tempo de atividade

Até 1 ano 1 -5 anos > 5 anos

M DP M DP M DP  Sig.

Liderancga transformacional

Visao 2,96 1,07 2,73 95 2,16 1,26 ,013*
Inspiragao 3,00 97 2,79 ,89 2,41 1,23 ,070
Instrugao 2,98 89 2,68 84 227 1,25 ,019%*
Individualizagao 2,93 94 2,84 87 2,45 1,25 ,142
Apoio 2,48 1,10 2,51 98 2,25 1,32 ,585
Bem-estar

Vigor 4,10 1,33 3,72 1,29 3,48 1,75 ,246
Dedicacao 4,36 1,53 3,95 1,41 3,53 1,88 ,124
Absor¢ao 4,09 1,56 3,61 1,43 3,37 1,81 ,197

M — Média DP — Desvio padrao  * p <.05 ** p <.01 *** p <.001

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas nas dimensdes da lideranca transformacional em funcdo das habilitagdes

académicas, Wilks' Lambda =.914, F(10, 196) = 0.904, p = .531.

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas nas dimensdes do bem-estar em fun¢do das habilitagdes académicas, Wilks'

Lambda = .934, F(6, 200) = 1.153, p = .333.
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Tabela 8- Comparagdo por habilitagoes académicas

Secundario Licenciatura Mestrado

M DP M DP M DP  Sig.

Lideranca transformacional

Visado 2,73 1,18 2,53 88 2,42 1,11 ,493
Inspiragao 2,80 1,09 2,62 ,82 2,63 1,05 ,709
Instrugao 2,75 1,07 2,43 85 2,49 1,01 ,384
Individualizagado 2,83 1,08 2,73 , 79 2,55 1,03 ,523
Apoio 2,53 1,16 2,08 97 2,34 1,12 ,353
Comprometimento
organizacional
Vigor 3,95 1,36 3,75 1,55 3,28 1,61 ,153
Dedicacao 4,17 1,59 3,84 1,50 3,42 1,68 ,141
Absorcao 394 1,51 3,46 1,65 3,14 1,72 ,091

M — Média DP — Desvio padrdo  * p <.05 ** p <.01 *** p <.001

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente

significativas nas dimensdes da lideranca transformacional em fun¢2o do vinculo contratual,

Wilks' Lambda = .854, F(15, 276) = 1.086, p = .369.

O teste multivariado da MANOVA indica que ndo existem diferengas estatisticamente
significativas nas dimensdes bem-estar em funcao do vinculo contratual, Wilks' Lambda = .854,

F(15, 276) = 1.086, p = .369.

Tabela 9- Comparagdo por vinculo contratual

A termo .
A termo certo Estagio Sem termo
Incerto

M DP M DP M DP M DP  Sig.

Lideranca

transformacional
Visdo 2,82 1,20 2,52 1,01 2,77 1,32 248 1,10 ,633
Inspiracao 283 1,17 2,69 95 2,81 1,10 2,63 1,02 ,258
Instrugdo 2,71 1,13 2,61 1,10 281 98 253 1,01 ,340
Individualizagao 2,74 1,15 2,56 96 290 97 2,72 1,03 ,238
Apoio 233 1,14 242 1,04 240 1,35 2,46 1,13 ,080

Comprometimento organizacional
Vigor 410 1,36 3,72 1,51 3,771 1,44 3,64 1,54 ,640
Dedicagao 444 1,56 4,02 1,49 3,60 1,88 3,78 1,63 ,331
Absorcao 410 1,59 3,57 1,66 3,54 1,83 3,56 1,59 ,550

M — Média DP — Desvio padrao * p <.05 ** p <.01 *** p <.001
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4.3 Analise das Hipoteses

4.3.1 Hipotese 1: As dimensées da lideranca transformacional influenciam o Bem-estar
na dimensao Vigor

Os coeficientes de correlagdo entre as dimensdes da lideranga transformacional e o Vigor sdo
todos estatisticamente significativos, positivos € moderados. Assim, quanto mais elevada ¢ a

percecao da lideranga transformacional mais elevados sdao os valores do bem-estar no vigor.

Confirma-se assim a hipdtese enunciada.

Tabela 10- L. transformacional e Vigor

Vigor
Viséo 687"
Inspiragao ,656™
Instrucao ,616™"
Individualizagao ,626™"
Apoio ,608™"

*p<.05 ¥ p<.01 #* p<.001

4.3.2 Hipotese 2: As dimensoes da lideranca transformacional influenciam o Bem-estar
na dimensao Absor¢ao

Os coeficientes de correlagdo entre as dimensdes da lideranca transformacional e a Absorgao
sdo todos estatisticamente significativos, positivos e moderados. Assim, quanto mais elevada ¢
a percecdao da lideranga transformacional mais elevados sdo os valores do bem-estar na

Absor¢ao.

Confirma-se assim a hipotese enunciada.

Tabela 11- L. transformacional e Absor¢do

Absor¢ao
Visao 6717
Inspiragao ,655™
Instrucao ,595™
Individualizacao ,590"
Apoio ,605™

*p< .05 ** p< 01 *** p< 001
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4.3.3 Hipotese 3: As dimensées da lideranca transformacional influenciam o Bem-estar
na dimensao Dedicacao

Os coeficientes de correlagao entre as dimensdes da lideranga transformacional ¢ a Dedicagao
sao todos estatisticamente significativos, positivos e moderados. Assim, quanto mais elevada ¢
a perce¢do da lideranga transformacional mais elevados sdo os valores do bem-estar na

Dedicagao.
Confirma-se assim a hipdtese enunciada.

Tabela 12- L. transformacional e Dedicagdo

Dedicagao
Visdo ,698"
Inspiragio 678"
Instrugio ,6027
Individualizagio ,6307
Apoio ,595™

*p<.05 ¥ p<.01 F* p<.001
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CAPITULO 5 - DISCUSAO DOS RESULTADOS
Cada vez mais a lideranga tem tido um papel importante e relevante nas organizagdes, sendo
que esta tem um papel importante no bem-estar dos colaboradores. (Srivastava & Pathak, 2019).
Esta investigacao teve como objetivo analisar o papel da lideranca transformacional no bem-
estar dos colaboradores dentro das organizacdes. O relacionamento com lider ¢ de facto
importante, uma vez que este quando inspira os seus colaboradores e se preocupa com estes, 0s

seus subordinados tem a comprometer-se ainda mais com a organizagao, (Yaakobi & Weisberg,

2020)

Esta dissertacdo tende a fazer compreender o impacto que a lideranga transformacional tem no
bem estar dos colaboradores, analisando qual dimensao da Lideranca tem mais impacto em
cada uma das dimensdes do bem-estar, com este estudo de (Labrague et al., 2020), queremos
analisar que uma lideranga transformacional tem um impacto positivo no bem-estar, com a
analise das 3 hipoteses verificamos que a lideranga transformacional tem um efeito positivo no
bem estar dos colaboradores o que esta de concordancia com as praticas de LT, como a visao e
a inspiracdo contribuem para a satisfagdo dos colaboradores na empresa ¢ ndo queiram

abandonar a mesma

A analise de dados teve inicio com a verificagdo dos dois instrumentos utilizados e verificou-
se que os mesmo sdo validos e fidveis para avaliar o questionario que foi desenvolvido.
Analisou-se em seguida a analise descritiva das varidveis sociodemograficas dos participantes

deste estudo.

Ao comparar as médias das variaveis em estudo, verificou-se que a varidvel género—
representada na tabela 6-, nas duas variaveis os participantes do sexo feminino apresentam
sempre valores mais elevados do que o sexo masculino, com a excegao da varidvel Vigor, apesar
de se verificar uma maior diferengca de resultados na variavel LT. Num estudo realizado
recentemente por, (Stronge et al., 2019) verificamos que a nossa investigacdo vai contra o
estudo desenvolvido, que diz-nos que os homens tendem a ter valores mais elevados de Bem-
estar no trabalho do que as mulheres. Esta diferenca pode ser explicada pela precessao de que
as mulheres e homens tém pensamentos diferentes do ambiente de trabalho, sendo que o bem-
estar esta influenciado pelas percecdes pessoais e pela qualidade das relagdes intrapessoais no
trabalho. Alem disso a LT, que promove o reconhecimento pode refletir mais com as

necessidades sociais e psicologicas das mulheres contribuindo assim para niveis de bem-estar
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superiores. Os valores apresentados diferem do estudo de Stronge et al. (2019), sugerindo que

pode variar conforme o contexto organizacional e cultural.

Passando para a varidvel tempo de atividade — representada na tabela 7 -verificou-se que os
inquiridos que estdo ha menos tempo a trabalhar tem medias superiores em quase todas as
dimensdes em relagdo aos individuos que estdo a trabalhar entre 1-3 anos e que por sua vez sao
superiores a quem trabalha ha mais de 5 anos, isto pode dever-se ao fato de cada geracgdo
vivenciar o trabalho de forma diferente e quem esta agora a comecar a ter mais ambigdes que
quem ja trabalha a mais tempo.(Lirio et al., 2018). As percegdes individuais em relagdo ao
trabalho influenciam diretamente o grau de valorizacdo das tarefas e do ambiente
organizacional. Trabalhadores com menor tempo de atividade podem ter uma visdo mais
otimista enquanto com maior tempo podem desenvolver percecdes mais criticas e sentir-se
desgastados, o que pode impactar no seu bem-estar. Outro fator relevante esta no crescer das
responsabilidades e complexidade das tarefas desempenhadas, o que pode levar ao aumento de
pressdo sobre os colaboradores ao longo do tempo, o que vai de encontro e assim justificar a

queda observada nos indicadores de bem-estar.

Quanto a variavel habilitagoes académicas — representada na tabela 8- verifica-se que quem
tem curso superior tem valores médios mais pequenos, do que os inquiridos que tem
habilitagdes até ao secundario, quanto ao bem-estar ¢ possivel verificar que quanto mais
habilitagdes existe, menos bem-estar existe uma vez que o valor apresentado de quem tém
habilitagdes de Secunddrio > Licenciatura > Mestrado. Estes resultados a primeira vista
contrariam a expectativa de que, maiores qualificacdes estariam associadas a maior bem-estar,
apesar de como ja referido por Fisher (2010) aponta que a percecdo que o trabalhador tem sobre
o ambiente de trabalho influencia diretamente o seu bem-estar, individuos com maiores
qualifica¢des tendem a ocupar cargos com maiores responsabilidades e consequentemente
enfrentar por isso mais exigéncias, o que pode levar ao aumento de stress e consequentemente
baixar o nivel de bem-estar (Teetzen et al., 2022). Além disso colaboradores com mais
qualificagdes tém expectativas mais elevadas quanto as suas fungdes e oportunidades de

crescimento, quando estas ndo se realizam pode surgir frustragdo e afetar assim o seu bem-estar

(Walsh et al., 2014)

Passando agora para a discussdo de resultados das hipdteses em estudo a primeira hipotese—
representada na tabela 10- que analisa qual dimensdo da Lideranga Transformacional tem

mais impacto na dimensao do Vigor do Bem-Estar, verificou-se que foi a Visdo, uma vez que
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os resultados indicam uma correlacdo moderada e positiva entre a Visdo e o Vigor (r = 0,687,
p < 0,001), o que reforca a ideia de que quanto mais os colaboradores percebem a Visao do

lider, mais elevados sdo os seus niveis de vigor e energia para as tarefas diarias.

A dimensdo Visdo da LT esta ligada a capacidade do lider em inspirar e direcionar os seus
colaboradores para metas e objetivos claros, mostrou um maior impacto sobre a dimensdo Vigor
do BE, o que vai de acordo com o estudado, uma vez que os lideres conseguem transmitir um
sentimento de significado no trabalho promovendo assim ambientes onde os colaboradores se
sentem mais motivados(Jacobs et al., 2013). Esta ligacdo entre a Visdo e o Vigor pode ser
explicada de que quando o colaborador compreende a importancia do seu papel na organizacao

e sentem que faz parte desta, apresenta assim maior disposi¢ao para enfrentar as tarefas diarias.

Além disso a LT por meio da Visao Inspiradora contribui assim para a ascensao de autonomia
o que fortalece assim a autoeficécia e a motivagdo para os colaboradores (Gilbert & Kelloway,
2018), esta ascensdo de autonomia ¢ um fator muito fundamental para o vigor, uma vez que os
trabalhadores que se sentem confiantes e valorizados tendem a apresentar niveis mais elevados

de energia.

Por fim, a influencia idealizada, que faz parte da Visao do lider transformacional, cria um clima
organizacional positivo, o que promove o entusiasmo e a resiliéncia frente as exigéncias do
trabalho (Tafvelin et al., 2011). Assim a dimensao da Visao nao apenas aumenta o vigor, mas
também contribui para a construgdo de um bom ambiente de trabalho onde o bem-estar ¢

sustentado de forma continua.

Quanto a segunda hipotese — representada na tabela 11- que analisava qual dimensdo da
Lideranca Transformacional tem mais impacto na dimensdo da Absor¢do do Bem-Estar,
verificou-se que foi a Visdo, que teve mais impacto. A correlagdo observada entre Visdo e
Absorcao foi moderada e estatisticamente significativa (r = 0,671; p < 0,01), confirmando que
lideres com uma visdo clara e inspiradora sdo mais eficazes em encorajar os colaboradores em

suas tarefas diarias.

Os resultados demonstraram que a dimensdao Visdo, o qual esta relacionada a motivagao
inspiradora, foi a que apresentou maior impacto na dimensdao Absorcdo, assim sendo vai de
acordo com diversos estudos na literatura, que apontam que lideres capazes de comunicar com
uma visdo clara, motivadora e compartilhada tendem a encorajar os colaboradores de forma

mais profunda nas suas tarefas (Jacobs et al., 2013; Tafvelin et al., 2011)
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A motivag¢do inspiradora permite assim que os colaboradores compreendam o proposito de suas
atividades e que estes sintam que contribuem para algo maior do que suas tarefas individuais.
Este alinhamento de valores e objetivos pessoais com os organizacionais fortalece a sensagao
de significado no trabalho, o que por sua vez, aprofunda a absor¢cdao no desempenho didrio

(Gilbert & Kelloway, 2018; Nielsen et al., 2008).

Além disso, estudos como o de (Teetzen et al., 2022) indicam que o envolvimento dos
colaboradores — do qual a absor¢ao ¢ um componente fundamental — ¢ fortalecido quando os
lideres oferecem uma direcdo inspiradora e criam um clima de entusiasmo coletivo, essas
condi¢des contribuem ndo apenas para o desempenho, mas também para um bem-estar

sustentado.

Lideres que desejam promover um maior envolvimento emocional e cognitivo dos seus
colaboradores devem investir em estratégias de comunicagdo eficazes e em narrativas
organizacionais mobilizadoras. Ao oferecer uma visdo clara e inspiradora, € possivel estimular
estados de fluxo e absor¢ao no trabalho, que estao diretamente associados a produtividade,

criatividade e bem-estar psicologico (Inceoglu et al., 2018)

Na terceira hipotese — representada na tabela 12- que analisava qual dimensdo da Lideranga
Transformacional tinha mais impacto na dimensdo do Dedicacdo do Bem-Estar, verificou-se

que foi a Visdo, que teve mais impacto.

O resultado estd mais uma vez alinhado com a literatura que destaca a importancia da motivacao
inspiradora para criar um ambiente de trabalho significativo e motivador. Segundo (Bass, &
Riggio, 2005) a motivagao inspiradora ¢ fundamental para que os lideres transmitam uma visao
clara e atraente do futuro da organizacdo, o que motiva os colaboradores a se dedicarem mais

as suas tarefas e objetivos organizacionais.

Além disso, (Boamah, 2022; Tafvelin et al., 2011) reforgam que um ambiente positivo e de
apoio, promovido por lideres transformacionais que inspiram e desafiam seus colaboradores,
contribui diretamente para o aumento da dedicagdo dos funciondrios. Isso ocorre porque os
colaboradores sentem que seu trabalho tem significado e que suas contribuigdes sao

valorizadas, o que eleva seu envolvimento emocional e comprometimento (Jacobs et al., 2013).

Esse destaque da dimensdo Visdo € coerente com os estudos de (Teetzen et al., 2022), que
evidenciam que lideres que promovem autonomia, inovacao € uma cultura organizacional

inspiradora o que leva assim a gerar maior motivagao e consequentemente, maior dedicagdo
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por parte dos colaboradores. Desta forma, a dimensao Visdo ndo apenas motiva, mas também
proporciona um sentido de proposito, um elemento central para a dimensdo Dedica¢ao do bem-

estar no trabalho.

Logo, estes resultados sugerem que para fortalecer a dedicacdo dos colaboradores, as
organizagdes devem investir no desenvolvimento de lideres para que este sejam capazes de
transmitir uma visdo clara, inspiradora ¢ motivadora, refor¢ando a importancia da lideranca

transformacional no fortalecimento do bem-estar organizacional.

Entre as dimensoes da lideranca transformacional, a Visao foi a que mais se se destacou com
os maiores coeficientes de correlagdo para as trés dimensodes do bem-estar, apresentando valores
de r = 0,698 para dedicagdo, r = 0,671 para absor¢do e r = 0,687 para vigor. Esta evidéncia
reforca o papel central da capacidade do lider em transmitir uma visdo clara, inspiradora e
motivadora para os seus colaboradores, o que por sua vez, fortalece o sentido de propodsito e a
motiva¢ao dos colaboradores. Esta constatacdo esta em consonancia com as teorias de Bass e
Riggio (2005), que destacam que lideres visiondrios e inspiradores sdo capazes de estimular
seus colaboradores a se envolverem emocionalmente com o trabalho, promovendo assim um

sentimento de pertencimento € um maior comprometimento organizacional.

Além disso, o impacto positivo da visdo sobre o bem-estar pode ser compreendido a luz dos
conceitos discutidos por Inceoglu et al. (2018) e Tafvelin et al. (2011), que apontam que o
reconhecimento e a motivagao gerados por lideres transformacionais contribuem para a criagao
de um ambiente de trabalho positivo, fator essencial para o desenvolvimento do bem-estar
afetivo e psicologico dos funcionarios. A visao compartilhada atua como uma forga integradora
que fomenta um clima organizacional favordvel a inovagdo, a autonomia e ao suporte social,
conforme destacado por Teetzen et al. (2022), que relacionam esses recursos organizacionais a

melhoria da satde mental e do desempenho no trabalho.

Por outro lado, observou-se que a dimensdo “Apoio” teve o0 menor impacto entre as dimensoes
da lideranca transformacional, indicando que, embora o suporte individualizado e a
consideracdo pelas necessidades dos colaboradores sejam importantes, aspetos mais proativos
e inspiradores da lideranga — como a capacidade de motivar através de uma visdo
compartilhada — exercem maior influéncia no bem-estar. Isso pode ser interpretado a luz da
definicao de Gilbert & Kelloway (2018), que associam a autoeficicia e a motivagao inspiradora
como mecanismos que fortalecem a resiliéncia e o envolvimento dos colaboradores no

ambiente de trabalho.
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A correlagdo positiva e significativa encontrada entre lideranga transformacional e bem-estar é
especialmente relevante para as organizacdes contemporaneas, que enfrentam desafios
crescentes relacionados ao stress, esgotamento profissional e desmotivagao. Como discutido
por Fisher (2010) e Russell (2008), o local de trabalho ¢ um ambiente fundamental onde o bem-
estar dos individuos pode ser promovido ou comprometido e lideres transformacionais tém um
papel decisivo na criagdo de condi¢des que favoregam a satisfacdo, a motivacdo e a saude

emocional dos colaboradores.

Este estudo vai reforgar ainda a necessidade de que os gestores e profissionais de Recursos
Humanos invistam no desenvolvimento de competéncias de lideranca transformacional,
especialmente aquelas ligadas a constru¢do de uma visdo clara e inspiradora, a estimulacdo
intelectual e ao fortalecimento da confianga e do significado no trabalho, como apontam Jacobs
et al. (2013) e Perilla-Toro & Gomez-Ortiz (2017). Tais competéncias permitem a criacdo de
um clima organizacional que promove niao s6 o desempenho, mas também o equilibrio

emocional e psicologico, contribuindo para a sustentabilidade e o sucesso das organizagdes.

Assim, os resultados indicam que o impacto da lideranca transformacional no bem-estar dos
colaboradores ndo se limita a auséncia de desconfortos psicologicos, mas envolve a promogao
ativa de experiéncias positivas no trabalho, como energia, entusiasmo e envolvimento profundo
com as tarefas, corroborando as conclusdes de Teetzen et al. (2022). Isto refor¢a a importancia
de estratégias que procurem ndo apenas minimizar o stress, mas também maximizar 0s recursos
e motivagdes intrinsecas dos colaboradores, por meio de uma lideranga inspiradora e

transformadora.

A analise desta hipotese geral destaca a lideranga transformacional como um pilar fundamental
para a promoc¢do do bem-estar no trabalho, integrando as diversas dimensdes do conceito e
apontando caminhos concretos para a melhoria das praticas de gestdo e para a construgdo de

ambientes organizacionais mais humanos, motivadores e produtivos.

Os resultados obtidos nesta pesquisa confirmam a hipdtese geral de que a Lideranga
Transformacional tem um impacto positivo e significativo nas diversas dimensdes do bem-estar

dos colaboradores, especialmente através da dimensao Visao.

A dimensdo Visdo, em particular foi identificada como a mais relevante para impulsionar o
bem-estar dos colaboradores, colaborando com as teorias existentes sobre a importancia de
lideres que sabem transmitir um proposito significativo e motivador. Este estudo reforga a

necessidade de as organizagdes investirem no desenvolvimento de competéncias de lideranca
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transformacional para assim criar ambientes de trabalho mais saudéveis e satisfatorios, para os

seus colaboradores.

Além disso, a analise revelou que outras caracteristicas da lideranga transformacional, como a
consideracdo individualizada e a estimulagdo intelectual, também desempenham papéis
importantes no bem-estar dos colaboradores, embora a Visdo tenha se mostrado a que mais
contribui. A pesquisa também destacou que fatores como o género, o tempo de atividade e o
nivel de escolaridade influenciam a percecdo do bem-estar, o que sugere que as praticas de

lideranga devem ser ajustadas as caracteristicas e necessidades individuais dos colaboradores.

Em suma, a conclusao deste capitulo refor¢a a relevancia da Lideranga Transformacional como
um fator crucial para a promogao de um ambiente organizacional positivo e voltado para o bem-
estar o que também se destaca que a eficacia dessas praticas pode variar conforme o contexto
organizacional e os perfis dos colaboradores, o que abre assim um caminho para uma reflexao

mais aprofundada sobre o papel da lideranga nas organiza¢des contemporaneas.
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CAPITULO 6 - CONCLUSAO

6.1 Contributos teodricos e praticos

O Bem-Estar dos trabalhadores deve ser um ponto importante que as empresas devem prestar
especial aten¢do, quando verificam que os seus colaboradores nao estao a desempenhar as suas
tarefas como deviam, t€ém de ter j4 mecanismos delineados, para perceber o que afetou tal
comportamento.

Este trabalho permite aos gestores de RH, chamarem atencao os lideres da sua empresa, para
que quanto mais proximos estiverem dos seus colabores mais resultados serdo alcangados. E

importante também que os gestores de RH retenham que os colaboradores tende a dar mais &

empresa quando percebem que fazem parte dela.

E assim importante que as organizagdes, invistam em formacdes de lideranga para os lideres,
para que estes tenham sempre conhecimento novo e novas formas de atuar com o0s seus

colaboradores e assim terem ferramentas esséncias para uma boa abordagem.

Este trabalho permite compreender de forma aprofundada o impacto da lideranca
transformacional no bem-estar dos colaboradores nas organizagdes. Os resultados obtidos
confirmam que as dimensoes da lideranga transformacional, especialmente a “Visao”, exercem
um efeito positivo e significativo nas dimensdes do bem-estar, nomeadamente na dedicagao,
absor¢do e vigor dos trabalhadores. Este conhecimento reforga a importancia de lideres que
conseguem inspirar € motivar suas equipas, transmitindo um proposito claro e criando um

ambiente propicio ao envolvimento e a satisfagdo no trabalho.

Do ponto de vista pratico, este estudo evidencia que gestores de recursos humanos devem
investir em formagdo continua para lideres, capacitando-os a desenvolver competéncias
essenciais para uma lideranca transformacional eficaz. Além disso, destaca-se a necessidade de
manter os lideres proximos dos seus colaboradores, promovendo um clima de confianca,
reconhecimento e empoderamento psicologico, fatores estes que contribuem para a retencao de
talentos e para o aumento da produtividade organizacional. As organizac¢des que priorizam a
qualidade do ambiente laboral e 0 bem-estar dos seus colaboradores tendem a alcangar melhores

resultados e a criar uma cultura organizacional sustentavel e saudavel.

6.2 Limitacoes da investigaciao
Tal como em qualquer estudo, existe sempre limitagdes, que podem condicionar as conclusdes

retiradas, a medida que chegamos a conclusdo deste estudo, temos de reconhecer algumas
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dessas limitagdes. Esta investigacdo enfrentou algumas limitagdes que podem ter afetado os

resultados obtidos.

Apesar das contribui¢des relevantes deste estudo, algumas limitagdes importantes devem ser

consideradas para contextualizar os resultados e orientar futuras pesquisas.

Primeiramente a amostra utilizada, embora tenha abrangido diferentes regioes do pais, nao foi
suficientemente ampla nem diversificada para representar plenamente a heterogeneidade do
universo organizacional. O tamanho e a composi¢do da amostra influenciam a validade externa,
limitando a generalizacdo dos resultados para outras populagdes, setores e contextos
organizacionais. Outro aspeto importante de referir ¢ que maioria da faixa etaria da amostra
esta compreendida entre os 18-24 anos, o que pode ser uma limitacdo do estudo. A auséncia
de uma distribuicdo equilibrada entre diferentes setores econdmicos e niveis hierdrquicos
dificulta a compreensao das possiveis variagdes na influéncia da lideranga transformacional

sobre o bem-estar.

Em segundo lugar, o estudo ndo incluiu varidveis contextuais e demograficas mais detalhadas,
como rendimento mensal, cargo, tempo de servigo e caracteristicas especificas da organizagao,
que poderiam atuar como moderadores ou mediadores da relagdo entre lideranca e bem-estar.
A inclusdo dessas variaveis em pesquisas futuras permitiria uma analise mais aprofundada dos

fatores que influenciam essa dinamica.

Outro aspeto importante ¢ que a pesquisa adotou uma abordagem transversal, coletando dados
em um Unico momento, o que limita a capacidade de inferir causalidade entre lideranga
transformacional e bem-estar. Estudos longitudinais seriam recomendados para acompanhar

como mudangas na lideranca afetam o bem-estar ao longo do tempo.

A perspetiva adotada focou apenas na visao dos colaboradores, deixando de fora a opinido dos
lideres sobre seu proprio estilo de lideranca e a percecao do impacto no bem-estar da equipe.
Incluir a visdo dos lideres poderia enriquecer a andlise e identificar possiveis discrepancias entre
as percegdes de lideres e liderados, oferecendo um panorama mais completo da realidade

organizacional.

Finalmente, o estudo concentrou-se exclusivamente na lideranca transformacional, sem
comparar com outros estilos de lideranca. Essa limitagdo restringe a compreensdo da eficicia
relativa da lideranga transformacional em diferentes contextos, limitando recomendagdes para

situagdes em que outros estilos possam ser mais adequados. Também ndo foram considerados
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indicadores objetivos, como taxas de absenteismo ou desempenho, que poderiam validar e

complementar os dados subjetivos coletados.

Reconhecer essas limitagdes ¢ fundamental para aprimorar as futuras investigagdes e
aprofundar o conhecimento sobre os mecanismos que ligam liderancga transformacional ao bem-

estar no trabalho.

6.3 Sugestdes para futuras investigacoes

Para futuras investigagcdes seria importante ter uma amostra maior, mas com carateristicas
semelhantes, como por exemplo todos os inquiridos serem do mesmo setor de atuacdao, em
adicao seria interessante fazer a comparagdo com outros estilos de lideranga para ser mais
eficiente ver o impacto que a lideranga transformacional tem nos colaboradores das

organizagdes.

Noutra perspetiva deveria de ser analisado também que investigacdes futuras adotem um
desenho longitudinal, possibilitando avaliar o impacto da lideranga transformacional no bem-
estar dos colaboradores ao longo do tempo. Além disso, ¢ importante incluir a perspetiva dos
lideres e analisar multiplos estilos de lideranca, permitindo comparagdes e a identificacao do

estilo mais eficaz para cada contexto organizacional.

Por fim seria interessante fazer um estudo de caso, com o uso de analises qualitativas para
aprofundar a compreensdo dos fatores organizacionais que afetam a LT e o bem-estar dos
colaboradores, para isto podia-se fazer a analise de uma s6 organizacgao ou fazer a comparagao
de duas com o mesmo estilo de lideranga ou ainda fazer o estudo de duas organizagdes com

estilos de lideranca totalmente diferentes e ver as principais diferengas entre as duas.

Essa abordagem permitira a identificagdo de praticas concretas e personalizadas, facilitando a

implementagdo de estratégias eficazes para melhorar a qualidade de vida no trabalho.

O presente estudo permitiu confirmar que a lideranca transformacional tem um efeito positivo
e significativo no bem-estar dos colaboradores, especialmente quando os lideres conseguem
transmitir uma visdo clara e inspiradora. Essa relacdo refor¢ca a importancia de investir no
desenvolvimento de liderancas capazes de criar ambientes de trabalho motivadores, que
promovam nao apenas o desempenho, mas também a satide emocional e psicoldgica dos

trabalhadores.

Esses resultados oferecem contribuigdes valiosas para a teoria e para a pratica da gestdo

organizacional, apontando caminhos para que as organizagdes possam melhorar seu
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desempenho por meio da valorizagao das pessoas, com lideres preparados para inspirar, apoiar

e empoderar suas equipas.
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Anexos

Anexo 1- Questionario

Questionario

O presente projeto tem como objetivo avaliar o impacto da Lideranga Transformacional no Bem-Estar
dos Colaboradores nas organizagdes. A participacdo neste estudo € inteiramente voluntaria e consiste
no preenchimento de um questiondrio online, sendo também anénimo e confidencial. Sendo que os
dados recolhidos se destinam unicamente a ser tratados e usados para fins da dissertacdo de Mestrado
sobre o tema acime mencionado.

A privacidade e a protecdo dos dados estdo de acordo com o Regulamento Geral de Protecdo de Dados
(RGPD) da Unido Europeia — Regulamento n.° 2016/679 do Parlamento Europeu e do Conselho, de 27
de abril de 2016 — aplicavel desde 25 de maio de 2018.

O estudo esta a ser desenvolvido por uma equipa de investigacao da Universidade da Maia, coordenada
pelo Professor Doutor Rui Azevedo (razevedo@umaia.pt).

Muito Obrigada, Catarina Ferreira

Parte 1- Dados Sociodemograficos

1. Idade

18-24 Anos
25- 35 Anos
36-44 Anos
45-60 Anos
60 Anos

2.  Género

Feminino

Masculino

Prefiro ndo responder

3. Nacionalidade:

4. Area de atuacio:

5. Ha quanto tempo iniciou as suas atividades

Menos de 6 meses

Entre 6 meses e 1 ano

1 ano e 3 anos

3 anos a 5 anos

Mais de 5 anos

6. Nivel de Escolaridade
Basico

Secundario

Ctesp
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Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

7.  Tipo de contrato

A termo certo

Sem termo

A termo Incerto

Estagio
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Parte 2- Multifactor Leadership Questionaire- Questionario Multifatorial de Lideranca

Pense no seu chefe, por favor refira se concorda ou discorda com as atitudes que ele/a adota.
Utilize a escala abaixo, colocando um X na que lhe parecer a mais adequada.

Escala:
0 1 2 3 4
Discordo Concordo Concordo Algumas Concordo Concordo
Totalmente Raramente Vezes Muitas Vezes Totalmente

2
1 Encoraja-me a trabalhar com o maximo de qualidade
2 | Ajuda-me quando tenho um problema pessoal
3 | Fala de forma otimista sobre o meu futuro
4 | Respeita-me como pessoa e nao "apenas" como mais um membro da equipa
5 | Formula objetivos desafiantes para mim
6 | Explica-me o que devo fazer, de modo a melhorar as minhas capacidades
7 | Promove uma visdo positiva de futuro para mim
8 | Da importancia a métodos de trabalho bem estruturados que desenvolvem as minhas
competéncias profissionais
9 | Respeita as necessidades pessoais que eu possa ter neste trabalho
10 | Exprime a sua consideragdo/apoio quando tenho um problema pessoal
11 | Demonstra otimismo quanto ao meu futuro
12 | Promove em mim o desejo de sucesso e de melhorar
13 | Promove a vontade de me esforcar cada vez mais
14 | Diz-me aquilo que devo fazer e como devo fazer, facilitando o meu progresso profissional
15 | Aponta um futuro interessante para mim
16 | Encoraja-me a falar dos meus problemas pessoais
17 | Respeita as minhas expectativas/aspiragcdes pessoais
18 | Quando me chama a ateng@o, da-me exemplos sobre como corrigir a situacdo para eu
progredir
19 | Procura ter um relacionamento informal comigo quando tenho um problema pessoal
20 | Respeita as diferencas pessoais e profissionais entre os membros desta equipa
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Parte 3- Escala de Work Engagement

Pense como se sente no seu local de trabalho, as afirmacdes seguintes referem-se a sentimentos
relacionados com a sua atividade profissional, e a forma como encara o seu trabalho e a sua
chefia. Utilize a escala abaixo enunciada, colocando um x na que lhe parecer ser a mais

adequada.

Nota: Sendo que nesta primeira escala podia-se usar para os participantes responderam com base nos

ultimos 6 meses

0 1 2 3 4 5 6
Nunca Sinto Sinto Sinto Sinto Sinto Sinto
Senti Raramente Ocasionalmente algumas Frequentemente Muitas Sempre
vezes vezes
1] 2 4]15]|6
1 | No meu trabalho sinto-me cheio(a) de energia
2 | Acho que o meu trabalho tem muito significado e utilidade
3 | O tempo passa a voar quando estou a trabalhar
4 | No meu trabalho sinto-me com forca e energia
5 ] Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho
6 | Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se passa a minha roda
7 ] O meu trabalho inspira-me
8 ]| Quando me levanto de manha apetece-me ir trabalhar
9 | Sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente
10 | Estou orgulhoso(a) do que fago neste trabalho
11 | Estou imerso(a) no meu trabalho
12 | Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos muito longos
13 | O meu trabalho ¢ desafiante para mim
14 | "Deixo-me ir" quando estou a trabalhar
15 | Sou uma pessoa com muita resist€ncia mental no meu trabalho
16 | E dificil desligar-me do meu trabalho
17 No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo desisto), mesmo quando
as coisas ndo estdo a correr bem
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