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Resumo

Nos altimos anos, o setor da saude tem sofrido grandes mudangas, acompanhando
também o répido desenvolvimento da globalizacéo e do crescimento econémico, permitindo,
deste modo, uma melhoria constante da qualidade de vida dos individuos e
consequentemente, da saude. Paralelamente, o conceito de lideranca responsavel tem vindo a
ser explorado e cada vez mais ocupando o espacgo de diferenciacdo face a outras abordagens
de lideranga. Assentando numa abordagem mais ampla, a lideranca responséavel baseia-se,
sobretudo, numa perspetiva relacional, priorizando a ética, sustentabilidade e
responsabilidade, entre todas as partes interessadas, entre elas os colaboradores, mas também
os clientes, fornecedores, acionistas e a comunidade, designando-se de stakeholders. Deste
modo, o principal objetivo deste estudo é explorar a relacdo entre a liderancga responsavel com
o desempenho individual nos profissionais do setor da satde, em Portugal, bem como estudar
o0 papel de mediadores da satisfacdo global com o trabalho e do workaholism.

Assim, neste estudo, foi usado um inquérito por questionario que permitiu a recolha de
260 respostas validas de profissionais pertencentes a organizacfes de salde, tanto do setor
privado, como do setor publico. Foram utilizados diversos métodos estatisticos como 0s
modelos de regressdo linear e os testes de mediacdo. Os resultados demonstraram que a
lideranca responsavel tem uma relacdo positiva no desempenho individual e ainda foi possivel
evidenciar que a satisfacdo global com o trabalho tem um efeito de mediacdo positivo nessa
relacdo. Por outro lado, os resultados confirmam o efeito mediador negativo do workaholism
entre a lideranca responsavel e o desempenho individual. Em suma, este estudo revela que a
lideranca responsavel deve ser tida em consideracdo na gestdo da salde, pois ha uma forte
componente relacional com os seus colaboradores, promovendo comportamentos moralmente
éticos a reter nas organizag0es, originando resultados positivos para o desempenho individual

dos colaboradores, contribuindo para a satisfagdo dos mesmaos.

Palavras-chave: Lideranca Responsavel; Desempenho Individual; Satisfacdo Global com o

Trabalho; Workaholism

vii



Abstract

In the last years, the health's sector has been suffering great changes, accompaning also
the fast developement of globalization and economic growth, allowing, this way, a continuous
improvement of the quality of life and therefore, of health. Besides, the concept of responsible
leadership has becoming to be exploited and increasingly getting distinction when compared
to other leadership approaches. Settling in a wider approach, responsible leadership is based
on, mostly, a relational perspective, prioritizing ethics, sustainability and responsability,
between every interested part, beeing employees among them, but also the clients, suppliers,
shareholders and the community, named as stakeholders.

This way, the main focus is to exploit the relation between responsible leadership and
individual performance, and the mediation with global satisfaction with work and
workaholism, on health's sector profissionals, in Portugal.

For this study, a survey by questionnaire was applied that allowed the gathering of 260
valid answers, from professionals belonging to health organizations, as much as public or
private sector. Various estatistic methods were used, such as liniar regression models and
mediation tests, being this last one, usefull to exploring the relation of the mediatores
variables. The results show that the responsible leadership has a positive relation in individual
performance and it was clear to emphasize that the global satisfaction with work has an effect
of positive mediation in the variables previously reffered. On the other side, its also reveling
the negative mediator effect of workaholism between the responsible leadership and the
individual performance. In short, this study reveals that the responsible leadership must be
held in consideration on health's managing, because there is a strong relational component
with his employees, promoting morally ethical behaviours to retain in organizations, creating
positive results for the individual performance of the employees, contributing to their own

satisfaction.

Keywords: Responsible Leadership; Job Perfomance; Job Satisfaction; Workaholism

viii



Indice

Originalidade e Direitos de AUtOr.......cocveiieiieiiiniieiieiniietieriecnssnsessescnsonsossnson ii
D<o [oF 1 (o] o - RN iv
A =T [T [ 1= ] (0TSSP v
RESUITIO ...t bbb bbbttt b ettt b bt e st et e bbb e st e b b e vii
N ] 1 - Uo! AP SRRPOR viii
LiSta de ADFEVIATUIES. .......oiviiieiieiieeie ettt e este e sneenreeneenee e Xii
ISR | 011 oo [ o= o SRS PS A
2. ReVISA0 da LIEFatUra .......ooieieieieiie et o 5
2.1. LideranGa reSPONSAVEl. .c.ceeeeieeeeieeiieiieieeinreeeeenserescnsesascnsesascnsesassnsnsosnens 5
2.2. Desempenho indiVidual....ceeeeieeeieiiiiieiiiiniieiiecersntsasessessnsonssssssnsssssssnnn 9
2.3. Satisfacdo global com 0 trabaln0....ceeeeeieiiiiiieiiiiiiiiiiieieiiiieieeeeenecnreeenns 11
2 S 11 o] 1= g o] 1 511 | PO 13
3.  Hipoteses de INVeStiZACA0....eviieiiniieiiaiiniiietiniineeietisiosessstsnsosssensonscnssonns 16
3.4. MOdel0 de INVEStIgACAD . cueeeereenrenreeeerenrenrensescasensencescscnsansascesensansssnmmn 22
7N \V/ 11 (0T [o] [T | F- VPP PPN 23
4.1. Procedimentos de Recolna de DadS...cceeereerurieinrnreesnrnreesasersesasesossnsnsessns 23
4.2, EStrutura do QUESTIONANIO.eueeeeeeereeneenreeeneeneencesensensencesensensencascnsensancnsennn. 23
4.3. CaracterizaGao 02 AMOSIIa..ceeeeteeeeeeereeteeserensonsonsessssnsssssssnssnssnsssnssnsonss 24
4.4. OperacionalizaGio das VaridVeiS..c.eeeeeereererereeentereasnrereesnsessssnsessssnsssssnnn 26
T N g ST (o] T | N 28
S TR 2] 1L s (0 35

...................................................................................................... 35
5.2, ANALISE MUIVAIAOA. e eeeerenererreeeeerreeeeessseeesseeeessscecsssssesssssecssssscsssssenne 39
5. DISCUSSA0 . et uunnneeeeeeeserenssseeeeesessssssssecssssssssssssesssssssssssssssssssssssssssssssennsnns 43
A O 0] 4 (o] U 1Y o TP 46



7.1, IMplicagOes para @ GEStAO..ceeururrerurnrreiernrreearnrseiasntersssnreesasassssssasnssasnsens 47

7.2.  LimitacOes e Sugestdes para INvestigacdo FULUra....eeeeereereeerenieeceensencencenes 47
ST =] (T =] 0 [od - TSSOSO 49
N 10 Erro!

Marcador nao definido.62

ANEXO | = QUESTIONATTO .....cvviieieie ettt e ereene e 62



Lista de tabelas e figuras

Figura 1 — MOdelo d INVESTIZACHO. .. ... .vtet ittt et et e e et e et ettt e e et r e e aneeaes 22
Tabela 1 — Frequéncias descritivas dos dados demografiCos. ... ........oouiuiuiriiiiiiiiiiiie e 26
Tabela 2 — Valores referéncia para a Consisténcia INterna.............oooiiiiiiiiiii e 26
Tabela 3 — Valores de referéncia para o teste de KIMO..........oviiiiii e 29
Tabela 4 — Valores do teste de KMO para a varidvel Lideranca Responsavel.....................cooiviiiiinnn. 29
Tabela 5 — Valores do teste das comunalidades para a varidvel Lideranga................ccooeiiiiiiiiiiiinnnn. 30
Tabela 6 — Valores do teste KMO para a variavel Desempenho Individual................................l 31
Tabela 7 — Valores do teste das comunalidades para a varidvel Desempenho Individual........................... 31
Tabela 8 — Valores do teste KMO para a variavel Satisfacdo Global com o Trabalho............................... 31
Tabela 9 — Valores do teste comunalidades para a varidvel Satisfacdo Global com o Trabalho................... 32
Tabela 10 — Valores do teste KMO para a variavel Workaholism — trabalhar excessivamente..................... 32
Tabela 11 — Valores do teste KMO para a variavel Workaholism — trabalhar compulsivamente.................... 33
Tabela 12 - Valores do teste comunalidades para a variavel Workaholism — trabalhar excessivamente........... 33
Tabela 13 — Valores do este comunalidades para a variavel Workaholism — trabalhar compulsivamente......... 34
Tabela 14 — Minimo, Maximo, Médias e Desvios Padrdo paraavariavel LR.........................ci 35
Tabela 15 — Minimo, Maximo, Médias e Desvios Padrdo praavariavel DI.........................cco, 37
Tabela 16 — Minimo, Maximo, Médias e Desvios Padrdo paraavariavel ST..............ccoviiiiiiiiiiiiinnn 37
Tabela 17 — Minimo, Maximo, Medias e Desvios Padrdo paraa variavel WK...................ocoooeiiiiiinn. 37
Tabela 18 — Correlagio 08 PEAISON ... . ...ttt e e e e 39
Tabela 19 — Regressdo Linear simples paratestar a hipdtese 1.............oooiiiiiiiiiiiii e 40
Tabela 20 — Mediacéo de Hayes da variavel DI coma varidvel ST...........coooviniiiiiiiiiicceee e 40
Tabela 21 — Mediacéo de Hayes das variaveis DI, LR € ST ..ot 41
Tabela 22 — Mediacéo de Hayes da varidvel DI com a variavel WK..............cocoiiiiiiiiiie e, 41
Tabela 23 — Mediacdo de Hayes das varidveis DI, LR e WK ... 41
Tabela 24 — ReSUMO daS HIPOTESES. .. ...ouet ittt e e e 42

Xi



Lista de abreviaturas

CCP — Comportamentos Contra Produtivos

DI — Desempenho Individual

DUWAS — Dutch Work Addiction Scale

LR - Lideranca Responsavel

KMO - Kaiser Meyer Olkin

SNS — Sistema Nacional de Saude

SPSS - Statistical Package for the Social Sciences
ST — Satisfacdo Global com o Trabalho

WK - Workaholism

Xii









A relacéo da Lideranga Responsavel no Desempenho Individual: efeito mediador da Satisfagdo Global com o Trabalho e do Workaholism

1. Introducao

Hoje em dia, 0 mundo encontra-se cada vez mais competitivo e em constante evolucao,
0 que traz novos desafios as organizagdes (Siegel, 2015). No que toca as instituicdes de saude,
estas tendem a vigorar e assegurar o direito a promocdo, prevencdo e vigilancia de saude a
todos os cidaddos. Nos ultimos anos, o setor da salude tem vindo a sofrer mudancas
significativas, existindo uma enorme procura dos servicos de salude por parte dos individuos,
sendo os profissionais de saude escassos para tamanha populacdo (Almeida, 2010). As
progressivas e rapidas mudancas ao nivel das organizacdes e dos mercados, implicaram novas
exigéncias laborais, em particular, na necessidade constante dos colaboradores em se
adaptarem, reaprendendo sistematicamente novas metodologias de trabalho com prazos mais
curtos e objetivos mais complexos (Serva & Ferreira, 2006). Para garantir um sistema de
salde de alta qualidade, que forneca de forma consistente e eficiente cuidados de saude é
importante uma lideranca eficaz. Estudos empiricos comprovam que a lideranca em unidades
de saude, promovem a qualidade e seguranca e, também que a lideranca é vista como um
impulsionador fundamental do desempenho dos servicos de salde (Daly et al., 2014).

O termo lideranca tem sido bastante discutido, principalmente nos Gltimos vinte anos,
varios sdo os tipos de lideranca que tem criado diferentes impactos, entre eles a lideranca
ética, lideranca auténtica, lideranca compartilhada e, a lideranca responsavel (Cunha et al.,
2016). A lideranga ética defende a conduta adequada por meio de acOes pessoais e relagdes
interpessoais (Yukl, 2013). A lideranca auténtica também enfatiza as interacbes entre as
pessoas, bem como o0s valores morais e comportamentos do lider (Northouse, 2016). Tal
como o nome indica, a lideranga compartilhada defende um esforco de cooperacao entre 0s
individuos da organizacdo, sendo que a lideranca pode ser distribuida e compartilhada entre as
pessoas (Marques & Gomes, 2020). Todos estes tipos de lideranga centram-se no
relacionamento lider e organizacdo. Deste modo, a visao da lideranga responsavel induz que o
lider cria condi¢cfes onde todas as partes interessadas possam desenvolver didlogos beneficos
(Voegtlin et al., 2012).

Ao longo das ultimas décadas varios sucessos corporativos foram exemplo de ma
conduta empresarial, tanto ao nivel financeiro como ao nivel ético e moral, destacando-se pela
ma gestdo e ma lideranca (Marques & Gomes, 2020). Estes fracassos podem estar

relacionados com o fraco marketing, pobreza de produtos, corrupcdo e fraco ambiente
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economico. Devido a estes escandalos em torno das organizacdes, a liderancga responsavel, os
lideres responsaveis tiveram um forte contributo da forma como se constrdi e sustenta um
negocio que beneficia as diferentes partes interessadas, os stakeholders (Maak, 2007). Mas
também, as unidades hospitalares ja percorreram um longo caminho para colmatar as falhas
existentes na década de 90, relatando varios inquéritos de que havia problemas com o sistema
de satde (Wrazen & Soliman, 2017). Os modelos de competéncia de lideranca em hospitais
tém sido desenvolvidos ha muitos anos, mas ndo tiraram proveito do impacto nas atitudes e
comportamentos dos funcionarios (Nguyen Le et al., 2020).

A lideranca responsavel visa a lideranga com valores éticos, que ocorre em processos
sociais de interagdo com aqueles que afetam ou sdo afetados pela lideranca e pode ser vista
como “a arte de construir e manter relacionamentos com todos os sistemas relevantes”
(Marques & Gomes, 2020, p. 138-154). A lideranca responsavel distingue-se dos outros
estilos de lideranga, no processo e na capacidade em criar e intermediar relacdes de confianca
entre os varios stakeholders, de forma a alcancar objetivos partilhados com base na efetivacao
de condutas para uma visao de negdcio significativa e partilhada (Maak, 2007). Assim, o lider
deve considerar um grupo-alvo mais amplo de partes interessadas, os stakeholders, de forma a
constituir uma organizacdo cada vez mais legitima na sociedade, criando relacGes
mutuamente benéficas entre as diversas partes interessadas (Chun et al., 2013). O termo
stakeholders refere-se a todos os “individuos ou entidades afetos a uma organiza¢do ou que,
por sua vez, traz influéncia para o suporte de uma empresa”’, podendo ser clientes,
colaboradores, fornecedores, investidores, entre outros (Ferreira et al., 2018).

Liderar com éxito qualquer organizacdo é um desafio, mas liderar, especialmente, um
hospital é exigente, devido & sua envolvéncia e necessidades dos utentes, muitas vezes
complexas e dificeis de determinar. A lideranca em ambiente hospitalar € uma
responsabilidade compartilhada, pois o dia a dia numa unidade hospitalar requer um trabalho
de equipa notdrio, onde o lider tem um papel fundamental (Porter & Teisberg, 2006). Devido
ao ambiente exigente, a dedicacdo ao proximo, o comprometimento com o outro séo tarefas
gue muitas vezes afetam o foro psicoldgico do individuo. Assim é exigido ao lider que saiba
instituir empatia com os colaboradores, conhecé-los, interagir e ajudando-os a atravessar cada
meta (Northouse, 2007). Frequentemente, a exigéncia e o rigor nas tarefas hospitalares, levam
ao excessivo trabalho e ao compulsivo do mesmo, levando a baixa motivacdo para
desempenhar as tarefas com exatidao

A lideranca responsavel pode ser util no setor da saude, no sentido em que estes lideres

sdo lideres positivos, demonstram a capacidade de incluir os seus colaboradores na tomada de
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decisdes, atendendo as suas opinides na resolucdo de problemas, tanto éticos como morais,
com fim de obter resolugdes satisfatorias (Voegtlin, 2011). O lider responsavel comunica a
evolucdo do desempenho econdmico, social e ecoldgico da organizagdo. Este também evita
comportamentos provenientes de condutas moralmente erradas, atuando de forma responsavel
e modesta (Maak & Pless, 2006).

As novas tecnologias em uso na salde, a globalizacdo da informac&o, o incentivo ao
auto cuidado e auto responsabilizacdo tém cada vez mais vigorado e orientado o profissional
de saude para a cooperacgdo qualificada. Estas politicas de saude colocam varios desafios para
a mudanca do paradigma na prestacdo de cuidados de satde (Krumm, 2005). As alteracGes de
processos, recentes inovagdes tecnoldgicas e mudancas do ambiente de trabalho afetam
diretamente o profissional, levando a (in)satisfacdo global com o trabalho (Vitorino et al.,
2018). Entende pelo termo satisfacdo global com o trabalho como uma resposta emocional a
uma determinada situacdo de trabalho (Minner, 1992). Segundo Santos et al., (2007), a
melhoria continua dos cuidados de salde deve ter em conta a satisfacdo tanto dos
utentes/pacientes, mas sobretudo dos profissionais de saude. O termo satisfacdo global com o
trabalho surge como sendo o resultado afetivo da motivacdo no trabalho, em termos do
desempenho no trabalho e, portanto, sendo este fator determinante para o desenvolvimento
sustentado dos cuidados de satde (Santos et al., 2007).

Nos ultimos anos tem vindo a observar-se que a pesquisa sobre o termo workaholism
tem vindo a aumentar substancialmente (Clark, 2020). Anteriormente o workaholism era visto
como uma atitude de forte envolvimento afetivo com o trabalho associado a comportamentos
de elevada qualidade do desempenho, representando uma mais valia para as organizacGes
(Burke et al., 2004). Entdo, na década de 70 surgiu o termo workaholism, que pode ser
entendido como uma compulsdo para trabalhar de forma quase incontrolavel, e também, pode
ser descrito como um estado de excessiva preocupagdo com o trabalho (Ornek & Kolac,
2020). O individuo workaholic despende de uma porc¢do de tempo consideravel no trabalho ou
em atividades relacionadas com ele, trazendo consequéncias negativas para a vida social e
familiar. Geralmente, 0 ambiente sociocultural e as caracteristicas pessoais de cada individuo
podem promover um desenvolvimento de workaholism (Balducci, 2020). H& uma associa¢do
significativa entre o workaholism e a saude psicologica e, a baixa de qualidade de vida entre
os profissionais de saude. Associado a essa correlacdo podem estar interligados fatores como
a sobrecarga de trabalho e o nimero de horas de trabalho, interferindo com a vida pessoal e
familiar (Abd-Ellatif & Saleh, 2020).
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O ambiente no qual as organizagdes de saude estdo inseridas, atualmente, é muito
diferente do existente num passado ndo muito distante, marcado pela estabilidade. Hoje, o
ambiente das organizacGes de salde € notoriamente mais complexo e instavel em que as
caracteristicas do local de trabalho assumem uma fulcral importancia. Nos dias de hoje, todas
as organizagOes necessitam de colaboradores cada vez mais empenhados, motivados e
sobretudo, colaboradores capazes de um desempenho que supere as expectativas. O nucleo do
desempenho no trabalho pode depender do tipo de lideranca, dos objetivos, das missdes e
crencas da organizacdo (Ramli, 2019). O termo desempenho é definido como as acgdes e
comportamentos de individuos que contribuem para os objetivos organizacionais (Wong &
Laschinger, 2013). Para Viswesvaran e Ones (2000), a definicdo de Desempenho Individual
consiste num conjunto de acBes, comportamentos e resultados que os empregados
demonstram e realizam, contribuindo para atingir os objetivos organizacionais. No que toca
ao sistema de salde Portugués, ha varias nuances que condicionam o nivel de desempenho
dos profissionais de salude, impedindo-os de melhorar, entre eles encontram-se fatores como a
caréncia dos membros de equipa e ambientes pouco saudaveis, paradoxalmente quando Ihes
sdo pedidos que promovam a salde e o bem estar dos clientes (Castro et al., 2011).

Apesar da extensa pesquisa acerca de todas estas varidveis individualmente, nédo
existem trabalhos de investigacdo que relacionem a lideranca responsavel com a satisfacdo
global no trabalho, o workaholism e o desempenho individual. Dada a recentidade deste tipo
de lideranca e os fatores que possam comprometer o desempenho individual, mediado,
também pela satisfacdo global no trabalho e pelo workaholism, surge a importancia deste
estudo. Posto isto, a questdo de investigacdo deste estudo é: Qual a relacdo entre a liderancga
responsavel, satisfacdo global no trabalho e o workaholism, no desempenho individual dos
profissionais de satde?

Para responder aos objetivos, foi adotado o método de recolha de dados primarios,
através de inqueritos por questionarios, sendo considerado um estudo observacional de
natureza transversal. Foi verificado que a lideranca responsavel tem uma relagdo positiva no
desempenho individual de cada colaborador, mediada, também positivamente, com a
satisfagdo global com o trabalho. Observou-se também que o workaholism tem uma relagéo
negativa com o desempenho individual. Este estudo permitiu verificar, sobretudo, o impacto
do workaholism com a lideranca responsavel e com o desempenho individual, sendo que em
estudos anteriores, apenas foi encontrada a relacdo da lideranga responsavel no desempenho
individual. ApdGs esta introdugdo, segue-se a revisdo da literatura, onde sdo abordados os

constructos principais, entre eles a lideranca responsavel, desempenho individual a satisfacdo
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global com o trabalho e o workaholism. Seguidamente sdo propostas um conjunto de
hipoteses de investigacdo, seguindo-se 0 modelo de investigacdo. Por fim, apresentam-se 0s
resultados, as conclusdes, bem como as implicacOes para a gestdo, limitacGes do estudo e
sugestdes de pesquisa futura.
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2. Revisao da Literatura

2.1. Lideranca responsavel

O termo lideranca pode ser considerado um fenémeno social e normativo que surge da
interacdo entre os lideres e os restantes elementos da equipa (Pless, & Maak, 2011). Os lideres
tém de ter a capacidade de influenciar as atividades de um individuo ou equipa no sentido de
obter esforgos que permitam o alcance de metas numa determinada situacdo. Um dos grandes
desafios do lider é expandir uma visdo comum, reduzindo a complexidade e incerteza que o
mundo hoje, infelizmente, providencia, devido a um ambiente complexo e incerto (Maak &
Pless, 2006).

Nos Ultimos anos, muito se tem pesquisado e sobretudo, concentrado nos
comportamentos e caracteristicas ideais no processo de lideranca, que auxiliem nos
procedimentos eficientes das organizacGes, apoiando-se em padrbes éticos (Ferreira et al.,
2018). A lideranca tem vindo a ocupar uma parte fulcral nos resultados organizacionais. Os
diferentes tipos de lideranca obtém diferentes resultados, dependendo das situacdes,
permitindo tornar-se uma ferramenta estratégica de motivacdo nos individuos (Cho et al.,
2018). Assim, torna-se fulcral avaliar os diferentes comportamentos de lideranca, pois € um
auxilio para os lideres e organizacdes obterem sucesso na eficiéncia nas tarefas grupais. Ao
longo dos anos tem surgido varios modelos de lideranca, entre eles a lideranca
transformacional, lideranca auténtica e, a mais recente, a lideranca responsavel, sendo que
esta Ultima rege-se por vérios constructos das liderancas anteriormente referenciadas
(Waldman, 2011).

A lideranca transformacional € um processo através do qual os lideres fomentam o
empenhamento dos seguidores e 0s induzem a ultrapassar 0s seus interesses pessoais em prol
dos objetivos da organizacdo, conseguindo obter o seu empenhamento e produzindo grandes
mudangas e elevados desempenhos (Cunha et al, 2009). Traduz-se na confianga, na
admiracéo, na lealdade e no respeito que os subordinados manifestam pelo lider. Este torna os
subordinados mais conscientes da importancia dos seus objetivos e leva-0s a transcender 0s
seus proprios interesses a favor do grupo e da organizacéo. Este tipo de lideranca é composto
por quatro componentes - influéncia idealizada, motivacdo inspiradora, estimulacdo
intelectual e por fim, consideracdo individualizada. Estes comportamentos visam a suscitar a

confianca, apelar a uma visao Unica e otimista, entreajuda dos problemas e reconhecimento
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das préprias crencas e valores. O lider atende as necessidades de desenvolvimento dos
seguidores, apoia-0s, encoraja-o0s, treina-os, tenta desenvolver o seu potencial, fornecendo-
Ihes feedback e delegando-lhes responsabilidades (Tepper et al., 2018).

Com base em inimeros escandalos morais e financeiros de diversas empresas, os lideres
enveredaram por praticas pouco virtuosas. E, neste contexto, que surge a lideranga auténtica,
como sendo a lideranca baseada no carater moral do lider, na preocupagdo para com 0s outros
e na congruéncia entre valores éticos e a acdo. Um lider auténtico exibe um padrdo de
comportamento aberto e transparente na relacdo com os outros, partilhando a informacao
necessaria para a tomada de decisGes, aceitando as opinides dos outros e divulgando os seus
valores, motivos e sentimentos pessoais, de forma a permitir que os seus seguidores avaliem
com mais precisdo e competéncia a moralidade das suas acGes (Sidani & Rowe, 2018). A
lideranca auténtica é composta por quatro dimens@es — auto-consicéncia, isto €, compreensao
das proprias forcas e fraquezas, estando ciente do seu impacto nas outras pessoas;
processamento equilibrado de informacdo, onde esta assente a analise objetiva da informacéo
antes da tomada de decisdo, solicitando pontos de vista que questionem as suas posi¢cdes mais
profundas e concedendo a oportunidade de participacdo de todos; transparéncia relacional,
onde o préprio nome indica na transparéncia do individuo para com 0s outros, ou seja, a
apresentagdo do seu “eu auténtico” aos outros; por fim, a perspetiva moral interna visa a toma
de decisdo e comportamentos consistentes com 0s valores morais internos e ndo devido a
pressdes organizacionais ou da sociedade (Peterson et al., 2012).

Com o aumento da complexidade e conectividade da sociedade em geral, e as crises
financeiras, os problemas ambientais e, também os escandalos corporativos, indiciam o
aparecimento do conceito de lideranca responsavel (Ferreira et al., 2018). O termo lideranca
responsavel é um conceito diferente e recente de lideranca. Esta surgiu no inicio do século
XXI, estando cada vez mais presente nos estudos teoricos (Shi, & Ye, 2016).

Os primeiros autores a especificar o conceito deste tipo de lideranga foram Maak e Pless
(2006), sendo até considerados os “pais” da lideranca responsavel. Entende-se, entdo, por
lideranca responsavel como sendo a arte de construir e sustentar relacbes moralmente sélidas,
com todas as partes de uma organizacgdo. Por outro lado, também pode ser entendida como
uma lideranca baseada nos valores morais de cada individuo, nos quais os lideres e a restante
equipa desenvolvem um sentido de valores partilhados por todas as partes interessadas, que se
estendam para |4 dos interesses pessoais da respetiva organizacao (Coldwell et al., 2012).

O foco da lideranca responsavel esta assente, sobretudo, na interago, nas necessidades,

na importancia e influéncia do ambiente, bem como no reconhecimento da dimensdo da



A relacéo da Lideranga Responsavel no Desempenho Individual: efeito mediador da Satisfagdo Global com o Trabalho e do Workaholism

responsabilidade social. A lideranga responsavel presta especial atencdo as questdes éticas,
sendo que o lider é visto como um modelo positivo. Os principais objetivos sdo captar a
natureza relacional com a restante equipa (Pless, & Maak, 2011), diminuir a lacuna entre o
nivel organizacional da responsabilidade social corporativa e o nivel individual da
responsabilidade dos lideres (Voegtlin, 2011). Os lideres além de focarem-se nos lucros
econodmicos, tém um crucial foco na responsabilidade social da institui¢do, de forma a atingir
0 sucesso da equipa (Miska et al., 2014).

A lideranca responsavel esta assente na teoria dos stakeholders, isto é, os lideres
interagem com responsabilidade e consequentemente, multiplos stakeholders (Cameron,
2011). Esta teoria ressalta para o foco da lideranca responséavel, uma vez que esta se mostra
diferente pelo seu estilo de lideranca (Voegtlin, 2016). Um stakeholder pode ser considerado
um individuo ou até mesmo uma entidade que esta afeto a uma organizacdo ou que possa
influenciar o sucesso da mesma. A perspetiva dos stakeholders entende que os lideres séo
responsaveis por um maior numero de partes interessadas, como os colaboradores, os clientes,
a sociedade e até mesmo, os fornecedores. de acordo com esta perspetiva, nos processos de
tomada de decisdo devem ser consideradas as necessidades de todos os elementos dos grupos
de interesse (Voegtlin, 2016).

Os comportamentos responsaveis de um lider centram-se nas influéncias individuais,
situacionais e organizacionais, que dependem da cultura e ambiente institucional. Estes
comportamentos sdo tomados de forma a beneficiar os stakeholders da empresam, de modo a
evitando danos para estes e, para a sociedade em geral (Stahl & De Luque, 2014). Um lider
responsavel deve seguir duas crengas “evitar danos” e “fazer o bem”. A primeira crenga
contempla as ac¢Oes e tomadas de decisdo com o objetivo de evitar consequéncias negativas e
prejudiciais para todas as partes envolvidas. Ja a segunda crenca esta relacionada com as
acOes e atividades implementadas para promover o bem-estar social (Stahl & De Luque,
2014).

Assim, quando os diferentes stakeholders se deparam com um lider responsavel, geram
expectativas positivas perante as suas intengdes e comportamentos que geram frutos como
aumento de confian¢a no relacionamento com o seu lider (Voegtlin, 2016).

Entende-se, assim, a lideranca responsavel como a resposta, sendo baseada em valores e
principios éticos que gerem a relacdo entre lideres e todas as partes interessadas (Voegtlin et
al., 2012). Assim, a lideranga responsavel melhora o desempenho dos colaboradores,
promovendo comportamentos de cidadania, pois estabelece exemplos morais, inspirando-os a

adotarem medidas de comportamento social, ético e ambiental (Han et al., 2019). Em suma, a
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liderancga responsavel € um tipo de lideranga mais relacional, que ocorre através de processos
de interacdo social, onde se promove mais comunicacao e apoio por parte dos lideres (Maak,
& Pless, 2006).

2.1.1. Lideranca responsavel no setor da saude

O Servico Nacional de Saide (SNS) portugués, criado em 1979, é uma entidade publica
que garante a todos os cidaddos o direito constitucional & protecdo e a promogao da saude. E
considerado o nucleo essencial dos sistemas de saude portugués, constituindo-se como um
servico solidario e universal, decido para manter e melhorar os niveis de salde de toda a
populacdo, contribuindo para o seu bem estar e qualidade de vida (Observatorio Portugués
dos Sistemas de Saude, 2011).

Nos ultimos anos o sistema nacional de salde portugués tem assumido diferentes
estratégias face aos desafios das crescentes necessidades em saude, as restricdes financeiras
com que se deparam, perante a forma como é encarado o investimento nos servicos de salde e
nos seus profissionais, no papel que atribuem ao cidaddo e no tipo de visao das suas politicas.
Na sequéncia do tema, também as organizacfes de saude e as diferentes profissdes sofreram
um conjunto de alteracdes estruturais e politicas. Estas alteracdes influenciaram a dinamica e
a estabilidade do futuro de determinadas profisses contribuindo para a ocorréncia de altas
taxas de rotatividade e absentismo com impactos potencialmente negativos no grupo de
trabalho e na organizacdo. A promocao da salde € um processo que permite as pessoas
aumentar e melhorar a sua condicdo de salde. Esta promocdo vai além do foco nos
comportamentos individuais em direcdo a uma ampla gama de intervences sociais,
econOdmicas e ambientais. Atualmente existe um consenso mais amplo de que a saude ndo esta
apenas ligada ao comportamento ou exposi¢do ao risco, mas também a forma de como as
estruturas sociais e economicas moldam a satde da populagdo em todo o mundo (Macassa,
2019).

Em processos de lideranga, a confianca € a chave do sucesso da organizacédo, pelo que
os lideres devem confiar nos seus colaboradores de modo que estes também possam confiar
neles (Morais, 2012). A lideranga em organizacgdes de salde pode afetar o comprometimento
e a dedicacdo dos funcionarios no suporte aos valores, misséo e visdo de uma organizacdo. Se
essa visdo ndo for incutida nos profissionais, a dedicacdo pode comprometer o desempenho
hospitalar, afetando, consequentemente a qualidade de assisténcia aos utentes. Na sequéncia

do tema, Ghiasipour et al, (2017) realizaram um estudo sobre a lideranga em organizagdes de
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salde, através de entrevistas. Contaram com um total de 27 lideres de diferentes hospitais,
sendo o principal critério de inclusdo ter pelo menos 5 anos de experiéncia como lider.
Concluiram, entdo, que os principais desafios para uma gestdo eficaz das organizacionais
recai sobre as aplicacdes corretas da lei, revisao da estrutura do sistema de satde, mudanca de
politicas de recrutamento e avaliagdo de desempenho eficaz, indo ao encontro das
necessidades e motivacdo de todos os profissionais de saude envolvidos. E, crucial uma
lideranca forte porque, muitas vezes, os profissionais de salde trabalham com recursos
limitados, sobrecarga de trabalho, aliados a frustracdo e desmotivacdo (Musinguzi et al.,
2018).

A lideranca responsavel em organiza¢es do setor da salde requer uma criagdo e uma
cultura organizacional sustentada, baseada na total responsabilidade assumida tanto por
médicos, lideres organizacionais e também, pacientes, tendo sempre presente o conceito de
ética. H& quem defenda que o principio de ética preventiva serd 0 melhor método, pois esta
inerente a ideia de que previne antecipadamente conflitos éticos, minimizando a ocorréncia
dos mesmos. Pode, também, enfatizar a cultura organizacional para garantir que os valores,
missdao, politicas e praticas essenciais expressem e promovam a responsabilidade
(Mccullough, 2011).

Os lideres responsaveis sdo aqueles que contém um comportamento integrativo, mais
propensos a desenvolver estratégias e processos que sejam envolvidos com a colaboracdo das
diversas partes interessadas, a fim de melhorar a saide das pessoas além do local de trabalho
(Macassa, 2019).

2.2. Desempenho individual

As organizacGes necessitam, nos dias de hoje, de colaboradores cada vez mais
empenhados, motivados, capazes de um desempenho que supere as expectativas. Esta atitude
apenas é possivel quando os colaboradores se encontram satisfeitos, quando confiam na
organizacdo que representam, e quando a organizagao se preocupa com os seus colaboradores
e 0 respetivo bem-estar. Contudo, tal situagdo nem sempre se verifica, pois as condi¢cbes nem
sempre correspondem as anteriormente apresentadas (Ramli, 2019).

Sdo varios os autores que tém definido o termo Desempenho Individual. Por exemplo
Wong e Laschinger (2013) ditam que o desempenho individual comporta as agdes e o0s

comportamentos dos individuos que contribuem para os objetivos organizacionais. Por outro
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lado, segundo Devonish e Greenidge (2010), afirmam que o conceito se desdobra em trés
categorias: comportamentos contra produtivos (CCP), desempenho na tarefa, e cidadania ou
desempenho contextual. O desempenho € assim um constructo multidimensional que abrange
tanto os comportamentos positivos dos colaboradores, tais como o desempenho na tarefa e a
cidadania ou desempenho contextual, como 0s comportamentos negativos, tais como os CCP.
Noutra perspetiva mais antiga, alguns autores, tais como Luecke e Katz (2003), referem que o
DI esta ligado a comportamentos inovadores dos colaboradores, uma vez que estes aumentam
a eficécia e a qualidade pessoal e organizacional.

O presente trabalho seguiu 0 conceito proposto por Viswesvaran e Ones (2000), cuja
definicdo de desempenho individual consiste num conjunto de ac¢bes, comportamentos e
resultados que os empregados demonstram e realizam, contribuindo para atingir os objetivos
organizacionais. Propuseram também que o desempenho individual é composto por diversas
dimensdes, que o caracterizam entre elas desempenho do trabalho global, onde € avaliado a
eficacia global do trabalho; a produtividade; qualidade, isto é, avaliagdo de como o trabalho
foi bem feito; a lideranca, onde permite verificar o nivel de capacidade do individuo em
elevar o desempenho dos outros; competéncias de comunicacdo, independentemente do
conteddo; competéncias de administracdo, avaliando a capacidade do individuo em lidar com
a coordenacdo de diferentes papéis na organizacdo; esforco; competéncias interpessoais,
verificando se o individuo possui capacidades para se relacionar com 0s outros; conhecimento
do trabalho e aceitacdo da autorizacdo, onde respeita as regras e normas da organizacao.

No que toca ao sistema de salde Portugués, ha varias nuances que condicionam o nivel
de desempenho dos profissionais de saude, impedindo-os de melhorar. Entre estes fatores
destacam-se a caréncia dos membros de equipa, ambientes pouco saudaveis, paradoxalmente
qguando lhes sdo pedidos que promovam a saude e o bem estar dos clientes (Castro et al.,
2011).

Para estudar o impacto do clima organizacional sobre o desempenho individual dos
funcionarios, Pina e Cunha (2008), recorreram a 199 individuos, de 118 organizacoes
diferentes. Concluiram que o desempenho dos funcionarios pode ser influenciado pelo préprio
estado afetivo, isto é, quando o bem estar afetivo aumenta, o desempenho também aumenta. O
lider pode ser um mediador do bem estar psicolégico, consequentemente afetar o desempenho
individual. As relagdes positivas entre o lider e o liderado, prevalecendo a confianga, além de
dar credibilidade aos lideres, também permite a comunicagdo aberta e franca, podendo
fortalecer os sentimentos de apoio emocional dos funcionarios, melhorando o seu bem estar.

Pelo contrério, quando a confianga e a comunicacdo com o lider sdo pobres, ou até mesmo
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escassas, 0s funcionarios podem sentir-se pressionados a expressar emogdes diferentes
daquelas que sentem em particular. Outro fator que pode facultar um bom desempenho séo as
relacBes entre colegas de equipa. Ora, concluiram também que os comportamentos positivos
dos lideres, também favorece o espirito de equipa e entreajuda entre os colegas, levando a
boas relagbes profissionais. Por fim, a falta de progressdo na carreira, pode afetar o
desempenho individual, bem como a escassa autonomia e falta de oportunidades de
aprendizagem.

Em suma, € preciso reter que certos sentimentos de injustica, o relacionamento negativo
com o lider, a falta de seguranca psicoldgica, os sentimentos de desrespeito e a falta de apoio,
séo fatores que contribuem negativamente para o desempenho individual (Greenberg, 2004).

2.3. Satisfacéo global com o trabalho

A satisfacdo global com o trabalho pode ser entendida como respostas emocionais aos
diferentes aspetos do trabalho, bem como conceitos, interpretacdes, sentimentos e atitudes
positivas face ao seu trabalho (Memarian et al., 2020). O termo comegou a ser explorado em
1992 por Minner, que defende que a satisfagdo no trabalho € uma resposta emocional a uma
determinada situacdo de trabalho, ou seja, este tipo de satisfacdo resulta da relacdo que o
individuo estabelece com o seu trabalho. Anos mais tarde, foram varios os autores que
expuseram as suas teorias, sendo a mais recente defendida por Bergamini (2008), que dita que
a satisfacdo global com o trabalho é percebida como o prazer que resulta da realizacdo de uma
atividade motivada, sendo necessario haver um impulso que estimule o colaborador a realizar
uma determinada atividade. Como € passivel de verificar, foram vérias as teorias
desenvolvidas, pois ndo ha unanimemente uma teoria aceite.

A definicdo do termo satisfacdo global no trabalho é complexo, sendo a teoria de Locke,
a mais aceite, tal como afirmam Ferreira et al., (2001). Segundo Locke (1976) a satisfagédo
global com o trabalho dita um conceito multidimensional que pode ser interpretado de forma
diferente aquando questionado a cada individuo. Nos termos comportamentais, o colaborador
assume um determinado comportamento, no sentido interno como o desejo de realizar uma
determinada tarefa para atingir um dado objetivo. O termo satisfagdo no trabalho, motivacao
ou atitude, de acordo com Sharma (2012), deriva do termo “incentivo”. Entende-se por este
como a necessidade e o0 desejo das pessoas por bdnus e outros processos a fim de atingir o0s

objetivos da organizacao.

12



A relacéo da Lideranga Responsavel no Desempenho Individual: efeito mediador da Satisfagdo Global com o Trabalho e do Workaholism

Por satisfagéo global no trabalho e neste trabalho, adota-se o conceito de Chao e colegas
(2016), que entendem que se trata de uma atitude em relacdo ao trabalho e um estado
emocional positivo ou até mesmo agradavel dos trabalhadores de avaliar o seu proprio
trabalho (Chao et al., 2016). Varios autores defendem que a motivacdo pode ser vista como
uma tendéncia geral para a natureza do trabalho, mas de diferentes formas. A motivacao
funciona como um sistema de recompensa organizacional, isto €, muitas vezes é um fator
influente para os individuos (Byors & Rue, 1997). Por outro lado, a motivacdo pode ser vista
como um processo de aumentar os poderes inerentes do individuo e que determina o padrédo
de comportamento ou disposicao exigida pela satisfacdo de todas as necessidades humanas.

A satisfacdo no trabalho engloba um conjunto de fatores que podem levar o individuo a
escolher a acdo apropriada para atingir a meta. Esses podem refletir a dimensdo emocional
dos funcionarios em relacéo as condicdes de trabalho e a natureza do ambiente na organizacao
ou conjunto de fatores que potencializam o desempenho e a direcdo para alcangar os objetivos
(Kalimullah et al., 2010). As ferramentas pelos quais a organizacdo procura fornecer aos
trabalhadores, tanto a nivel monetario como a nivel moral, podem afetar positiva ou
negativamente, a fim de satisfazer as necessidades ou desejos.

Geralmente os fatores que levam a esta satisfacdo podem estar associados a fatores
internos como a baixa rotatividade, salério justo, natureza de trabalho, ambiente de trabalho e
auto realizacdo. Todos estes fatores anteriormente referidos promovem uma satisfacdo
profissional, mas os fatores externos como bem estar no local de trabalho, estrutura da
organizacdo, relacdo entre as equipas, idade, género e comportamentos de lideranca tém um
impacto consideravel na satisfacdo geral do trabalho (Chao et al., 2016; Memarian et al.,
2020).

As causas associadas ao individuo sdo as caracteristicas sociodemograficas e
profissionais, tais como a idade, o género, o tempo de vinculagdo, o tipo de vinculagédo, as
habilitacOes literarias, o estado civil, a categoria profissional, entre outras (Arvey et al., 1991).
Com isto, pode afirmar-se que as caracteristicas pessoais de cada individuo interferem com a
forma como desempenha a sua tarefa laboral. Por outro lado, as causas associadas ao
ambiente de trabalho podem relacionar-se com o clima organizacional, as caracteristicas do
trabalho e o contexto social no qual os colaboradores estdo inseridos. No que toca ao clima
organizacional, podem considerar-se as normas, Valores, atitudes, sentimentos e
comportamentos. Ja o contexto social apoia-se nas atitudes, crengas e comportamentos em

que os individuos se encontram inseridos (Pina et al., 2003).
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Outro determinante crucial é a motivagdo. Ha varios tipos de motivagdo, incentivos
monetarios e incentivos ndo monetarios. Os incentivos monetarios sdo os incentivos mais
antigos. Estes sdo rapidos de acordo com um resultado direto. Podem ser positivos como
recompensa ou bonus mas também pode ter um impacto negativo, como a privacdo da
mesma, ou até mesmo reducdo do salario (Hassan, 2002). Regra geral, pode afirmar-se que 0s
incentivos monetérios sdo dos fatores mais importantes e mais influentes na pressa do desejo
e dedicacdo por parte do individuo em relacdo ao trabalho. Os incentivos ndo monetarios, ou
incentivos morais reconhecem o esforco de cada colaborador e eficacia do seu trabalho. Os
incentivos podem ser titulos, regalias no local de trabalho, nomeadamente uma promocao e
distingdo da sua funcdo laboral (Robbins, 2008). A promog¢do pode ser vista como um
incentivo significativo e eficaz, ligada a eficiéncia no desempenho e produtividade. A falta de
motivacdo no trabalho pode advir da falta de recursos materiais num servico de saude,
desenvolvimento limitado de carreira, falta de oportunidades e sobrecarga de tarefas.
Consequentemente, pode levar ao atrito entre diferentes profissionais na mesma equipa
(Musinguzi et al., 2018).

Um estudo realizado por Cortese (2007) procurou encontrar ferramentas para a
insatisfacdo no trabalho por parte dos profissionais de satude. Usando uma amostra de 667
profissionais de salde, em Italia e recorrendo a um questionario ja existente em 1997 proposta
por Stamps, com o titulo “Stamps Index of Work Satisfaction”, Cortese (2007) conclui, entdo,
gue motivos como a comunicacdo insuficiente ou até mesmo inexistente e falta de
competéncia na resolucdo de conflitos na equipa, podem estar na origem na (in)satisfacao
global com o trabalho. No mesmo estudo a influéncia do vencimento também é um fator de
insatisfacdo, sendo a mesma diferente de regido para regido. Os profissionais de salide mais
jovens apresentam niveis de satisfacdo mais baixos do que os mais velhos, podendo estar
ligado ao facto dos mais jovens possuirem na sua grande maioria um grau superior de
habilitacOes literarias e estarem insatisfeitos relativamente ao seu vencimento (Cortese, 2007).

Portanto, a avaliacdo da satisfacdo no trabalho dos profissionais de saude, permite-nos
conhecer qual a sua percecdo acerca da realidade do seu local de trabalho, perceber o que
(in)satisfaz, 0 que o move, quais as suas expectativas, pois s6 assim, se podera intervir,
melhorando a sua eficiéncia e produtividade, bem como a qualidade do seu desempenho
individual (Musinguzi et al., 2018).
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2.4. Workaholism

O termo workaholism surgiu em 1971, sendo descrito como uma compulséo para
trabalhar de forma quase incontrolavel (Andreassen et al., 2010). O interesse do tema surgiu
devido ao desenvolvimento de uma cultura cada vez mais competitiva e exigente, pois as
progressivas e rapidas mudancas ao nivel das organizacdes e dos mercados implicaram novas
exigéncias laborais (Snir & Harpaz, 2009). Aos dias de hoje, ainda existe alguma controveérsia
no que toca a definicdo do conceito, uma vez que o workaholism traz uma forte relacéo
positiva com o envolvimento e com a diversdo no trabalho (Burke et al., 2006). Por outro lado
a discordia surge num tempo mais recente, pois atualmente este “vicio” ¢ visto de forma mais
negativa, pois o individuo além do tempo despendido no trabalho, o foco continua, mesmo
quando ndo esta a trabalha, trazendo consequéncia negativas para a sua vida social, familiar,
entre outros (Andreassen et al., 2010).

Um workaholic ¢ um individuo que despende de uma porc¢éo de tempo consideravel no
trabalho ou em atividades relacionadas com o trabalho, trazendo consequéncias negativas para
a vida social e familiar. Trabalha para além das expectativas organizacionais, necessidades e
exigéncias e mesmo quando ndo esta a trabalhar, o foco estd no seu trabalho (Andreassen et
al., 2010). Embora haja diferentes definicdes do termo workaholism, os investigadores tém
vindo a convergir para a ideia de que o workaholism é uma disfuncéo psicoldgica significativa
caracterizada por uma preocupacao inevitavel pelo trabalho, isto é, visto como uma obsesséo
Griffiths (2005). Também é visto como um desejo incontrolavel de investir praticamente todo
0 seu tempo e esforco nas atividades que envolvem o seu trabalho. Este investimento vai para
além do que é necessario para atender aos compromissos organizacionais (Balducci, 2020).

Tal como ja supramencionado, o workaholism é caracterizado como um vicio oriundo
pelo excesso de trabalho. Mas, este vicio acarreta consequéncias vastas (Brady et al., 2008).
Sabe-se que uma percentagem reduzida de workaholics fica satisfeito com as tarefas laborais,
pois a satisfacdo no trabalho € mais importante do que a satisfacdo relacional. Habitualmente,
estes individuos gostam do seu trabalho e tém estilos de vida satisfatorios, levando a afirmar
que o trabalho ndo é uma doenca mas sim, amor ao trabalho (Brady et al., 2008). A principal
diferencga perante os outros trabalhadores assenta na atitude que os individuos tém em relacéo
ao seu trabalho.

Segundo os autores Spence e Robbins (1992), o workaholism rege-se por trés
dimensdes/medidas basicas, que sdo referidas como a “triade workaholic”, entre eles o

envolvimento no trabalho, a obrigacdo e o prazer no trabalho. O envolvimento no trabalho
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debrucga-se no tempo despendido pelo individuo em projetos e outras atividades relacionadas
com o seu trabalho. A segunda dimensdo envolve a obrigacao ao trabalhar mesmo quando néo
é agradavel fazé-lo. Por fim o prazer pelo trabalho dita que o individuo trabalha mais do que é
esperado, seja por diversdo ou até mesmo para satisfazer outras necessidades, aléem das
organizacionais e financeiras.

Para este trabalho, a defini¢do do conceito workaholism segue os autores Schaufeli et
al., (2009), referindo que este vicio é a tendéncia de trabalhar compulsivamente. Pode ser
caracterizado pela combinacdo de trabalhar excessivamente e trabalhar compulsivamente.
Ambos 0s componentes estdo relacionados com os pontos mais desfavoraveis no trabalho,
trabalho em excesso, escassos recursos profissionais, relagdes menos satisfatorias e fracos
resultados organizacionais. A caracteristica mais ébvia dos workaholics é que trabalham além
do que é necessario e dedicam uma quantidade excessiva de tempo e de energia com o0 Seu
trabalho, negligenciando praticamente toda a sua vida pessoal e social (Wojdylo, 2015).
Assim, workaholism pode ser definido como um impulso irresistivel para trabalhar
excessivamente. Na sequéncia do tema Schaufeli e colegas (2009) concluiram que “trabalhar
excessivamente” esta relacionado com o tempo gasto e despendido, ou até mesmo apenas
pensar no trabalho. J& a expresséo “trabalhar compulsivamente” esta intimamente relacionado
com o estilo pessoal obsessivo. Por fim, Libano et al., (2010) afirmaram que os workaholics
gastam muito tempo em atividades de trabalho, ndo conseguem deixar de pensar no trabalho,
mesmo quando ndo estdo a exercer funcdes e trabalham mais do que o esperado, de modo a
atender as necessidades da organizacdo. O trabalho arduo em detrimento de outros papéis
importante da visa e um impulso interno obsessivo para o trabalho sdo os dois aspetos mais
centrais do workaholism.

Os workaholics sdo menos satisfeitos com o seu equilibrio de vida e sentem-se mais
pressionados do que os individuos que ndo padecem deste distarbio (Keown, 2008). Ambos
0s grupos divergem pelo tempo que dedicam as suas prioridades. Os workaholics empenham-
se mais no trabalho, mas, no entanto, ndo obtém prazer e satisfacdo que os individuos que nao
se dedicam excessivamente ao trabalho. Apesar de insatisfeitos com o equilibrio que fazem da
sua vida pessoal e profissional, estes desejavam passar mais tempo com a familia e com os
amigos, ou até mesmo passar mais tempo sozinhos (Keown, 2008).

Grosso modo, o padrdo de resultados do workaholism destaca-se pelas exigéncias
externas ou por pressdes internas que tornam a pessoa angustiada ou culpada por néo
trabalhar. Um estudo realizado por Di Stefano, e Gaudiino (2019) com cerca de 212

individuos, que trabalham em diferentes organizacgdes, de diferentes setores, como setor de
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salde até ao comércio, onde concluiram que os workaholics vivenciam o trabalho como uma
obsessdo ou obrigacdo, sendo assim considerado que é algo que ndo conseguem evitar.
Verificaram também que despendem todos os seus esfor¢os nas atividades laborais. Esta
demasiado envolvido com o trabalho, sente-se compelido ou levado ao trabalho por causa de
pressOes internas e, assim, o seu prazer ao trabalho é reduzido.

O workaholism causa dependéncia das atividades de trabalho, levando a perturbac6es
visiveis nos aspetos da vida dos trabalhadores, afetando negativamente as relacGes e,
consequentemente, pode levar ao aumento do conflito trabalho-familia (Brady et al., 2008). O
workaholism pode ser visto como um vicio da mesma forma que o &lcool é um vicio
(Robinson, 2000). Pode levar a perda do controlo da propria vida, a desintegracao familiar e

consequentemente a problemas de salde.
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3. Hipoteses de Investigacao

3.1. Impacto da lideranca responsavel no desempenho individual

A lideranca responsavel debruca-se sobre a responsabilidade em termos de moralidade
na tomada de decisbes e na responsabilidade nos resultados das mesmas, tendo também em
consideracao todos os tipos de stakeholders. Contudo, € relevante salientar que a qualidade da
responsabilidade e da resposta as preocupacdes dos stakeholders depende do ambiente e do
contexto institucional, bem como de fatores individuais (Pless & Maak, 2011). O desempenho
individual pode ser entendido como um conjunto de a¢Ges, comportamentos e resultados que
os individuos demonstram e realizam, contribuindo para atingir os objetivos organizacionais
(Viswesvaran & Ones, 2000).

Sendo a lideranca responsavel ser um conceito recente de liderancga, ainda existe pouca
literatura focada sobre os seus consequentes a nivel individual, isto é, ndo existem muitos
estudos a encontrar a relacdo entre a lideranca responsavel e os comportamentos dos
funcionarios (Miska & Mendenhall, 2018). Ainda assim, estudos demonstram que 0s estilos
de lideranca de uma equipa promovem uma dinamica organizacional, formacdo de equipas e
promocdo de comunicacdo (Musinguzi et al., 2018).

A Lideranga Responsavel contribui para o desempenho individual de cada colaborador,
tendo em consideragdo que os lideres responsaveis implementam meios moralmente aceites
guando pretendem alcancar os objetivos organizacionais. Reforcam também que um lider
responsavel, ao preocupar-se com todos os stakeholders, torna-se também um modelo
positivo para os colaboradores. Ora, estes vao aprender com os lideres e cumprir o que lhes é
pedido relativamente a sua prépria fungdo. Afirmam, também que quando os diferentes
membros de uma equipa se deparam com um lider responsavel, criam expectativas positivas
perante as suas intencbes e comportamentos, que podem aumentar a confianga no
relacionamento com o seu lider (Voegtlin et al., 2012). Quando ha conformidade entre os
valores pessoais e organizacionais, as praticas da lideranca responsavel tendem a aumentar os
niveis de comprometimento dos colaboradores (Haque et al., 2017). Os investigadores Shi e
Ye (2016) apresentaram resultados no seu estudo de que a lideranca responsavel exerce um
efeito positivo na motivacdo dos colaboradores, aumentado o seu desempenho individual e

coletivo, reforcando, deste modo, as concluses de uma investigacdo elaborada em 2014 por
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Cheng. Este efeito acontece, pois 0s colaboradores se sentem envolvidos com diversos
fatores, entre eles os lideres apresentarem atitudes éticas, de modo a alcancar os objetivos da
organizacao.

Outros autores defendem que os colaboradores mais comprometidos com o seu lider
tendem a ser mais otimistas e criativos, revelando assim melhor desempenho individual
(Avolio et al., 2004). Uma vez que a lideranca responsavel requer uma interacao ativa entre os
diferentes stakeholders, o comportamento do lider também ira influenciar o comportamento e
atitude do colaborador (Han et al., 2019). Assim, a lideranca responsavel melhora o
desempenho dos colaboradores, promovendo comportamentos de cidadania, uma vez que
estabelece exemplos morais, inspirando-os a adotarem medidas de comportamento social,
ético e ambientes, influenciando, também, a sua motivacéo.

O comportamento do lider € crucial para influenciar a atitude de cada membro (Han et
al., 2019). Deste modo, a lideranca responsavel melhora o desempenho de cada colaborador,
sendo promovidos comportamentos de cidadania, que estabelecem exemplos morais,
inspirando a adotarem medidas de comportamento social, ético e ambiental, influenciando,
ainda, a sua motivacdo (Han et al., 2019).

No que toca ao setor da salde, a pressdo diaria é consideravelmente alta, o que leva ao
trabalhador adaptar-se a cada situagdo, superando as emocdes. Estas podem levar a elevados
niveis de stress e consequentemente a um colapso. Por sua vez, estas situaces do foro
psicolégico, podem levar a um baixo desempenho e diminuicdo da produtividade no local de
trabalho, comprometendo os cuidados e a seguranca dos pacientes. Sdo, nestes casos cruciais,
que o lider € colocado a prova, tentando solucionar todos estes desafios, sendo que estas aces
sdo fundamentais para o sucesso de qualquer equipa. O lider tem de ter a capacidade de uma
escuta empatica e oferecer ajuda e apoio. Por outro lado, se o lider permitir que a equipa sofra
emocional e psicologicamente, tanto a nivel individual como a nivel coletivo, a longo prazo

leva a um mau desempenho profissional (Madu, 2020).

Deste modo, propde-se a seguinte hipotese:

Hipotese 1: A lideranca responsavel tem uma relagéo positiva no desempenho individual.
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3.2. Relacgéo entre satisfacao global com o trabalho e desempenho

individual

Em Portugal existe um enquadramento legal na avaliagéo da satisfacdo dos profissionais
de saude. A lei de bases da saude (Lei n°48/90, 24 de agosto) refere a satisfacdo global com o
trabalho como um dos critérios de avaliacdo periodica do Servico Nacional de Saude, a par da
satisfacdo dos clientes, da qualidade dos cuidados e da eficiente utilizagdo dos recursos numa
Otica de custo beneficio (Bisaia, 2006).

A satisfacdo global com o trabalho é um estado emocional positivo que resulta da
avaliacdo do trabalho em relacdo aos valores do trabalhador (Locke,1976). O mesmo autor
afirma que as relagdes com os colegas e com as chefias remetem para a identificacdo pessoal
e para o estilo de lideranca. Ja Newstrom e Davis (1993) afirmam que a satisfacdo global com
o trabalho engloba um conjunto de sentimentos e emocdes favoraveis ou desfavoraveis
resultantes da forma como os colaboradores consideram o seu trabalho e é compreendida
através dos objetivos pessoais do trabalhador e da percecdo que este tem sobre as metas
atingidas.

Cabe ao lider a ponte entre a organizacdo, nomeadamente 0s objetivos e metas da
mesma, e os colaboradores, que sdo responsaveis por transformar a estratégia e o plano em
realidade (Peterson & Hicks, 1995). Ora, é dada uma grande importancia a capacidade de
lideranca e a gestdo de pessoas nas organizagdes no que concerne ao desenvolvimento de
ferramentas que aperfeicoem a gestdo e, consequentemente, desempenho dos funcionarios
(Niemeyer, 2013).

As novas tecnologias em uso na saude, a globalizacdo da informacdo, o incentivo ao
auto cuidado e auto responsabilizacdo, orientam cada vez mais o profissional de salde para
uma cooperacgdo qualificada, pelo que as politicas de saude atuais colocam desafios para a
mudanca do paradigma na prestacdo de cuidados de saude. A satisfacdo no trabalho esta
relacionada com o desempenho, marcado pela produtividade, competitividade e exceléncia da
qualidade dos cuidados prestados, na qual exige um maior comprometimento com o0s
objetivos e missdo das organizacdes (Krumm, 2005).

Em 2013, foi desenvolvido um estudo que se debrugou na correlagcdo da satisfacdo e
desempenho no trabalho. No mesmo verificou-se que ha um impacto significativo da
satisfagdo na melhoria do desempenho no trabalho (Al-Halaibh, 2013). Ja Colquitt (2017)
propde que a relacdo entre a satisfacdo no trabalho e o desempenho dos funcionarios é muito

proxima. Quando h& satisfagdo no trabalho por parte dos funcionérios, h& um aumento nos
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efeitos produtivos para a organizacao. A satisfagdo no trabalho é considerada o principal fator
para aumentar a eficacia e satisfacdo individual com a organizacdo (Memarian et al., 2020).
Um bom lider pode aplicar os seus valores na sua lideranca (Kozlowski et al., 2016).
Este lider tem que ser capaz de ser justo, comunicar em ambas as direces e ser capaz de
tomar decisdes, considerando o bem estar de todas as partes interessadas. Quanto melhor for a
aplicacdo da sua lideranca, melhor serd o nivel de satisfacdo no trabalho sentido pelos
funcionarios (Mariam, 2019). Estas afirmac6es sdo corroboradas pela pesquisa de Rizwan et
al., (2014), que afirma que existem varias variaveis que podem aumentar a satisfacdo global
no trabalho sentida pelos colaborados, entre elas destaca-se a lideranca, em unidades
hospitalares privadas. Um estudo realizado em 2012 no setor de enfermagem num hospital
Esloveno, da autoria de Lorber e Skela-Savi¢, contou com dois questionarios diferentes, o
primeiro direcionado para enfermeiros chefe e o outro questionario a enfermeiros, avaliando a
satisfacdo global com o seu trabalho. Foi possivel afirmar que os enfermeiros lideres estavam
mais satisfeitos, quando comparado com os outros enfermeiros. Outros fatores associados a
satisfacdo com o trabalho encontram-se motivos monetarios, envolvimento no processo de
tomada de decisdo, preocupacdo com o bem estar dos funcionarios e oportunidades de
promocdo e lideranca. Concluiu-se, entdo, que os enfermeiros sao mais propensos a fornecer
cuidados de salde de alta qualidade quando estdo satisfeitos, pois obtém melhores
desempenhos profissionais, referindo ainda, que a gestdo e lideranca tém um efeito
pronunciado na satisfacdo no trabalho e na qualidade de atendimento dos colaboradores.
Quando a satisfacdo no trabalho é vista como um sentimento positivo pode contribuir
para a eficiéncia, saude fisica e mental de cada sistema organizacional. O alto nivel de
satisfacdo no trabalho reflete a atmosfera ideal na organizacgdo, consequentemente 0 Sucesso e
desempenho individual (Memarian et al., 2020). Deste modo, sugiro a variavel satisfacdo
global com o trabalho como variavel mediadora, pegando como exemplo o artigo de Huang &
Huang (2020), avaliando a relacdo entre a lideranca transformacional e compromisso
organizacional mediado pela satisfagdo no trabalho. Noutro estudo, mas este um pouco mais
antigo, o autor investigou a capacidade psicolégica com o desempenho no trabalho, mediada,
tambeém, pela satisfacdo global no trabalho (Sun, 2016). Em ambos os estudos, a variével

lideranca e desempenho relacionam-se significativamente com a variavel mediadora.
Com base supramencionado prop8e-se a seguinte hipétese:
Hipotese 2: A relacdo entre a Lideranca Responsavel e o Desempenho Individual é mediada

pela Satisfacdo Global com o Trabalho
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3.3. Relacgéo entre workaholism e desempenho individual

A definicdo de workaholism surge no inicio da década de 70, por Oates, que descrevia
como uma compulsdo para trabalhar incansavelmente (Andreassen et al., 2010). Anos mais
tarde, oS mesmos autores propuseram uma outra definicdo, onde afirmam que que oS
workaholics gastam uma por¢do de tempo considerdvel no trabalho ou em atividades
relacionadas com o mesmo, trazendo isso consequéncias negativas para a vida social, familiar,
entre outros e afirmam ainda, mesmo quando ndo estdo a trabalhar, continuam focados no
trabalho, indo além das expectativas organizacionais e financeiras, necessidades e exigéncias.

O comportamento de apoio do lider é outro antecedente do workaholism, isto é, 0 apoio
individual que o lider oferece ao seu liderado pode estar interligado com a empatia para com o
mesmo. Os lideres desempenham um papel crucial no desenvolvimento de um ambiente
psicologicamente seguro organizacional. Quando hd um ambiente de trabalho, onde os
colaboradores acreditam que ndo serdo julgados quando cometem erros ou falham no
desempenho nas suas funcBes, ndo sentem pressdo interna. Consequentemente, o0 risco de
workaholism diminui (Ojha et al., 2018).
mesmo reforcar os comportamentos de workaholics. O mesmo autor afirma, ainda, que 0s
comportamentos dos diversos colaboradores podem desenvolver-se em resposta aos
comportamentos dos lideres. Os workaholics, geralmente, ndo estdo satisfeitos ou felizes, e
estes podem apresentar resultados negativos de baixa satisfacdo. Ora, estes individuos podem
ter baixo desempenho no trabalho, aliado a falta de capacidade de trabalho em equipa ou até
mesmo, aumento da rotatividade (Spence e Robbins, 1992).

Mais tarde, Brady e colegas (2008) vieram concluir que a associa¢do entre workaholism
e satisfagdo no trabalho gera resultados mistos. Os individuos que tém maior
comprometimento e envolvimento organizacional, tétm uma maior satisfacdo e motivagéo
intrinseca no trabalho. Além disso estes individuos trabalham significativamente mais horas
do que aqueles com baixo nivel de satisfacdo. Os trabalhadores que ndo se sentem realizados
nem felizes no seio profissional, apresentam baixa satisfacdo no trabalho, pode levar a
diminuicdo do desempenho individual de cada colaborador Robbins (2008).

O workaholism pode advir dos tracos de personalidade, das caracteristicas de
casa/familia e a niveis de stress (Ng et al., 2007). No entanto, com o culminar do tempo, a
combinacdo de fatores individuais e fatores interligados com o trabalho, levam a

comportamentos frequentes e intensos de workaholism. Estes comportamentos podem
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interferir com o bem estar fisico e psicolégico dos individuos, das familias e dos colegas de
trabalho. Ora, podera surgir stress laboral, problemas na equipa de trabalho, decréscimo na
performance laboral, dificuldades de comunicagdo e menor satisfagdo (Robinson, 2000).

Os funcionarios que estdo expostos a alta pressdo profissional exibem niveis mais
elevados de um impulso, uma compulséo interna (Clark et al., 2020).Esta ideia é congruente
com a ideia de que o lider incentiva os funcionarios a dedicarem uma quantidade consideravel
de tempo e energia para o seu trabalho e, assim, incentiva o workaholism. Ora, 0 workaholism
tende a desencadear-se quando os colaboradores percebem que exceder as expectativas dos
lideres e a satisfacdo sdo indispensaveis para 0 sucesso e crescimento na carreira (Johnstone
& Johnston, 2005). Relativamente aos profissionais de salde, hd uma associacéo significativa
entre a compulsédo por trabalhar e uma saude psicologicamente afetada, reduzindo a qualidade
de vida, isto porque prestam cuidados de salde e a preocupagdo com o seu trabalho leva ao
workaholism. Também sdo mais suscetiveis a elevados niveis de stress e desgaste fisico,
mental, emocional e espiritual, pois sdo responsaveis pela vida humana. O desenvolvimento
de um ambiente que promova resiliéncia para os profissionais de saude limita os resultados
negativos, sendo importante o otimismo para que vejam os beneficios, aceitando e lidando
com as dificuldades, o que permitira melhorar o nivel de funcionamento e a satisfacdo dos
pacientes (Abd-Ellatif & Saleh, 2020).

Assim, a variavel workaholism apresenta-se como uma variavel mediadora.
Comparando a outros estudos ja realizados, como por exemplo a investigacdo de
dimensdes do estilo de lideranca transformacional que é mediada pelo workaholism dos
funcionarios, ou seja, uma correlacdo positiva significativa entre as expectativas percebidas
do lider, o trabalho excessivo dos funcionarios e o workaholism no geral e, também,
expectativas de alto desempenho poderiam predizer maior trabalho em excesso e vicio no
trabalho por parte dos funcionarios. Portanto, provou-se o efeito negativo do estilo de
lideranca transformacional na determinagdo do comportamento de trabalho prejudicial a satde

dos funcionérios.
Assim, propde-se a ultima hipotese:

Hipdtese 3: A relacdo entre a Lideranca Responsavel e o Desempenho Individual é mediada

pelo Workaholism.
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3.4. Modelo de Investigacao

A revisdo de literatura apresentada anteriormente suporta a pertinéncia de realizar o
estudo da relagdo entre as varidveis Lideranca Responsavel e Desempenho Individual, no
setor da salde. Pretende-se ainda perceber se a Satisfacdo Global com o Trabalho e o
Workaholism atuam como mediadores na relacéo entre Lideranca Responsavel e Desempenho

Individual. Assim, apresenta-se o seguinte modelo de investigagéo (figura 1).

Satisfacdo Global
H2 (+) com o Trabalho H2 ()
Lideranca H1 (+) Desempenho
Responsavel > Individual
H3 () Workaholism H3 ()

Figura 1 — Modelo de Investigagdo
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4. Metodologia

O objetivo deste estudo centra-se, sobretudo, em compreender e discriminar as relagdes
que existem entre as diversas variaveis apresentadas, entre elas a Lideranca Responsavel, a
Satisfacdo Global com o Trabalho, o0 Workaholism e o Desempenho Individual. Neste capitulo
sera descrita a metodologia adotada para o desenvolvimento desta investigacdo, incluindo as
medidas e os instrumentos de recolha de dados, a estruturacdo do questionario e a

operacionalizacdo das variaveis, terminando, assim, com a caracterizacdo da amostra.

4.1. Procedimentos de Recolha de Dados

O meétodo escolhido para iniciar esta investigacdo foi o de recolha de dados primarios,
através de inquéritos por questionarios. Os dados foram recolhidos via internet, através das
redes sociais, Facebook e Whatsapp, utilizando a conta pessoal da investigadora, tendo em
conta trés critérios de exclusdo: aceitar participar no estudo, ter mais de 18 anos e estar a
trabalhar, atualmente, no setor da saude.

O questionario foi formulado na plataforma online do Google Docs — Google Forms.
Assim, foi utilizada uma técnica de amostragem ndo probabilistica (ou ndo aleatdria) por
conveniéncia. E considerado um estudo observacional de natureza transversal, pois os dados
foram recolhidos num Unico momento, sendo que a recolha dos inquéritos por questionario foi

realizada entre o dia 3 de dezembro de 2020 e o dia 14 de janeiro de 2021.

4.2. Estrutura do Questionario

O questionario foi construido na plataforma Google Docs — Google Forms, como ja
referido anteriormente, com o intuito de ficar disponivel online e pode ser distribuido de
forma eficiente e rapida, aos respetivos inquiridos. De mencionar que o questionario seguiu
um carater anénimo e voluntario, seguindo, deste modo as recomendac6es de Podsakoff et al.
(2003) relativamente ao Common Method Bias.

O questionario esta estruturado em trés partes. A primeira parte expde a identificacdo do
estudo e da investigadora, o objetivo e 0 ambito da realizacdo deste estudo. Ainda na primeira
parte é esclarecido o carater voluntario da participacdo dos inquiridos, sendo clara a
possibilidade de revogacdo da participacdo em qualquer momento do questionario e €

garantida a confidencialidade e anonimato das respostas e, por fim, sdo colocadas trés
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questdes de exclusdo do estudo, entre elas, aceitar participar no estudo, ter mais de 18 anos de
idade e, estar, atualmente, a trabalhar no setor da saude. A segunda parte procura auferir 0s
dados demograficos dos inquiridos e, por fim, a terceira parte centra-se nas questfes das
quatro variaveis do estudo. A variavel Lideranca Responsavel contém 13 questfes, a variavel
Satisfacdo Global com o Trabalho suporta 5 questes, na qual é avaliada a satisfacdo dos
profissionais face ao seu trabalho e as suas respetivas tarefas, a variavel Workaholism
compreende 10 questdes, nas quais 5 questdes tentam avaliar o excesso de trabalho por parte
do colaborador e as restantes 5 questdes, tentam compreender a compulsividade para o
trabalho e, por fim, a variavel Desempenho Individual contém 4 questdes, avaliando as
diversas competéncias do trabalhador.

O questionario foi sujeito a um pré-teste com 4 individuos, sendo 3 individuos Técnicos
de Diagnostico e Terapéutica e 1 Assistente Operacional, de modo a avaliar e assegurar 0
entendimento claro e correto, nas diferentes questes. Posto isto, ndo foram necessarias
corre¢Bes ao questionario, procedendo-se a publicacdo do mesmo. O questionario encontra-se

disponivel no Anexo |I.

4.3. Caracterizacdo da Amostra

No que toca a caracteriza¢do da amostra, foi obtido um total de 267 respostas. Contudo,
foram excluidas 7 respostas por se incluirem nos critérios de exclusdo, isto é, 1 por ndo ter
mais de 18 anos de idade e 6 por ndo desempenharem funcgdes, atualmente, no setor da salde,
em Portugal. Deste modo, obteve-se um total de 260 respostas. Quanto ao tipo de organizagédo
onde o inquirido desempenha func¢des a maioria do tempo, distribui-se 50,8% no setor privado
e 49,2% no setor publico. Relativamente a localizacdo da organizacao da regido do pais, cerca
43,5% pertence a Regido Centro, 33,8% a Regido de Lisboa e Vale do Tejo, 11,2% a Regido
Norte, 6,2% a Regido do Alentejo e, por fim, 5,4% a Regido do Algarve.

Na seccdo dos Dados Sociodemograficos, quanto ao género, prevalece 57,3% 0 sexo
feminino e 42,7% o sexo masculino. Relativamente a idade a maioria dos inquiridos tem entre
18 e 25 anos, cerca de 47,7%, seguido de 45,4% a faixa etéria seguinte, isto &, 26 e 35 anos, a
faixa etaria 36 e 45 anos representa 4,6%, 46 e 55 anos 1,2% e por fim, a faixa etaria superior
a 56 anos de idade conta com 1,2%. No tempo de experiéncia profissional, a maior parte dos
inquiridos, 56,2%, tem entre 1 e 5 anos, seguido de 30,4% tempo inferior a 1 ano, 8,5%

superior a 10 anos e por fim, com menor percentagem, 5,0%, entre 6 e 10 anos. Respeitante
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ao tempo de permanéncia na organizagéo atual centra-se entre 1 e 5 anos (57,3%), seguido de
tempo inferior a 1 ano (33,1%), depois superior a 10 anos (6,5%) e por fim, entre 6 e 10 anos
(3,1%). Na parte das habilitacbes académicas, grande parte dos inquiridos, 74,6%, tem
licenciatura, depois 17,7% mestrado, 6,2% secundario, 0,8% 3° ciclo, 0,4% 1° ciclo e, 0,4%
doutoramento. Por fim, nas fun¢Bes que cada inquirido prevalece ser Técnico de Diagnostico
e Terapéutica (53,8%), seguido de Enfermeiro (28,5%), Médico/a (10,0%), Assistente
Operacional (6,2%), Técnico Superior de Saude (1,2%), outros (0,4%).

Frequéncia Percentagem (%0) N total
Setor Publico 128 49,2
260
Privado 132 50,8
Regido Regido Norte 29 11,2
Regido Centro 113 43,5
Regido de Lisboa e Vale do Tejo 88 33,8 260
Regido do Alentejo 16 6,2
Regido do Algarve 14 54
Género Feminino 149 57,3
260
Masculino 111 42,7
Idade 18 — 25 anos 124 47,7
26 — 35 anos 118 45,4
36 — 45 anos 12 4,6 260
46 — 55 anos 3 1,2
>56 anos 3 1,2
Tempo de <l ano 79 30,4
experiéncia
Entre 1 e 5 anos 146 56,2
260
Entre 6 e 10 anos 13 50
>10 anos 22 8,5
Tempo de <lano 86 331
permanéncia
Entre 1 e 5 anos 149 57,3
260
Entre 6 e 10 anos 8 3,1
>10 anos 17 6,5
HabilitacGes 1° ciclo 1 0,4
Literéarias -
2°ciclo 0 0
3°ciclo 2 0,8
260
Secundario 16 6,2
Licenciatura 194 74,6
Mestrado 46 17,7
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Doutoramento 1 0,4
Funcdes Técnico de Diagnéstico e

Terapéutica 140 238

Médico/a 26 10
Enfermeiro/a 74 28,5 260

Assistente Operacional 16 6,2

Técnico/a Superior de Saude 3 1,2

Outros 1 0,4

Tabela 1 — Frequéncias descritivas dos dados demograficos

4.4. Operacionalizacéo das Variaveis

Com a finalidade de testar as hipdteses formuladas e apresentadas anteriormente no
estudo, foram utilizadas escalas desenvolvidas e validadas por varios autores reconhecidos na
comunidade cientifica. De salientar que as escalas estdo validadas no seu idioma de origem,
inglés, mas foram traduzidas e sujeitas a um processo de traducdo, também validado por
membros competentes. De modo a assegurar a validacdo das escalas e a confiabilidade da
consisténcia interna adequada pode ser obtida com quatro ou cinco itens por escala (Hinkin et
al., 1997). Neste caso concreto, 0 estudo conta com 32 itens, sendo que cumpre 0s requisitos
de obter uma boa consisténcia, dado que N = 260.

No processo de anélise estatistica, as variaveis sdo caracteristicas de interesse, que se
pretendem estudar (Mar6co, 2007). Ora, para a realizacdo do estudo estatistico dos dados, foi
utilizado o software estatistico IBM SPSS, versdo 27. Seguidamente, apresenta-se a
operacionalizacdo de cada variavel, sendo primeiramente apresentados os valores de
consisténcia interna dos itens, através dos valores do Alpha de Cronbach, sendo esta uma das
medidas de analise de consisténcia interna, mais utilizada, em que os valores variam entre 0 e

1, tal como apresentado na tabela 2 abaixo (Pereira & Patricio, 2016).

ALPHADE CONSISTENCIA

CRONBACH INTERNA
1-0,90 Muito boa
0,70—-0,90 Boa
0,60-0,70 Aceitavel
0,50 -0,60 Fraca
< 0,50 Inaceitavel

Tabela 2 — Valores de referéncia para a Consisténcia Interna
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Lideranca Responsavel

Para medir a varidvel Lideranca Responsavel, foi utilizada a escala proposta e validada
por Doh et al. (2011), tomando como exemplo o artigo de Haque et al., (2018), onde na sua
investigacdo utilizou a mesma referida.Esta escala € composta por 13 itens, entre eles a
cultura de stakeholders, o orgulho da organizacéo, o supervisor/chefia e os recursos humanos
e onde é pedido que seja indicado com que frequéncia age de acordo com algumas situacoes
especificas, seguindo uma escala de Likert de 1 a 5 pontos, onde (1) significa “Discordo
Totalmente” e o (5) refere “Concordo Totalmente”. Neste estudo, a variavel apresenta uma

consisténcia interna muito boa, tendo um Alpha de Cronbach de 0,966.

Satisfacdo Global com o Trabalho

No que toca a avaliacdo da varidvel Satisfacdo Global com o Trabalho, foi utilizada a
escala proposta por Hackman e Oldham (1975), “Job Diagnostic Survey — JDS” e validada
numa tese de doutoramento “Influéncia do comprometimento organizacional nas estratégias
comportamentais, mediada pelo comprometimento com 0s seus objetivos e pela satisfacao
global com o trabalho”, do Instituto Universitario de Lisboa — ISCTE Business School.
Tomando como referéncia a mesma base de investigacdo do artigo de Buys e companheiros
(2007). Esta escala é constituida por 5 itens, dois quais 2 itens tém de ser invertidos (segundo
e quinto item) onde é pedido ao inquirido que avalie a satisfacdo no geral do seu trabalho. A
resposta € dada numa escala de tipo Likert, de 5 pontos, onde (1) significa “Discordo
Totalmente” e (5) “Concordo Totalmente”. Neste estudo, a varidavel apresenta uma

consisténcia interna boa, tendo um Alpha de Cronbach de 0,845.

Workaholism

Relativamente a varidvel Workaholism, foi utilizada a escala Holandesa DUWAS,
proposta e validada baseada no artigo de Schaufeli et al., (2009). A escala anteriormente
referida foi usada em dois artigos, entre eles da autoria de Carlotto e companheiros (2010) e
mais tarde, pela investigadora Andreassen (2013). Esta escala é composta por 10 itens, que
estdo inseridas em dois grupos distintos, compostos por 5 itens cada. O primeiro grupo
pretende avaliar se o inquirido trabalha de forma excessiva e 0s restantes itens avaliam a
compulsividade do trabalho. Uma vez mais é pedido ao inquirido que indique com que

frequéncia se revé nas afirmacdes, seguindo a escala de Likert, na qual (1) refere-se “Nunca”
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e (5) “Sempre”. Nesta investigacao, a variavel apresenta uma consisténcia interna muito boa,
em ambos 0s grupos, sendo que o Alpha de Cronbach para o primeiro grupo “trabalhar
excessivamente” € de 0,957 e para o segundo grupo, “trabalhar compulsivamente”, o Alpha é

de 0,929.

Desempenho Individual

Para medir a variavel Desempenho Individual, foi utilizada a escala de Staples et al.,
(1999), validada por Rego e Cunha (2008). Paralelamente, esta escala também foi usada pelo
autor Ordu (2016), na sua investigacdo. Esta escala é proposta por 4 itens, de modo a avaliar o
desempenho individual, tanto percecionado pelo individuo como pelo lider e colegas de
trabalho. E, também, pedido que o inquirido indique com que frequéncia se revé nas
afirmac0es, seguindo uma escala de Likert, entre 1 e 5 pontos, sendo que (1) significa “Néo se
aplica rigorosamente nada” e (5) “Aplica-se completamente”. Nesta investigacdo, a variavel
apresenta uma consisténcia interna boa, tendo em conta que o seu Alpha de Cronbach é de
0,870.

4.5. Analise Fatorial

Com o intuito de aferir a correlacdo entre as variaveis, recorre-se a analise fatorial. Esta
pressupde a existéncia de um numero menor de varidveis subjacentes aos dados, os fatores,
que expressam 0 que ha em comum nas variaveis originais. Permite, também, avaliar a
validade das varidveis que constituem os fatores (Pestana & Gageiro, 2003). Para comprovar
a qualidade e validade da escala e as correlacdes entre as varidveis sao o Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) e o teste de Bartlett. O KMO é uma estatistica que varia entre 0 e 1, e comprar as
correlagcdes de ordem zero com as correlagdes parciais observadas entre as variaveis. O teste
de esfericidade de Bartlett, testa a hipdtese da matriz das correlagdes ser a matriz identidade,
sendo que o seu nivel de significancia devera ser inferior a 0,05 para que se possa comprovar

a existéncia de correlagéo entre as variaveis (Mar6co, 2007).
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ANALISE

KMO FATORIAL

1-0,9 Muito boa
0,8-0,9 Boa
0,7-0,8 Média
0,6-0,7 Razoavel
05-0,6 Ma

<05 Inaceitavel

Tabela 3 — Valores de referéncia para o teste de KMO

Lideranca Responsavel

No que respeita a primeira varidvel, a varidvel Lideranca Responsavel, foi realizada
uma andlise aos 13 itens correspondentes. O valor obtido respeitante ao teste de KMO foi de
0,913, verificando-se, assim, uma muito boa amostra para analise fatorial. Relativamente ao
teste de esfericidade de Bartlett, foi obtido um valor de significancia de 0,00, o que traduz a

existéncia de correlacdo entre os itens para a adequacdo da andlise fatorial.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. 0,913
. 5604,9
o Aprox. Qui-quadrado
Teste de esfericidade de 43
Bartlett gl 78,0
Sig. 0000

Tabela 4 — Valores do teste de KMO para a varidvel Lideranga Responsével

No que toca & exploragdo da componente da tabela das comunalidades, é possivel
observar a importancia e explicacdo de cada item para a amostra, sendo que valores inferiores
a 0,5 sdo extraidos, isto é, sdo excluidos da analise. Neste caso concreto, nenhum dos itens é
extraido, sendo que o item 18 “A minha organizacdo acredita que todos os funcionarios
merecem ser geridos ativamente como talento” apresenta um valor maior comparativamente

aos restantes itens, 0,918.
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Comunalidades

Inicial Extracdo
12 - A minha organizacdo assume um papel ativo na comunidade 1,000 0,840
13 - A minha organizacédo leva a sério a ética (por exemplo, esta
; x - 1,000 0,882
comprometida com a formac&o de ética)
14 - A minha organiza¢do responde bem a um grupo
diversificado de partes interessadas (colaboradores, clientes, 1,000 0,886
fornecedores, comunidade, etc.)
15 - A minha organizagdo leva a sério a responsabilidade social
corporativa (por exemplo, tem uma politica clara que reflete o 1,000 0,884
Seu compromisso Com uma ou mais causas sociais)
16 - Os nossos programas de avaliacdo de desempenho séo
- . 1,000 0,873
utilizados de forma eficaz para reter os melhores talentos
17 - Os nossos programas de compensagdo sdo usados de forma
. 1,000 0,899
eficaz para reter os melhores talentos
18 - A minha organizacdo acredita que todos os funcionarios
. ) 1,000 0,918
merecem ser geridos ativamente como talento
19 - A minha organizagdo tem um programa forma de “alto
potencial” — as pessoas sabem o que tém de fazer para entrar e 1,000 0,839
avancar dentro dele
20 - O programa da minha organizacdo para altos potenciais
Prog . d saop P 1,000 0,846
ajuda a reter talentos
21 - O meu superior imediato lidera pelo exemplo 1,000 0,859
22 - O meu superior imediato da-me o0 apoio que preciso para que
P poloquep barad 1,000 0,766
eu faca bem o meu trabalho
23 - O meu superior imediato é eficaz 1,000 0,824
24 - O meu superior imediato é bom em desenvolver pessoas 1,000 0,864

Tabela 5 — Valores do teste das comunalidades para a varidvel Lideranca

Desempenho Individual

No que respeita a variavel Desempenho Individual foi realizada uma analise aos 4 itens
correspondentes. O valor obtido respeitante ao teste de KMO foi de 0,710, verificando-se,
assim, uma amostra mediana para analise fatorial. Relativamente ao teste de esfericidade de
Bartlett, foi obtido um valor de significancia de 0,00, o que traduz a existéncia de correlacdo

entre os itens para a adequacao da analise fatorial.
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Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. 0,710
. 886,36
o Aprox. Qui-quadrado
Teste de esfericidade de 0
Bartlett gl 6
Sig. 0,000

Tabela 6 — VValores do teste KMO para a variavel Desempenho Individual

No que toca a exploracdo da componente da tabela das comunalidades, € possivel
observar que o item 42 “O meu lider considera que sou um trabalhador eficiente” tem um
valor inferior a 0,5, mais concretamente 0,379, logo é retirado da analise. Desta forma, a

variavel Desempenho Individual passa a ser constituida por 3 itens.

Comunalidades

Inicial Extracao
40 - Acredito que sou um funcionario eficaz 1,000 0,843
41 - Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho 1,000 0,878
42 - O meu lider considera que sou um trabalhador

L 1,000 0,379

eficiente

43 - Os meus colegas consideram que sou um funcionario
. . 1,000 0,892
muito produtivo

Tabela 7 — Valores do teste comunalidades para a variavel Desempenho Individual

Satisfacdo Global com o Trabalho

No que respeita a variavel Satisfacdo Global com o Trabalho foi realizada uma anélise
aos 5 itens correspondentes. O valor obtido respeitante ao teste de KMO foi de 0,724,
verificando-se, assim, uma amostra mediana para analise fatorial. Relativamente ao teste de
esfericidade de Bartlett, foi obtido um valor de significancia de 0,00, o que traduz a existéncia
de correlagéo entre os itens para a adequacgéo da analise fatorial.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. 0,724
. 734,98
o Aprox. Qui-quadrado
Teste de esfericidade de 6
Bartlett Gl 10
Sig. 0,000

Tabela 8 — Valores do teste KMO para a variavel Satisfacdo Global com o Trabalho
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No que toca a exploracdo da componente da tabela das comunalidades, € possivel
observar que o item 29 “Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho, ou trabalhos
afins, pensam frequentemente em mudar” tem um valor inferior a 0,5, mais concretamente
0,312, logo é retirado da andlise. Desta forma, a variavel Satisfacdo Global com o Trabalho
passa a ser constituida por 4 itens.

Comunalidades

Inicial Extracdo
25 - Na generalidade, estou muito satisfeito com este
1,000 0,847
trabalho
26 - Penso frequentemente em deixar este trabalho 1,000 0,667
27 - Na generalidade, estou satisfeito com o tipo de tarefas
1,000 0,734
que faco neste trabalho:
28 - Na minha opinido, a maioria das pessoas que tém este
trabalho, ou trabalhos afins, estdo muito satisfeitas com as 1,000 0,600
tarefas que fazem
29 - Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho, ou
. 1,000 0,312
trabalhos afins, pensam frequentemente em mudar

Tabela 9 — Valores do teste comunalidades para a variavel Satisfacdo Global com o Trabalho

Workaholism

No que respeita a variavel Workaholism, foi realizada uma andlise aos 10 itens,
separadamente, correspondendo ao grupo correto. O valor obtido respeitante ao teste de KMO
foi de 0,877, do primeiro grupo “trabalhar excessivamente” verificando-se, assim, uma boa
amostra para andalise fatorial. Para o segundo grupo “trabalhar compulsivamente, 0 KMO foi
de 0,853, sendo também uma boa amostra para analise fatorial. Relativamente ao teste de
esfericidade de Bartlett, em ambos os grupos, foram obtidos valores de significancia de 0,00,

0 que traduz a existéncia de correlacdo entre os itens para a adequacdo da andlise fatorial.

Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacdo de amostragem. 0,877
. 1513,7
o Aprox. Qui-quadrado
Teste de esfericidade de 40
Bartlett Gl 10
Sig. 0,000

Tabela 10 — Valores do teste KMO para a variavel Workaholism — trabalhar excessivamente
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Teste de KMO e Bartlett

Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adequacao de amostragem. 0,853
. 1083,1
o Aprox. Qui-quadrado
Teste de esfericidade de 20
Bartlett gl 10
Sig. 0,000

Tabela 11 — Valores do teste KMO para a variavel Workaholism — trabalhar compulsivamente

No que toca a exploracdo da componente da tabela das comunalidades, € possivel

observar que nenhum item é excluido da amostra, pois todos tém valores superiores a 0,5, em

ambos 0s grupos da variavel em estudo. No primeiro grupo o item 30 “Sinto que estou com

pressa e numa corrida contra o relégio” apresenta um valor maior comparativamente aos

restantes itens, 0,852, sendo que no segundo grupo o item 35 apresenta um valor 0,821, sendo

o0 item com mais fator de explicacéo.

Comunalidades

Inicial Extracdo
30 - Sinto que estou com pressa e numa corrida
. 1,000 0,913
contra o relégio
31 - Dou conta que estou a trabalhar depois dos
. ) 1,000 0,759
meus colegas j4 terem terminado
32 - Mantenho-me ocupado e trato de muitos
. . 1,000 0,886
assuntos em simultaneo
33 - Dedico mais tempo ao trabalho do que a
estar com amigos, hobbies, ou atividades que me 1,000 0,854
ddo prazer
34 - Quando dou conta, estou a fazer duas ou trés
coisas a0 mesmo tempo, como comer, tirar notas 1,000 0,865

e falar ao telefone

Tabela 12 — Valores do teste comunalidades para a varidvel Workaholism — trabalhar excessivamente
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Comunalidades

Inicial Extracao
35 - Para mim é importante trabalhar arduamente,
B 1,000 0,821
mesmo guando ndo desfruto do que estou a fazer
36 - Sinto que ha algo dentro de mim que me
. . 1,000 0,790
impulsiona a trabalhar arduamente
37 - Sinto-me obrigado a trabalhar arduamente,
o ) 1,000 0,810
mesmo quando ndo é agradével:
38 - Sinto-me culpado quando tiro um tempo do
. 1,000 0,758
trabalho para outras atividades
39 - Para mim é dificil relaxar quando néo estou a
1,000 0,719

trabalhar

Tabela 13 — Valores do teste comunalidades para a variavel Workaholism — trabalhar compulsivamente
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5. Resultados

Com o intuito de proceder a anélise dos resultados e respetiva discussao, pretende-se,
primeiramente, verificar como a variavel independente, Lideranca Responsavel, se relaciona
com as restantes variaveis, entre elas a variavel dependente Desempenho Individual e as
variaveis mediadoras, a Satisfagdo Global com o Trabalho e 0 Workaholism. Deste modo, vao
ser testadas as hipoOteses supramencionadas através, primeiramente da Anélise Univariada,
analisando as médias, os desvios padrdo e, os coeficientes de correlacdo de Pearson.
Também, através, da Analise Multivariada, sdo explorados os modelos de regressao linear e
com base em testes de mediacdo, através do Teste de Hayes, para estudar a relacdo das

variaveis mediadoras do estudo.

5.1. Analise Univariada — Médias, Desvios Padrdo e Coeficientes de

Correlacéo de Pearson

O desvio padrdo descreve os desvios em relacdo a média. Assim, quanto menor o desvio
padrdo, menos dispersos estdo os valores da varidvel. Por outro lado, quanto mais dispersos
estdo os valores da varidvel, maior serd o desvio padrdo. A correlagdo € um procedimento
estatistico, que permite medir a relacdo entre as varidveis, isto €, determina o grau de
associacdo entre as variaveis. Os coeficientes de correlagdo podem variar entre -1, quando se
trata de uma associacdo negativa perfeita e, +1, quando se trata de uma associacao positiva
perfeita. O valor 0 indica a inexisténcia de relagdo linear entre as varidveis (Mar6co, 2007).
Deste modo, foram analisadas as médias e os desvios padrdo de cada item e, posteriormente,
foram criadas novas variaveis, agrupando os itens correspondentes, para calcular a correlacdo

entre as mesmas.

5.1.1. Médias e Desvios Padrao

Lideranca Responsavel

. . o Desvio
Minimo Maximo Média .
Padréo

12 - A minha organizagdo assume um papel
) ) 1,000 5,000 3,621 0,696
ativo na comunidade
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13 - A minha organizacdo leva a sério a ética
(por exemplo, esta comprometida com a

formagdo de ética)

2,000

5,000

3,590

0,689

14 - A minha organizagdo responde bem a um
grupo diversificado de partes interessadas
(colaboradores, clientes, fornecedores,

comunidade, etc.)

2,000

5,000

3,592

0,637

15 - A minha organizacdo leva a sério a
responsabilidade social corporativa (por
exemplo, tem uma politica clara que reflete o
Seu cCompromisso com uma ou mais causas

sociais)

2,000

5,000

3,581

0,679

16 - Os nossos programas de avaliagdo de
desempenho séo utilizados de forma eficaz para

reter os melhores talentos

1,000

5,000

3,101

0,853

17 - Os nossos programas de compensagdo sao
usados de forma eficaz para reter os melhores

talentos

1,000

5,000

3,075

0,874

18 - A minha organizagdo acredita que todos os
funcionarios merecem ser geridos ativamente

como talento

1,000

5,000

3,096

0,842

19 - A minha organizagdo tem um programa
forma de “alto potencial” — as pessoas sabem o
que tém de fazer para entrar e avancar dentro

dele

1,000

5,000

3,064

0,857

20 - O programa da minha organizacao para

altos potenciais ajuda a reter talentos

1,000

5,000

3,062

0,850

21 - O meu superior imediato lidera pelo

exemplo

1,000

5,000

3,123

0,914

22 - O meu superior imediato da-me o apoio que

preciso para que eu fagca bem o meu trabalho

1,000

5,000

3,207

0,881

23 - O meu superior imediato é eficaz

1,000

5,000

3,151

0,887

24 - O meu superior imediato é bom em

desenvolver pessoas

1,000

5,000

3,110

0,878

LR

Tabela 14 — Minimo, Maximo, Médias e Desvios Padrdo para a variavel LR

3,263

0,688
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Desempenho Individual

Desvio
Minimo Maéximo Média

Padréo

40 - Acredito que sou um funcionario eficaz 3,000 5,000 3,933 | 0,627

41 - Estou satisfeito com a qualidade do meu
2,000 5,000 3,871 | 0,616
trabalho
42 - O meu lider considera que sou um
1,000 5,000 3,314 | 0,739
trabalhador eficiente
43 - Os meus colegas consideram que sou
) ] . ] 1,000 5,000 3,803 | 0,655
um funcionario muito produtivo
DI 3,733 0,560

Tabela 15 — Minimo, Méaximo, Médias e Desvios Padrdo para a variavel DI

Satisfacdo Global com o Trabalho

Desvio
Minimo Méximo Meédia
Padréo
25 - Na generalidade, estou muito satisfeito
1,000 5,000 3,400 0,716
com este trabalho
26 - Penso frequentemente em deixar este
1,000 5,000 3,181 0,945
trabalho
27 - Na generalidade, estou satisfeito com o
. 1,000 5,000 3,474 0,727
tipo de tarefas que fago neste trabalho
28 - Na minha opinido, a maioria das pessoas
que tém este trabalho, ou trabalhos afins, estdo 1,000 5,000 3,262 0,670
muito satisfeitas com as tarefas que fazem
29 - Na minha opinido, as pessoas que tém
este trabalho, ou trabalhos afins, pensam 1,000 5,000 3,039 0,683
frequentemente em mudar
ST 3,275 0,593
Tabela 16 — Minimo, M&ximo, Médias e Desvios Padrdo para a varidvel ST
Workaholism
Desvio
Minimo Maximo Média
Padréo
30 - Sinto que estou com pressa e numa
) ) 1,000 5,000 2,377 | 0,744
corrida contra o relégio
31 - Dou conta que estou a trabalhar depois
- . 1,000 5,000 2,225 | 0,728
dos meus colegas ja terem terminado
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32 - Mantenho-me ocupado e trato de
) ) . 1,000 5,000 2,416 | 0,876
muitos assuntos em simultaneo

33 - Dedico mais tempo ao trabalho do que
a estar com amigos, hobbies, ou atividades 1,000 5,000 2,401 | 0,889

gue me d&o prazer

34 - Quando dou conta, estou a fazer duas
ou trés coisas a0 mesmo tempo, como 1,000 5,000 2,300 | 0,838

comer, tirar notas e falar ao telefone

35 - Para mim é importante trabalhar
arduamente, mesmo quando nao desfruto do | 1,000 5,000 2,192 | 0,673

que estou a fazer

36 - Sinto que ha algo dentro de mim que
. . 1,000 5,000 2,323 | 0,734
me impulsiona a trabalhar arduamente

37 - Sinto-me obrigado a trabalhar
arduamente, mesmo quando nao é 1,000 5,000 2,292 | 0,793

agradavel

38 - Sinto-me culpado quando tiro um
o 1,000 4,000 2,132 | 0,629
tempo do trabalho para outras atividades

39 - Para mim é dificil relaxar quando néo
1,000 5,000 2,183 | 0,684
estou a trabalhar

WK 2,284 0,745

Tabela 17 — Minimo, M&ximo, Médias e Desvios Padrdo para a variavel WK

As tabelas acima representadas revelam que existem lideres responsaveis entre as
organizacbes, pois a média = 3,253. No geral, as médias apresentadas revelam que o0s
inquiridos consideram ter um bom Desempenho Individual no seu local de trabalho (média =
3,733) e um nivel razoavel da Satisfacdo Global com o Trabalho (média = 3,275). Por fim, a
variavel Workaholism apresenta uma média de 2,284.

Recorrendo as colunas das diferentes variaveis, é possivel observar que os valores dos
desvios padrdo sdo consideravelmente baixos. A Lideranca Responsavel apresenta um valor
de 0,688, enquanto que o valor da variavel dependente, o0 Desempenho Individual é ainda
mais baixo, 0,560, sendo as respostas mais uniformes. As variaveis mediadoras apresentam
valores de 0,592 e 0,745, Satisfacdo Global com o Trabalho e Workaholism, respetivamente.
No geral, os valores de desvio padrdo sdo considerados baixos, pelo que se verifica que o

conjunto de dados apresenta uma amostra homogénea.

40



A relacéo da Lideranga Responsavel no Desempenho Individual: efeito mediador da Satisfagdo Global com o Trabalho e do Workaholism

5.1.2. Correlacdo de Pearson

Lideranca Desempenho Satisfacao Global )
o Workaholism
Responsavel Individual com o Trabalho
Lideranca 1
Responsavel
Desempenho N
0,363 1
Individual
Satisfacéo Global N N
0,742 0,425 1
com o Trabalho
Workaholism -0,576™ -0,239™ -0,477" 1

**A correlagdo é significativa no nivel de significancia de 0,01

Tabela 18 — Correlacéo de Pearson

No que diz respeito aos coeficientes de correlagédo de Pearson, a correlagdo entre a
Lideranca Responsdvel e o Desempenho Individual é moderada e positiva (r = 0,363),
enquanto que a correlacdo entre a Lideranca Responsavel e a Satisfacdo Global com o
Trabalho é moderada alta e positiva (r = 0,742). Ja a correlacdo entre a Satisfacdo Global com
0 Trabalho e o Desempenho Individual mostra também uma correlacdo moderada e positiva.
Por fim, a varidvel Workaholism apresenta com as restantes variaveis uma correlacdo

moderada e negativa.

5.2. Analise Multivariada

Um dos grandes objetivos deste estudo passa por analisar e avaliar a influéncia da
Lideranga Responsavel no Desempenho Individual. Posto isto, procedeu-se a analise

multivariada dos dados, recorrendo a modelos de regressao linear.

Hipotese 1: A lideranga responsavel tem um efeito positivo no desempenho individual.
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Variavel Variavel
B R? p
Dependente Independente
Desempenho Lideranca
o . 0,363 0,132 0,00
Individual Responsavel

R =0,363; R? ajustado = 0,129

Tabela 19 — Regressdo Linear simples para testar a hipétese 1

Neste modelo de regressdo linear simples, verificou-se que a Lideranca Responsavel
tem um impacto positivo significativo no Desempenho Individual (p < 0,05; B = 0,363).
Observa-se um valor de R? de 0,129, o que significa 12,9% da variancia da variavel
dependente Desempenho Individual € explicada pela varidvel independente Lideranca

Responsavel.

5.2.1. Testes de Mediagao

Com a finalidade de fundamentar as hipoteses 2 e 3, avaliando em que medida as
variaveis mediadoras, a Satisfacdo Global com o Trabalho e o Workaholism podem
influenciar na relacdo entre a Lideranca Responsavel (variavel independente) e o Desempenho
Individual (variavel dependente), € necessario entender a mediacdo e os procedimentos que
permitem as suas analises. Assim, recorreu-se ao modelo 4 de mediacdo de Hayes para
estudar a relacdo entre a variavel dependente e a variavel independente, com intervencao de
uma terceira variavel mediadora. Assim, assumiu-se a Satisfacdo Global com o Trabalho

como elemento mediador entre a relagdo da LR com o DI.

Hipdtese 2: A relacdo entre a Lideranca Responsavel e o Desempenho Individual é mediada

pela Satisfacdo Global com o Trabalho

Variavel Variavel
Dependente Mediadora
Satisfagdo
Desempenho
- Global com o 0,449 0,180 0,00
Individual
Trabalho
R =0,425

Tabela 20 — Mediacao de Hayes da variavel DI com a variavel ST
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Variavel Variavel Variavel 5 -
Dependente Independente Mediadora P
. Satisfacéo
Desempenho Lideranca
o ) Global com o 0,832 0,553 0,00
Individual Responsavel
Trabalho
R = 0,744

Tabela 21 — Mediacdo de Hayes das variaveis DI, LR e ST

O efeito total da relacdo da variavel independente (LR) e a variavel dependente (DI) é

significativo, pois p <0,001, na qual a sua correlagdo ¢ p = 0,071. Por outro lado, o efeito da

varidvel mediadora (ST), aumenta a correlacdo entre as varidveis, isto é, quando

correlacionada com a varidvel Desempenho Individual, o B = 0,449, e com a variével

Lideranca Responsavel o = 0,832. Também ¢é possivel analisar que, com o efeito da variavel

mediadora, 0 R? também aumenta, ou seja, a variancia explicada aumenta de 18,07% para

55,38%. Assim, podemos confirmar H2, visto que o efeito da LR e DI é mediado por ST.

Hipdtese 3: A relacdo entre a Lideranca Responsavel e 0 Desempenho Individual é mediada

pelo Workaholism

Variavel Variavel
. l} RZ p
Dependente | Mediadora
Desempenho _
- Workaholism -0,318 0,057 | 0,000
Individual
R =0,239

Tabela 22 — Mediacdo de Hayes da variavel DI com a variavel WK

Variavel Variavel Variavel b -
Dependente | Independente | Mediadora P
Desempenho Lideranca )

o Workaholism -0,479 0,385 | 0,000

Individual Responsavel

R =0,621

Tabela 23 — Mediacdo de Hayes das variaveis DI, LR e WK
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O efeito total da relacdo da variavel independente (LR) e a variavel dependente (DI) é
significativo, pois p <0,001, na qual a sua correlagdo ¢ p = 0,293. Por outro lado, o efeito da
varidvel mediadora (WK), aumenta a correlacdo entre as variaveis, isto €, quando
correlacionada com a variavel Desempenho Individual, o p = -0,318, e com a variavel
Lideranca Responsavel o p = -0,479. Também ¢ possivel analisar que, com o efeito da
variavel mediadora, o R? também aumenta, ou seja, a variancia explicada aumenta de 5,73%
para 38,58%. Assim, podemos confirmar H3, visto que o efeito da LR e DI € mediado por
WK.

Hipotese Validacao

H1: A lideranca responséavel tem um efeito positivo no desempenho
oo Suportada
individual
H2: A relagdo entre a Lideranca Responséavel e o Desempenho Individual é

. e . Suportada
mediada pela Satisfacdo Global com o Trabalho
H3: A relacdo entre a Lideranga Responsével e o Desempenho Individual é

. ] Suportada
mediada pelo Workaholism

Tabela 24 — Resumo das Hipdteses
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6. Discussao

Ap0s a apresentacdo e analise detalhada dos resultados obtidos, é possivel compreender
de forma mais clara e objetiva a validade das hipoteses de investigacdo desenvolvidas. Mais
concretamente, o objetivo principal centra-se em compreender se a lideranca responsavel esta
positivamente relacionada com o desempenho dos colaboradores. Deste modo, este estudo
explorou a ligacdo da lideranga responsavel ao desempenho individual dos colaboradores do
setor da saude, considerando a satisfacdo global com o trabalho e o workaholism como papéis
mediadores.

Todas as variaveis foram medidas com escalas validadas, garantindo, assim, a
credibilidade e validade estatistica. Ap6s a verificacdo das analises de validade e
confiabilidade, indicam uma boa qualidade das medidas. Analisando cada item de todas as
variaveis, é possivel verificar que, dentro da amostra de 260 inquiridos, existem respostas
muito dispares. Modo geral, os resultados demonstram que a lideranca responsavel teve um
efeito positivo no desempenho individual dos colaboradores. Por outro lado, a lideranca
responsavel tem um impacto positivo na satisfacdo global com o trabalho, que por sua vez,
tem uma forte mediacdo no desempenho. Tal como explorado pela literatura e, confirmado
nesta investigacdo, o workaholism intervém de forma negativa no desempenho individual.

A lideranca responsavel € um conceito recente de lideranca, esta visa a relagéo entre 0s
lideres e todas as partes interessadas, os stakeholders, baseada em valores e principios éticos,
contribuindo para o sucesso organizacional (Voegtlin, 2016). Analisando cada item
pertencentes a esta variavel, tomando como exemplo o item 12 “A minha organizagdo assume
um papel ativo na comunidade” demonstra que h& organizacdes que nunca assumem ou
assumiram um papel ativo na comunidade, enquanto que noutras instituicdes, ha efetivamente
preocupacdo com a comunidade. Um outro item, neste caso o item 21 “O meu superior
imediato lidera pelo exemplo” e a semelhanga no que acontece com o item supramencionado,
ja respostas completamente divergentes, o que demonstra que ainda ha organizacgdes, que
segundo os inquiridos, o papel do lider anda ndo € consensual. Apesar desta diferenca esta
investigacdo corrobora as sugestdes pela literatura, nomeadamente os estudos de Han, et al.,
(2019) e de Voegtlin et al., (2012). A lideranca responsavel tem uma relacdo positiva no
desempenho individual dos colaboradores, desta feita do setor da sadde. Assim, quando 0s

lideres demonstram atitudes de lideranca responsavel em relacdo a equipa ou até mesmo as

45



A relacéo da Lideranga Responsavel no Desempenho Individual: efeito mediador da Satisfagdo Global com o Trabalho e do Workaholism

demais partes interessadas, e a responsabilidade para com a sociedade, aumenta os efeitos
positivos em individuos pertencentes a organizacdo, uma vez que o0s colaboradores
percecionam comportamentos de cidadania, aliados a exemplos morais e éticos.

A satisfacdo global com o trabalho é uma atitude e um estado emocional positivo e
agradavel face a capacidade dos trabalhadores de avaliar o seu proprio trabalho (Chao et al.,
2016). Na sequéncia desta afirmacgao ¢ possivel analisar o item 25 “Na generalidade,
estou muito satisfeito com este trabalho”, que oferece ao estudo avaliagdes
diferentes diferindo de individuo para individuo. A satisfagdo com o trabalho foi um
constructo que revelou ser influenciado pela lideranca. Os resultados deste estudo sugerem
que a lideranca responsavel, primeiramente, influencia de forma positiva a satisfacdo global
com o trabalho, tal como é possivel confirmar na tabela de correlagdo de Pearson com o valor
0,742. O impacto da execucdo da lideranca responsavel, tal como nos sugere o estudo de
Huang & Huang (2020), influencia o nivel de satisfacdo no trabalho sentido por parte dos
colaboradores. Ainda foi avaliado individualmente, se a satisfacdo com o trabalho esta
positivamente relacionada com o desempenho individual. Tal confirmou-se. Esta afirmacéo
vai de encontro as conclusGes do estudo de Sun (2016), isto é, quando o nivel alto de
satisfacdo com o trabalho é visto como um sentimento positivo, reflete-se na atmosfera da
organizacdo, consequentemente o sucesso e desempenho individual. Globalmente, os
resultados mostram que a satisfacdo global com o trabalho tem uma mediacédo positiva entre a
relacdo da lideranga responsavel e o desempenho individual. Este facto acontece porque o
lider, aplicando os seus valores na lideranca, nomeadamente sentimentos de justica,
comunicar em ambas as direcdes, considerando, sempre, o bem estar de todas as partes
interessadas, contribui para o melhor e maior nivel de satisfacdo com o trabalho dos
colaboradores. Portanto, a satisfacdo global com o trabalho € o elo de ligacéo entre a lideranga
responsavel e o desempenho dos colaboradores do setor da saude.

Relativamente a Gltima hipotese em estudo, o papel do workaholism foi sugerido como
mediagdo, uma vez que pode afetar o desempenho individual e ser influenciado pela
lideranca, neste caso, a lideranca responsavel. No que toca a relacdo entre a lideranca
responsavel e o workaholism, ndo existem estudos prévios que analisam esta situacdo. No
estudo de Morkeviciaté et al., (2019) apenas concluem que ha um efeito negativo do estilo de
lideranca transformacional podem influenciar no refor¢co de comportamentos dos workaholics.
Tal afirmacéo foi demonstrada através dos resultados deste estudo, nomeadamente na tabela

18 — Correlacdo de Pearson, obtendo-se um valor de -0,576, ou seja, 0 workaholism afeta
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negativamente o desempenho individual dos colaboradores, Uma vez mais, o papel do lider
torna-se imprescindivel.

Partindo das afirmacbGes supramencionadas, este estudo veio contribuir para a
exploracdo da relacdo, até entdo desconhecida, do workaholism com a lideranca responsavel.
O workaholism ndo era uma temaética tdo explorada em setores da salde, e esta investigacdo
veio contribuir um pouco para esse efeito. Foi também dado mais um contributo para a
exploracdo deste tipo de lideranca, uma vez que € considerada, ainda, um estilo recente.

O presente estudo veio realcar a importancia da satisfagdo global com o trabalho, sendo
esta um constructo integrativo de condigdes extrinsecas e intrinsecas do individuo. Nesta
sequéncia, hd uma necessidade de melhor compreensdo de processos que podem ocorrer no
local de trabalho, sendo determinante e mediador dos comportamentos individuais, afetado o
desempenho individual e consequentemente coletivo. A lideranca responsavel tem vindo a
ganhar uma grande importancia nas organizagcdes, mas ainda ndo tdo explorado como
desejado no setor da salde. Com esta investigacdo, demonstra que a lideranca responsavel
apresenta beneficios no setor em organizacGes de salde, trazendo contributos positivos para
os colaboradores, mas também, para toda a comunidade.

Entrando no campo da gestdo dos recursos humanos, o presente estudo evidenciou, que
mais do que uma abordagem processual de préaticas de gestdo de recursos humanos, ha a
necessidade de reequacionar o tipo de relacdo. O papel dos lideres, dos gestores ou até mesmo
dos responsaveis de equipa, atualmente, sdo eles o papel mais preponderante no liderado ou
no colaborador afeto a uma organizacdo. Nesta linha, é preciso ter em conta que cada
colaborador apresenta tracos psicoldgicos especificos e que cada individuo ¢ movido por
motivacgdes intrinsecas que pode divergir dos restantes colegadas de equipa. Neste ponto, €
fulcral o papel do lider, isto é, primeiramente o lider tem de encontrar um equilibrio entre os
objetivos definidos e a satisfacdo que o individuo extrai do seu trabalho e que pode, ou n&o,
contribuir para o sucesso da organizacdo, nunca esquecendo todas as partes interessadas ou

afetas a organizacgéo, os chamados stakeholders.
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7.Conclusao

Ao longo do estudo foi realcada a importancia de uma lideranca responsavel para as
diferentes organizacOes, ndo sendo o setor da saude uma excecdo. Este estilo de lideranca
exercido pelas pessoas competentes tem um impacto ndo s6 a nivel dos colaboradores, mas
também a todas as partes interessadas a organizacdo, desde os clientes, fornecedores e
gestores, os chamados stakeholders. Devido aos problemas inerentes ao sistema de saude, ao
longo dos anos, muitas foram as lutas para oferecer as organizagdes seguirem um regime de
ética, responsabilidade e sustentabilidade. E, ai, que o lider tem de atuar, e facultar na sua
lideranca valores éticos e morais. Esta abordagem responsavel estende-se para 14 de um
conceito de lideranca ética, mostrando preocupacdo com 0s colaboradores pertencentes a
organizacdo, mas sobretudo preocupacdo com todos os que direta ou indiretamente estdo
afetos a organizacdo. Com base na literatura ja existente, mas também com o apoio a esta
investigacdo, € possivel afirmar que embora a lideranca responsavel seja um conceito recente
de lideranca, esta pGe em préatica acdes que sdo benéficas ao ambiente de trabalho, sendo um
estilo de lideranca também mais relacional, o que trard impacto nos profissionais de salde,
consequentemente ao desempenho individual de cada colaborador.

Considerando os dados obtidos com este estudo, salienta-se a importancia do impacto
da lideranga responsavel no desempenho individual de cada profissional de salde. Ora,
quando o lider adota atitudes inerentes a esta lideranca, os colaboradores sentem-se afetos a
organizacdo, trazendo constructos positivos. Consequentemente, a satisfacdo global com o
trabalho aumenta, promovendo para a motivacgédo e reconhecimento do préprio trabalho.

Foi ainda possivel verificar mais resultados obtidos desta investigacdo, nomeadamente o
efeito mediador do workaholism entre a lideranca responsavel e o desempenho individual. Era
de conhecimento prévio que havia uma associacao significativa entre o workaholism e a saude
psicolégica, e a baixa qualidade de vida entre os profissionais de salde, devido a inumeros
fatores ja anteriormente apresentados. Ora, foi possivel verificar que o comportamento do
lider pode influenciar, ou até mesmo reforcar os comportamentos de workaholics. Desta
forma, comportamentos de lideranga responsavel trazem um impacto positivo, pois diminui
esse “vicio”. Paralelamente a esse feito, veio a provar-se também que o workaholism
contribui de forma negativa ao desempenho individual, suportada, também por outros estudos

realizados.
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7.1. Implicagdes para a Gestao

A pressdo sentida nos diversos estabelecimentos de salde, seja setor publico ou setor
privado, € cada vez maior. Os profissionais de saude sdo colocados & prova diariamente,
sendo crucial uma estrutura forte e sustentada para promover comportamentos de cidadania,
éticos, morais e responsaveis.

Esta investigacdo veio colmatar algumas duvidas existentes e promover um melhor
entendimento nas vantagens de uma promocdo de lideranca responsavel, nas diversas
estruturas de saude. Com a percecao de uma lideranca responsavel, os colaboradores sentem-
se respeitados e valorizados, existindo um aumento da produtividade, satisfacdo e motivacao
diéria para superar os exigentes desafios que o sistema de salde embarca, aumentando assim
0 desempenho individual e a satisfagdo global com o trabalho, tal como comprovado neste
estudo, diminuindo comportamentos de workaholism. Ora, cabe aos lideres ou gestores
adotarem ferramentas e ideais de lideranca responsavel, incluindo essas acfes a todos 0s que
estdo ligados a organizagdo em causa. Estas medidas de comportamento social, ético e
ambientes, apoiado de exemplos morais, ocorre através de interagdes sociais, onde se
promove mais comunicacdo e apoio por parte dos lideres, melhorando o desempenho dos
colaboradores.

Desta forma, sugere-se aos lideres da area da salde que adotem comportamentos
responsaveis, fazendo a simbiose de todos os stakeholders. Assim, valorizando a ética, a
comunicacdo e a responsabilidade, o impacto que transparece aos colaboradores promove

comportamentos positivos.

7.2. LimitacOes e Sugestdes para Investigacéo Futura

Este estudo apresenta, naturalmente, algumas limitagfes. A primeira limitacdo prende-
se ao facto de ser uma amostra por conveniéncia, pois a amostra € bastante reduzida, para tirar
ilacbes na sua generalidade, isto ¢, o ndimero de inquiridos ndo representa todos os
profissionais de saude. A segunda limitacdo vai de encontro a limitagdo anterior, pois alargar
ainda mais a amostra poderia permitir estudar com maior profundidade as percecdes da
lideranca responsavel no desempenho individual, beneficiando de conclusdes mais fidedignas.
Ainda centrada na dimensdo da amostra, esta podia ter sido alargada a mais faixas etarias,
pois neste estudo incide-se mais em geragdes mais jovens. Adicionalmente, fazer um estudo

num anico momento, transversal, ndo traz tantos beneficios, aquando um estudo longitudinal.
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Sabe-se que a exploracdo do termo Lideranga Responséavel no setor da saude ainda ndo
oferece muito conhecimento. Assim, as limitacdes sentidas podem ser o ponto de partida para
futuras investigacGes na area em causa. Primeiramente, a titulo de sugestdo, seria interessante
separar a amostra, isto €, haver um questionario destinado aos lideres e outro questionario
para inquiridos que sejam apenas colaboradores. Desta forma, era possivel conseguir perceber
se 0s lideres se consideram lideres responsaveis e se desempenham comportamentos
adequados a tal lideranca. Assim, numa mesma organizacao seria dado dois pontos de vista,
sendo crucial para avaliar se de facto a organizacdo e a todos os envolventes, segue uma
lideranca responsavel. Outra sugestdo centra-se na divisdo da amostra entre o setor publico e o
setor privado, pois pode acarretar diversas diferencas, sendo interessante verifica-las.
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Anexos

Anexo | — Questionario

O meu nome é Adriana Ribeiro Cardoso e sou aluna do mestrado em Gestéo da Escola
Superior de Tecnologia e Gestdo do Instituto Politécnico de Leiria. Neste momento encontro-
me a realizar a minha dissertagdo de mestrado, sob orientagdo da professora Tania Marques e
do professor Nuno Reis, com o objetivo de analisar a relacdo entre a Lideranca Responsavel,
0 Desempenho, a Satisfacdo no Trabalho e o Workaholism, em contexto laboral dos
trabalhadores do setor da salde. Esta investigacdo tem como fase inicial a revisdo de
literatura, seguindo-se da recolha de dados através deste questionario, o tratamento e a sua
analise estatistica, terminando com a descricdo dos resultados obtidos e conclusdes.

Deste modo, venho solicitar a sua colaboracdo voluntaria e anénima no preenchimento
do seguinte questionario, apelando a maxima sinceridade, sendo importante realcar que se
tratam de respostas complemente anonimizadas e confidenciais, que se destinam Unica e
exclusivamente a tratamento estatistico para fins cientificos e académicos, ndo sendo
disponibilizados a terceiros nem sujeita a custos ou investimentos de terceiros, ndo antevendo
riscos para quem participa. Estes dados serdo conservados até ao término da investigacao e da
respetiva publicacdo, sendo depois eliminados. O processamento de dados vai ser realizado
pela aluna e orientadores, recorrendo a programas estatisticos, cujo objetivo final é a analise
estatistica dos dados recolhidos, acreditando-se que os resultados serdo benéficos para a
gestdo das organizacdes no setor em causa. Para poder participar no estudo tem que ter 18 ou
mais anos, estar atualmente a trabalhar no setor da salide em Portugal e ter dominio da lingua
portuguesa. A resposta a este questionario devera demorar, apenas, cerca de 5
minutos.Agradeco, desde j&, a sua participacdo neste estudo. Assim, caso decida participar,
comece por responder as questdes abaixo. Se, a qualquer momento, desejar interromper a sua
participacdo, basta sair desta ligagdo. Alguma duvida, questdo ou se quiser conhecer 0S
resultados do estudo, pode sempre contactar através do endereco de correio eletronico:
2192452@my.ipleiria.pt.

Adriana Cardoso
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*Qbrigatério

1. Aceita participar no estudo? (*)
1 Sim
1 Nao Pare de preencher este formulério
2. Tem mais de 18 anos de idade? (*)
1 Sim
1 Nao Pare de preencher este formulério
3. Trabalha, atualmente, no setor da saude, em Portugal? (*)
1 Sim
1 N&o Pare de preencher este formulario
4. Atualmente, a organizacao onde trabalha a maior parte do tempo pertence ao setor
publico ou ao setor privado? (caso trabalhe em mais de uma organizacgdo, considere
aquela onde trabalha mais tempo) (*)
"1 Pdblico
1 Privado
5. A regido do pais pertence a organizacdo onde desempenha funcées, na maior parte do
tempo? (caso trabalhe em mais de uma organizacdo, considere aquela onde trabalha
mais tempo)? (*)
1 Regido Norte
1 Regiao Centro
"1 Regido de Lisboa e Vale do Tejo
1 Regido do Alentejo
1 Regido do Algarve

Dados Sociodemograficos
Assinale apenas uma opg¢éo

6. Género: (*)
] Feminino
] Masculino
7. ldade: (*)
] 18 -25anos
(] 26 —35anos
(1 36 —45anos
1 46 — 55 anos
0 > 56 anos
8. Tempo de experiéncia profissional: (*)
[ <lano
(] Entre 1e5anos
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[
N

Entre 6 e 10 anos
> 10 anos

9. Tempo de permanéncia na organizacao atual: (*)

[
[
N
[

<lano

Entre 1 e 5 anos
Entre 6 e 10 anos
> 10 anos

10. Habilitacdes académicas: (*)

[

N
[
[
[
[
[

1°ciclo

2° ciclo
3°ciclo
Secundario
Licenciatura
Mestrado
Doutoramento

11. Funcéo que desempenha: (*)

[
[
[
[
[
[]

Técnico de Diagndstico e Terapéutica
Medico/a

Enfermeiro/a

Assistente Operacional

Técnico/a Superior de Saude

Outra:

Lideranca Responsavel

Expresse o seu nivel de concordancia ou discordancia em relacdo as afirmacdes que se
seguem, considerando a escala de 1 a 5 em que 1 — Discordo totalmente e 5 — Concordo

totalmente.

Assinale apenas uma opgéo (*)

12. A minha organizacao assume um papel ativo na comunidade: (*)

[
[
[
[
[

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

13. A minha organizacdo leva a serio a ética (por exemplo, estd comprometida com a
formacéo de ética): (*)

[]

[
[
[
[

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Néo concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

A minha organizagédo responde bem a um grupo diversificado de partes interessadas
(colaboradores, clientes, fornecedores, comunidade, etc.): (*)

11— Discordo totalmente

12— Discordo

13— Nao concordo nem discordo

14— Concordo

15— Concordo totalmente
A minha organizacao leva a sério a responsabilidade social corporativa (por exemplo,
tem uma politica clara que reflete 0 seu compromisso com uma ou mais causas
sociais): (*)

1 1 - Discordo totalmente

71 2 —Discordo

13— Nao concordo nem discordo

1 4—Concordo

15— Concordo totalmente
Os nossos programas de avaliacdo de desempenho sdo utilizados de forma eficaz para
reter os melhores talentos: (*)

1 1 - Discordo totalmente

71 2 —Discordo

13— Nao concordo nem discordo

14— Concordo

15— Concordo totalmente
Os nossos programas de compensacao sao usados de forma eficaz para reter os
melhores talentos: (*)

71 1 - Discordo totalmente

12— Discordo

13— Nao concordo nem discordo

14— Concordo

15— Concordo totalmente
A minha organizag&o acredita que todos os funcionarios merecem ser geridos
ativamente como talento: (*)

71 1- Discordo totalmente

] 2 - Discordo

13— Na&o concordo nem discordo

14— Concordo

15— Concordo totalmente
A minha organizac¢do tem um programa forma de “alto potencial” — as pessoas sabem o
que tém de fazer para entrar e avancar dentro dele: (*)

] 1 - Discordo totalmente

12— Discordo

13— Na&o concordo nem discordo

1 4 - Concordo

15— Concordo totalmente
O programa da minha organizagéo para altos potenciais ajuda a reter talentos: (*)

11— Discordo totalmente
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[
N
[

[

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

21. O meu superior imediato lidera pelo exemplo: (*)

N
[
N
N
[

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

22. O meu superior imediato da-me o apoio que preciso para que eu faca bem o meu
trabalho: (*)

[
[
[
[
[

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

23. O meu superior imediato é eficaz: (*)

tJ
[
tJ
(]
[]

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

24. O meu superior imediato € bom em desenvolver pessoas: (*)

[

[
[]
[
[]

1 — Discordo totalmente

2 — Discordo

3 — Nao concordo nem discordo
4 — Concordo

5 — Concordo totalmente

Satisfacdo global com o trabalho

Expresse o seu nivel de concordancia ou discordancia relativamente as afirmacGes que se
seguem, considerando a escala de 1 a 5, em que 1 — Discordo totalmente e 5 — Concordo

totalmente.

Assinale apenas uma opg¢éo (*)

25. Na generalidade, estou muito satisfeito com este trabalho: (*)

[
[
[

1 — Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Nao concordo nem discordo
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1 4—Concordo
15— Concordo totalmente
26. Penso frequentemente em deixar este trabalho: (*)
11— Discordo totalmente
12— Discordo
13— Nao concordo nem discordo
14— Concordo
15— Concordo totalmente
27. Na generalidade, estou satisfeito com o tipo de tarefas que faco neste trabalho: (*)
1 1 - Discordo totalmente
12— Discordo
13— Nao concordo nem discordo
14— Concordo
15— Concordo totalmente
28. Na minha opinido, a maioria das pessoas que tém este trabalho, ou trabalhos afins,
estdo muito satisfeitas com as tarefas que fazem: (*)
1 1 - Discordo totalmente
12— Discordo
13— Nao concordo nem discordo
14— Concordo
15— Concordo totalmente
29. Na minha opinido, as pessoas que tém este trabalho, ou trabalhos afins, pensam
frequentemente em mudar: (*)
71 1 - Discordo totalmente
2 — Discordo
3 — Né&o concordo nem discordo
4 — Concordo

il
]
]
15— Concordo totalmente

Workaholism

Relativamente as afirmacfes que se seguem, e numa escala de 1 a 5, em que 1- Nunca e 5-
Sempre, classifigue em que medida ja experienciou as seguintes situacdes no seu local de
trabalho.

Assinale apenas uma opgéo (*)

30. Sinto que estou com pressa e numa corrida contra o relogio: (*)
11— Nunca
1 2 -Devez em quando
1 3—Asvezes
'] 4 — Frequentemente
] 5-—Sempre
31. Dou conta que estou a trabalhar depois dos meus colegas ja terem terminado: (*)
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1 - Nunca
2 — De vez em quando
3 - As vezes
4 — Frequentemente
] 5—Sempre
32. Mantenho-me ocupado e trato de muitos assuntos em simultaneo: (*)
11— Nunca
12— De vez em quando
] 3—Asvezes
'] 4 —Frequentemente
] 5—Sempre
33. Dedico mais tempo ao trabalho do que a estar com amigos, hobbies, ou atividades que
me d&o prazer: (*)
1 1-Nunca
12— De vez em quando
] 3—Asvezes
[J 4 —Frequentemente
15— Sempre
34. Quando dou conta, estou a fazer duas ou trés coisas ao mesmo tempo, como comer,
tirar notas e falar ao telefone: (*)
1 1-Nunca
2 — De vez em quando
3 — As vezes
4 — Frequentemente
5— Sempre
35. Para mim é importante trabalhar arduamente, mesmo quando néo desfruto do que estou
a fazer: (*)
11— Nunca
12— De vez em quando
] 3—Asvezes
'] 4 — Frequentemente
] 5-—Sempre
36. Sinto que ha algo dentro de mim que me impulsiona a trabalhar arduamente: (*)
11— Nunca
12— De vez em quando
] 3—Asvezes
'] 4 — Frequentemente

(I I O O O

[]
[
[]
[

] 5-—Sempre
37. Sinto-me obrigado a trabalhar arduamente, mesmo quando nao € agradavel: (*)
7 1-Nunca
12— De vez em quando
] 3—Asvezes
] 4 — Frequentemente
'] 5—Sempre
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38. Sinto-me culpado quando tiro um tempo do trabalho para outras atividades: (*)
11— Nunca

2 — De vez em quando

3— As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre

39. Para mim é dificil relaxar quando ndo estou a trabalhar: (*)

1 - Nunca

2 — De vez em quando

3— As vezes

4 — Frequentemente

5 — Sempre

(I I O I O B

O O0OO0goo

Desempenho Individual

Leia atentamente as afirmac0es que se seguem e indique 0 grau com que se aplica ao seu caso
cada uma das seguintes afirmacgdes, numa escala de 1 a 5 onde 1 — N&o se aplica
rigorosamente nada e 5 — Aplica-se completamente.

Assinale apenas uma opcéo (*)

40. Acredito que sou um funcionario eficaz: (*)
11— Néo se aplica rigorosamente nada
12— Aplica-se pouco
13- Aplica-se razoavelmente
14— Aplica-se bastante
15— Aplica-se completamente
41. Estou satisfeito com a qualidade do meu trabalho: (*)
11— Néo se aplica rigorosamente nada
12— Aplica-se pouco
13- Aplica-se razoavelmente
14— Aplica-se bastante
15— Aplica-se completamente
42. O meu lider considera que sou um trabalhador eficiente: (*)
] 1 -—Na&o se aplica rigorosamente nada
12— Aplica-se pouco
13- Aplica-se razoavelmente
14— Aplica-se bastante
15— Aplica-se completamente
43. Os meus colegas consideram que sou um funcionario muito produtivo: (*)
] 1-—Na&o se aplica rigorosamente nada
12— Aplica-se pouco
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13— Aplica-se razoavelmente
14— Aplica-se bastante
15— Aplica-se completamente

O questionario terminou. Obrigada pela sua colaboracéo.
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