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			Resumo

			Este estudo é baseado na caracterização e análise das principais teorias e contributos ligados às áreas da liderança institucional, motivação e satisfação no trabalho.

			O estudo procura validar a existência de relações entre as características socioculturais dos trabalhadores e o nível de satisfação no trabalho revelado, bem como a relação entre os estilos de liderança e a satisfação global percecionada. Com recurso a uma análise fatorial, são derivadas dimensões da satisfação e associadas à perceção dos trabalhadores relativamente ao nível de satisfação global com o seu trabalho.

			O trabalho é desenvolvido com recurso a uma análise comparativa entre as realidades percecionadas por trabalhadores angolanos e portugueses.

			Os resultados da investigação permitiram a criação de uma escala ajustada à avaliação da satisfação no trabalho em Angola.

			Palavras-chave: Liderança, satisfação no trabalho, motivação no trabalho.

		

	
		
			Siglas

			DJSS – Dubai Job Satisfaction Scale

			JIG - Job in General Scale

			JDI - Job Descriptive Index 

			JSS - Job Satisfaction Survey

			JDS - Job Diagnostic Survey 

			MSQ - Minnesota Satisfaction Questionnaire 

		

	
		
			1. Origem e estrutura 
da Investigação

			Uma correta definição do problema a ser estudado é fulcral num projeto de investigação. O problema é expresso com recursos a questões de investigação e objetivos. 

			As questões de investigação são o guia que orienta o tipo de informa-ção a pesquisar, o modo como a recolha deve ser feita e a definição do conjunto de dados e da sua análise (Costa, Souza, & Souza, 2014).
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			Ilustração 1 - Processo e etapas seguidas 

			para a definição do trabalho de investigação.

			Fonte: Elaborado a partir do modelo ISRS.

			1.1 Problema

			O desempenho dos colaboradores das organizações encontra-
-se diretamente ligado à motivação e satisfação do trabalho (Ferreira, Diogo, Ferreira, & Valente, 2006). Neste contexto, fatores exógenos e endógenos contribuem para o seu incremento. A liderança é um dos processos com maior impacto no desenvolvimento das organizações. Gerir pessoas é gerir motivações e a motivação tem uma relação direta com a eficácia organizacional, ocupando hoje um papel central da gestão dos recursos humanos (Matos, 2013). A motivação dependerá da relação entre o trabalhador, os seus interesses e a liderança presente (Lameiras, 2010). 

			A formulação de um problema consubstancia-se no ponto de partida da investigação e constitui-se como o guião para as fases subsequentes da investigação. Segundo Andrade (1995: 114), “formular um problema consiste em especificá-lo, com detalhes precisos”. Não se limita a identificá-lo, mas é preciso defini-lo, circunscrever os seus limites, isolar e compreender os fatores peculiares, ou seja, indicar as variáveis que sobre ele intervêm e as possíveis relações entre elas. 

			O foco desta investigação passa por:

			
					Estudar a evolução e as componentes associadas às dimensões da liderança, motivação e satisfação no trabalho, bem como a sua afetação e relacionamento;

					Validar as características importantes nas lideranças e a forma como as mesmas são perspetivadas como um importante meio de desenvolvimento pessoal e profissional dos colaboradores (ação do líder);

					Identificar quais os fatores e dimensões suscetíveis de motivar e satisfazer os colaboradores da organização. Quantificar as referidas dimensões da satisfação do trabalho;

					Validar em que medida os líderes das equipas de trabalho são impulsionadores do desempenho organizacional e pilares para a coesão e desempenho dos colaboradores da organização.
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			A investigação tem ainda uma natureza comparativa, uma vez que é baseada num estudo comparativo entre a realidade do trabalho em Angola e em Portugal.

			As questões que norteiam a investigação são:

			
					Quais os fatores ou dimensões que determinam a motivação e satisfação do trabalho? Qual o peso de cada fator/dimensão na satisfação no trabalho?

					A motivação e a satisfação dos trabalhadores são afetadas pelo estilo de liderança das chefias diretas?

					Quais os estilos de liderança indexados a um melhor desempenho organizacional?

					Existirão diferenças entre a perceção do trabalhador angolano e português?

			

			1.2 Objetivos

			A definição dos objetivos decorre das questões de investigação. Constituem-se como guia-orientador e traduzem o intento do projeto. De acordo Alarcão (2015), “enquanto as questões de investigação são as bússolas do projeto, os objetivos são os motores que apontam para a ação”. A coerência do projeto obriga a que tanto as questões como os objetivos estejam interligados e alinhados em todo o processo de investigação. 

			São objetivos deste estudo:

			
					Caracterizar e analisar as principais teorias e contributos na área da liderança institucional;

					Caracterizar determinantes e fatores que afetam a motivação e satisfação dos trabalhadores;

					Validar as principais escalas de medição da satisfação e motivação no trabalho; 

					Criar uma escala para validar a satisfação dos trabalhadores angolanos e portugueses (validar ou analisar a estrutura fatorial da escala de medição);

					Validar os instrumentos usados para a caracterização dos diferentes estilos de liderança;

					Validar a existência de relações entre as características socioculturais dos trabalhadores e o nível de satisfação do trabalho revelado;

					Validar a relação entre os estilos de liderança e a satisfação global no trabalho revelada pelos trabalhadores;

					Efetuar uma análise comparativa entre as realidades percecionadas entre os trabalhadores angolanos e portu-gueses.

			

			1.3 Hipóteses

			As hipóteses são as respostas possíveis para as questões de investigação e apoiam no entendimento da problemática em estudo. É mais usual a definição de hipóteses só nos estudos quantitativos, com a finalidade de confirmar ou rejeitar a(s) hipótese(s) através da mensuração do teste de hipótese. O teste de hipótese tem pressupostos estatísticos bem definidos e por isso está associado normalmente apenas à investigação quantitativa. 

			No nosso estudo, iremos suportar-nos de uma investigação quanti-tativa, suportada pela perceção dos colaboradores da empresa a respeito da(s) sua(s) chefia(a) e do seu desempenho dentro da organização.

			De acordo com Saunders, Lewis, & Thornhill (2009), as hipóteses constituem-se como proposições testáveis sobre a relação entre dois ou mais constructos, conceitos ou variáveis a partir da teoria.

			A forma mais usual de apresentar as hipóteses é com o formato de hipótese nula e hipótese alternativa. A hipótese nula (H0) prevê a não existência de relação entre variáveis e a hipótese alternativa (H1) valida a existência de relação entre as mesmas. Se a hipótese nula (H0) é rejeitada, a hipótese alternativa (H1) é sustentada.

			Assim, no nosso estudo, as hipóteses serão desenvolvidas a partir das afirmações seguintes:

			
					Afirmação / Hipótese de partida 1: Existem diferenças estatisticamente significativas entre as variáveis pessoais dos trabalhadores (género, idade, estado civil, habilitações literárias) e a satisfação global no trabalho demonstrada pelos trabalhadores angolanos e portugueses;

					Afirmação / Hipótese 2: Existe uma relação positiva e significa-tiva entre as diferentes dimensões da satisfação, derivados das suas múltiplas determinantes e a satisfação global revelada pelo trabalhador;

					Hipótese 3: O nível de satisfação global do trabalho é diferenciado de acordo com o estilo de liderança da chefia direta indexada a cada trabalhador;

					Hipótese 4: As diferentes dimensões da satisfação alteram a sua natureza preditora, de acordo com o estilo de liderança da chefia de cada colaborador.

			

			1.4 Fundamentação

			Normalmente o enquadramento teórico encontra-se indexado a linhas de investigação que apoiam caminhos e alternativas para o investigador. No nosso caso, o modelo teórico que enquadrará o estudo será definido após a revisão da literatura e delimitará o problema de investigação definido.

			Revisão da literatura

			A interpretação correta da problemática e das questões que envolvem o tema obrigam a que se conheçam as várias perspetivas, conceitos e pressupostos já aportados pelos vários investigadores que abordaram o tema. Desta forma, poderemos orientar o nosso processo de investigação, definindo a natureza, o paradigma, o método, as técnicas de recolha de informação e dados, bem como o tipo de análise necessária para a validação dos objetivos a que nos propomos.

			A necessidade de validar as várias perspetivas e teorias existentes sobre a temática do nosso estudo obriga a que o investigador alargue o escopo da sua revisão bibliográfica tanto ao nível nacional como internacional. Aconselha-se que inclua autores clássicos e referências atuais (últimos 5 a 10 anos).

			O corpo teórico que será analisado neste trabalho centrar-se-á nas seguintes teorias:

			- Liderança;

			- Motivação e satisfação no trabalho;

			- Modelos e escalas de avaliação da satisfação no trabalho.

			1.5 Metodologia

			Paradigma de investigação

			A escolha do paradigma de investigação representa a perspetiva filosófica ou os princípios, ideias, crenças e valores que guiarão o processo metodológico e fundamentam as conceções epistemológicas que o investigador irá seguir (Alarcão, 2015).

			A nossa investigação será baseada no paradigma hipotético-
-dedutivo (ou positivista). O paradigma positivista está direcionado para estudos de natureza quantitativa. Partiremos, como indicado anteriormente, da formulação de hipóteses com o objetivo de encontrar evidências empíricas que sustentem os contributos teóricos identificados na revisão da literatura.

			Instrumentos

			Os instrumentos para a recolha dos dados são definidos em função da natureza do estudo e do paradigma de investigação selecionado. 

			Face à natureza quantitativa do nosso estudo, iremos utilizar o inquérito por questionário e escalas de medida. Os inquéritos foram desenvolvidos no sentido de captar a perceção sobre a motivação e satisfação do trabalho, bem como o seu entendimento sobre o tipo de liderança das chefias, do maior número possível de trabalhadores, com o objetivo de mensurar e, de acordo com a amostragem, generalizar os resultados. O instrumento de recolha de dados foi resultado da revisão exaustiva da literatura, desenvolvida com base nos vários instrumentos já validados em outros estudos e adaptados para a sua realidade angolana e portuguesa. 

			Dados

			Relativamente aos dados, procedemos à verificação da dimensão da amostra e validamos a sua suficiência para a obtenção das respostas face à questão de investigação enunciada, respetivos objetivos e hipóteses.

			Análise dos dados - Natureza Quantitativa

			A investigação de natureza quantitativa é suportada na medição numérica e no uso de técnicas estatísticas para determinar com exatidão os padrões de comportamento dos agentes em estudo (Sampieri, Collado, & Lucio, 2006). 

			1.6 Estrutura do Trabalho

			O trabalho é organizado em quatro grandes pontos. O ponto 1 é introdutório e reflete o objetivo, as questões e a metodologia seguida na condução do estudo.

			O ponto 2 será dedicado à análise crítica da literatura, de forma a desenvolver o instrumento de recolha da informação e validar as hipóteses definidas para o estudo.

			O ponto 3 será dedicado ao tratamento e análise da informação (estudo empírico) e validação das hipóteses colocadas.

			O ponto 4 será destinado à conclusão e análise crítica dos resultados obtidos no nosso estudo.

		

	
		
			2. Análise de contributos teóricos 
sobre o tema

			A gestão de recursos humanos é baseada na afetação do comportamento e no seu alinhamento com os objetivos organizacionais. A gestão das pessoas, a sua liderança, direção e controlo estão diretamente relacionados com as dimensões percebidas pelos colaboradores e determinantes para o seu desempenho profissional. Ao validarmos dimensões (conjunto de variáveis) que potenciam a satisfação no trabalho, estaremos a criar um corpo teórico ou um conjunto de fatores que poderão ser trabalhados no âmbito da gestão, a fim de maximizar o valor para o trabalhador, postura ao nível da liderança e desempenho da organização. 

			A abordagem sobre a motivação e a satisfação no trabalho na realidade angolana é um tema novo e atual, com grande impacto na produtividade das organizações.

			A satisfação no trabalho é um tema que vem sendo estudado e abordado desde longa data, e estando diretamente relacionado com as pessoas e organizações, muito naturalmente é um tema em evolução constante sobre o qual não se esgotam as fontes de conhecimento e de aplicabilidade. A história, os conceitos e definições, os métodos e modelos, bem como as várias abordagens do tema por variados autores oferecem uma ampla visão da sua importância. 

			Neste âmbito e tendo em conta todo o processo atual de adaptação a novos paradigmas, a novas necessidades e exigências, quer da própria sociedade quer das organizações, optamos por fazer este estudo empírico aos trabalhadores em Angola e Portugal, no sentido de perceber os seus sentimentos e as suas perceções sobre o tema.

			2.1 Teorias da Liderança

			“Liderar envolve levar alguém numa viagem, a partir da sua posição atual, para outro lugar. A viagem pode ser física, como quando Moisés conduziu os israelitas para fora do Egito, ou psicológica, como quando um líder altera as atitudes de um grupo de trabalhadores. Qualquer uma envolve mudança.” (McGrath & Bates, 2014, p. 46).

			A conceção do homem social dentro da organização substitui a ênfase que antes era colocada nas tarefas, pela ênfase que agora é colocada nas pessoas (“Administração Científica” e “Relações Humanas”).

			O trabalhador é considerado como um ser complexo, cujo comportamento na organização, nomeadamente o trabalho, resulta de uma multiplicidade de fatores motivacionais.

			O comportamento das pessoas, assim como o dos grupos, exige um estilo de liderança adequado. A liderança passa assim a ser objeto de estudo e de pesquisa da Psicologia Social e das Organizações.

			O conceito de liderança sofre profundas alterações e a organização forma os seus líderes, para que estes consigam dos seus subordinados altos valores de desempenho.

			Peter Drucker (2008) e outros autores afirmam que muitos dos insucessos empresariais são fruto de uma liderança ineficaz.

			Para George Terry (1960), citado por Alcobia (2008), liderança é a atividade de influenciar as pessoas fazendo-as empenhar-se voluntariamente em objetivos de grupo. Esta definição parece ser válida para qualquer tipo de organização, porque em qualquer situação em que um indivíduo procure influenciar o comportamento de outro indivíduo, estamos perante o fenómeno da liderança.

			A liderança é, pois, um fenómeno de influência pessoal exercida em determinada situação através do processo de comunicação humana, com vista à transmissão de determinados objetivos.

			O comportamento de liderar envolve múltiplas funções, tais como: planificar, informar, avaliar, controlar, motivar, recuperar, punir, etc. Contudo, liderar é essencialmente orientar o grupo, as pessoas em direção a determinados objetivos ou metas. 

			Sendo a liderança um processo de influência, é necessário que o líder modifique intencionalmente o comportamento de outras pessoas, o que é possível através do modo como usa o seu poder ou autoridade.

			
					Traços pessoais versus situação

			

			Durante bastante tempo, os estudos sobre liderança aceitavam o facto de que os líderes tinham certas características, tais como a amabilidade, a força física, a inteligência, que se consideravam fundamentais para o exercício da liderança. Deste modo, considerava-se que as qualidades inerentes aos líderes eram pessoais, o que pressupunha que, desde muito cedo, seria possível determinar os potenciais líderes.

			A teoria dos traços de personalidade considerava que o líder possuía traços e características que o identificavam e que o tornavam o “grande homem”, tal como acentuou, em 1910, Carlyle. Esta teoria foi desenvolvida na área da psicologia e é baseada na teoria do grande homem, apresentada por Thomas Carlyle, que relaciona a evolução da humanidade às realizações de alguns grandes homens que se destacaram na história (Cunha, Rego, Cunha, Cabral Cardoso, & Neves, 2014). Sendo assim, parecia estar em causa o papel do treino e da formação na aprendizagem da liderança. 

			Parece não existir uma habilidade especial, própria do líder que o caracterize, porque o seu comportamento difere com a situação e com os liderados. Acentuando a importância do comportamento e da situação de liderança, é possível admitir a possibilidade do treino e da adaptação do líder às funções de liderança. Se a teoria dos traços se confirmasse, então, o líder sê-lo-ia sempre, e de forma eficaz, em todas as situações e em relação a qualquer indivíduo ou grupo. O que a realidade organizacional e grupal revela é que existem características diferentes nos líderes. Um líder pode ter muito sucesso numa situação e insucesso noutro contexto situacional.

			Tabela 1 - Principais teorias ligadas à liderança

			
				
					
					
					
				
				
					
							
							Teoria

						
							
							Constructo

						
							
							Autores e referências

						
					

				
				
					
							
							Teoria dos traços de personalidade

						
							
							Revela os traços de personalidade que se espera que um líder revele. Inclui aspetos ligados à autoconfiança; competências sociais, competência motivacionais, integridade, inteligência. Os traços de personalidade são ainda indexados à área de atividade da empresa, podendo assumir naturezas específicas.

						
							
							Gordon Allport 

						
					

					
							
							Teoria de Estilo Básico

						
							
							O comportamento face à liderança pode ser descrito como orientado para o trabalho ou orientado para as pessoas.

						
							
							1940 – Investigadores da universidade de Michigan

						
					

					
							
							Grelha da Liderança de Blake e Mouton

						
							
							Parte do estilo básico da liderança para produzir uma grelha que distingue o nível de preocupação do líder em ter o trabalho feito ou com a equipa. 

							É uma matriz que posiciona o estilo de liderança, tendo em atenção se é centrado na tarefa/trabalho ou nas pessoas.

						
							
							Robert Blake e Jane Morton

						
					

					
							
							Teoria da Liderança centrada na ação

						
							
							A liderança não é necessariamente um talento inato ao indivíduo. É uma competência que pode ser aprendida e desenvolvida. A Liderança baseada na ação é um modelo representado por três dimensões que se intercetam, representando a Tarefa, a Equipa e os Indivíduos:

							Tarefa  – consiste em atingir o objetivo da equipe; o objetivo é alcançado pela equipa e nunca pelo indivíduo;

							Equipa  – o desenvolvimento dos indivíduos é a base do crescimento da equipa. O seu mérito é resultado da integração dos indivíduos como um grupo;

							Indivíduos  – marcados pela necessidade de desenvolvimento, motivação e incremento do seu potencial como recurso.

						
							
							John Adair

						
					

					
							
							Teoria da contingência

						
							
							Fiedler combina o perfil dos líderes com os cargos em que os mesmos podem ser bem-sucedidos. Sugere que a eficácia do líder estará condicionada à forma como o seu estilo de liderança se encaixa no cargo que ocupa.

						
							
							Fred Fiedler

						
					

					
							
							Teoria da liderança situacional

						
							
							Desenhada para proporcionar indica-ções e recomendações claras sobre a forma de liderar a equipa. As abordagens propostas são diferenciadas tendo em atenção a natureza da tarefa delegada e o tipo de suporte que deverá ser disponibilizado ao membro da equipa (coaching, dirigir, apoiar, delegar)

						
							
							Paul Hersey e Ken Blanchard

						
					

					
							
							Teoria da liderança transacional

						
							
							Descreve o processo de relaciona-mento, muitas vezes informal, que está permanentemente presente entre líderes e funcionários. Identifica duas estratégias, muito diferentes, que os gestores podem usar no relacionamento:

							- Interação construtiva, baseada em incentivos;

							- Interação corretiva ou coerciva.

						
							
							James MacGregor Burns

						
					

					
							
							Teoria de intercâmbio entre líder e membro da equipa (LMX – leader member Exchange)

						
							
							Descreve não só o que os líderes fazem como também sugere uma estratégia de como dever agir.

						
							
							Dansereau, Graen e Haga.

						
					

					
							
							Teoria da liderança carismática

						
							
							Na perspetiva de House, o carisma é um traço de personalidade muito poderoso, que só alguns possuem e que os destaca como líderes na perspetiva das outras pessoas. A relação entre líderes carismáticos e os seus seguidores potenciam o aparecimento de uma identidade coletiva com um objetivo comum.

						
							
							Robert House

						
					

					
							
							Teoria da liderança transformacional

						
							
							A liderança transformacional lida com a relação entre líderes e seguidores de uma forma diferente das outras teorias, pois enfatiza que as relações transformacionais genuínas não são baseadas na exploração ou manipulação, mas em confiança e moralidade. Este tipo de relacionamento diz-nos que devemos moldar as nossas decisões e mensagens às convicções e ambições das pessoas. 

						
							
							James MacGregor Burns

							Bernard Bass

							Warren Bennis e Burt Nanus

						
					

				
			

			Fonte: desenvolvido para o estudo.

			2.1.1 Teoria dos três estilos de liderança

			Lewin, Lippitt, & White (1939) estudaram a liderança em termos de estilo de comportamento do líder, na relação com o subordinado.

			O estilo de comportamento do líder refere-se ao que ele faz e como o faz. Estes autores consideram que existem três estilos de liderança:

			
					Autoritária;

					Democrática;

					Liberal;

			

			O estudo foi feito com crianças de 10 anos que foram distribuí-das em 4 grupos e que, de seis em seis semanas, eram submetidas a um estilo - um destes três estilos tem características próprias e provoca reações diferentes no seio de um grupo.

			Vejamos as características de cada um dos estilos de liderança e as consequências da mesma num grupo:

			
					O líder fixa as diretrizes, sem qualquer participação do grupo;

					O líder determina as providências e as técnicas para a execução da tarefa (o que fazer, como, quando, etc.)

					O líder determina qual a tarefa que cada um deve executar e qual o seu companheiro de trabalho;

					O líder é dominador e é «pessoal» nos elogios e nas críticas ao trabalho de cada subordinado (aponta as críticas diretamente à pessoa, sem qualquer cuidado na utilização das palavras para não ofender).

			

			Estilo autocrático

			Consequência no grupo:

			
					O grupo revela uma grande tensão, frustração, agressividade, ausência de espontaneidade e iniciativa. Não existe amizade. Apenas trabalho e execução de tarefas;

					Os elementos do grupo não revelam qualquer satisfação em relação à tarefa, embora aparentemente gostem do que fazem;

					O trabalho de grupo só se desenvolve na presença física do líder. Quando este se ausenta, o grupo pouco produz e há uma tendência a se tornarem indisciplinados.

					As diretrizes são debatidas e decididas pelo grupo. O papel do líder é o de assistir e estimular e não o de impor. É o grupo que define as técnicas para atingir os objetivos, solicitar aconselhamento técnico ao líder quando necessário, sugerindo este duas ou mais alternativas para o grupo escolher. As tarefas ganham uma nova dimensão à medida que se sucedem os debates. O líder é um apoio.

					É o grupo que decide sobre a divisão das tarefas e cada membro do grupo tem a liberdade para escolher o seu companheiro de trabalho;

					O líder procura ser um membro igual aos outros do grupo e não ser superior, não se encarregando muito de tarefas. O líder é objetivo e quando critica e elogia limita-se aos factos.
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