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RESUMO

Para manterem a sua vantagem competitiva e responder as exigéncias de mercado,
muitas organizagdes tiveram de introduzir equipas virtuais. Através destas equipas as
empresas podem recrutar os melhores talentos, independentemente da sua localizagéo
geogréfica, o que é particularmente relevante no setor das TIC dada a elevada caréncia de
recursos humanos qualificados. No entanto, precisamente pelo facto de poderem trabalhar
em qualquer parte do mundo, estes profissionais tém elevada mobilidade organizacional,
pelo que a sua retengdo representa um enorme desafio. O apoio dos supervisores tem
vindo a ser associado a um maior comprometimento organizacional e satisfacdo no
trabalho bem como a niveis mais elevados de retencdo. Assim, neste estudo procurou-se
avaliar o impacto desse apoio no Work Engagement e na Intencéo de Saida em equipas

virtuais.

A partir de um questionario aplicado a 420 profissionais de equipas virtuais, do
setor das TIC, foi testado um modelo de pesquisa, recorrendo-se a técnica do Partial Least
Squares (PLS). Os resultados obtidos permitem-nos perceber que a Percecdo do Apoio
do Supervisor impacta positivamente no Work Engagement e negativamente na Intencéo
de Saida. Foi ainda possivel concluir que o Work Engagement impacta negativamente na
Intencdo de Saida. Verificou-se, também, que o Work Engagement apresenta um efeito
mediador na relacdo entre a Percecdo do Apoio do Supervisor e a Intencdo de Saida. Sdo
ainda discutidas as implicacOes destes resultados e apresentadas sugestdes para futuras

investigacoes.

Palavras-chave: Percecdo do Apoio do Supervisor; Work Engagement; Intencdo de

Saida; Equipas Virtuais; TIC;



ABSTRACT

To maintain a competitive advantage and answer the demands of the market, many
organizations had to introduce virtual teams. Through this teams the companies had the
chance to recruit better talents, regardless of their physical location, which is particularly
relevant in the ICT sector given the lack of qualified human resources. However, the fact
that they are allowed to work anywhere in the world, these professionals have a high
organizational mobility, to which their retention represents a huge challenge. The support
given by the supervisors has been directly related to a bigger organizational commitment
and overall work satisfaction, as well as high levels of retention. Therefore, in this study
we tried to evaluate the impact of this support on the work engagement and in the turnover

intentions on virtual teams.

From a survey applied to 420 professionals on the virtual teams, on the ICT sector,
a research model, recurring to the Partial Least Squares (PLS) technique. The results
allow us to understand that the Perception of The Supervisor Support impacts positively
in the Work Engagement and negatively in Turnover Intention. It was also possible to
conclude that the Work Engagement impacts negatively in the Turnover Intention. It was
found that the Work Engagement presents a mediator effect in the relation between
Perception of The Supervisor Support and Turnover Intention. There is also a discussion
on the implications of these results and presented a few suggestions for future

investigations.

Keywords: Supervisor Support; Work Engagement; Turnover Intentions; Virtual Teams;
ICT;
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I-  INTRODUCAO

A Era Digital conduziu a mudangas profundas nos processos e dinamicas
empresariais. As empresas que queriam sobreviver num mercado altamente dindmico,
tiveram de se adaptar as transformacdes digitais. Com o avanco das tecnologias de
informacao e comunicacdo (TIC), as organizagdes tornaram-se mais virtuais e as relacoes
de trabalho também se alteraram, para uma realidade onde 0s processos de comunicagao
sdo mediados pelas TIC (Davidaviciené et al., 2020; Abarca et al., 2021).

As crises, as guerras e as epidemias desencadeiam, também, fortes mudancas em
todos os tipos de atividades, desde a forma como trabalhamos até a forma como vivemos
(Abarca et al., 2020). A pandemia Covid-19 veio, desta forma, reforcar estas novas
formas de trabalho, quando as organizagdes, na procura de reduzir riscos de saude,
transitaram para o trabalho virtual em todo o mundo (Chamakiotis et al., 2021). Num
contexto empresarial, em que, cada vez mais, é desnecessaria a presenca fisica dos
trabalhadores no mesmo local, estas equipas virtuais representam um imenso desafio para

as organizacdes e para os seus lideres (Abarca et al., 2021; Mak & Kozlowski, 2019).

Atualmente, as equipas virtuais podem apresentar diversos niveis de dispersao,
podendo estar geograficamente dispersas, separadas temporalmente, em diferentes fusos
horérios ou em configuragdes irregulares, podendo estar “cinco elementos num mesmo
local e dois elementos num outro” (Siebdrat et al., 2009, p. 64). Num menor nivel de
dispersdo, estas equipas podem até estar a trabalhar no mesmo edificio, porém, em
diferentes pisos, sendo o processo de comunicacdo entre os elementos da equipa mediado
por tecnologia, de forma virtual. Assim, as equipas virtuais proporcionam as organizacoes
uma vantagem competitiva, na medida em que permitem as organizacfes recrutar 0s
melhores talentos, independentemente da sua localizagdo geografica e diminuir a
necessidade de espagos fisicos, como escritorios (Davidaviciené et al., 2020; Abarca et
al., 2020; Jimenez et al., 2017; Newman et al., 2020).

Da mesma forma, o setor das TIC tem vindo a adotar as tendéncias mais recentes

de trabalho. Os profissionais deste setor sdo cada vez mais flexiveis, podendo trabalhar



em qualquer lugar com acesso a Internet e, portanto, podendo mudar de emprego com
grande facilidade (Sharma & Stol, 2020). Contudo, o recrutamento de um profissional de
Tl é uma atividade que acarreta muitos custos e este setor apresenta-se como um dos
setores com maiores taxas de rotatividade, sendo um problema e um desafio permanente
para as organizagdes deste setor (Sandhya & Sulphey, 2020). A perda de colaboradores
experientes e qualificados afeta o comportamento daqueles que permanecem na
organizacdo, reduzindo a produtividade de quem fica na organizacdo e a vantagem
competitiva das organizagdes. Assim, a retencdo de colaboradores altamente qualificados

apresenta-se como um dos maiores desafios da atualidade (Memon et al., 2020).

Desta forma, torna-se fundamental melhorar os niveis de work engagement dos
colaboradores, uma vez que o work engagement se apresenta como um dos indicadores
mais importantes para a salde de uma organizacao, na medida em que exerce uma forte
influéncia no desempenho dos colaboradores e nas suas intenc¢des de saida. Colaboradores
com niveis superiores de work engagement apresentam niveis mais elevados de energia,
entusiamo e absorcao no trabalho e pode estar entre as melhores formas de diminuir as
taxas de rotatividade voluntaria (Pattnaik & Panda, 2020; Memon et al., 2020).

Para que se alcancem niveis elevados de work engagement, é fundamental que as
organizagOes criem culturas de apoio por parte dos supervisores (Ibrahim et al., 2019),
que criem culturas que permitam que os colaboradores se sintam psicologicamente
seguros, que possuam um sentimento de pertenga com a organizagao e entendam que esta
atende as suas necessidades (Lee et al., 2019). Quando os colaboradores sentem que o0
seu supervisor 0s apoia, estes desenvolvem uma relacdo de reciprocidade com a

organizacéo, que origina resultados positivos para as mesmas (lbrahim et al., 2019).

Assim, com a presente investigacdo, pretende-se compreender a relacdo entre o
apoio do supervisor, o work engagement e as intencfes de saida em trabalhadores de
equipas virtuais do setor das TIC, sendo os principais objetivos: perceber qual a influéncia
da percecdo do apoio do supervisor na intencdo de saida e no work engagement em
trabalhadores de equipas virtuais; o impacto do work engagement na intencéo de saida;
e, por fim, compreender o papel mediador do work engagement na relagdo entre a

percecédo do apoio do supervisor e a intencdo de saida.



Embora seja uma temaética j& estudada por alguns investigadores (Pattnaik &
Panda, 2020), ndo se conhecem, até a data, pesquisas em contextos de equipas virtuais ou
no setor das Tecnologias de Informacdo e Comunicacéo (TIC), o que torna este estudo
relevante, dado o crescimento elevado do setor e a dificuldade em reter estes
trabalhadores. Num contexto de uma equipa virtual, num setor altamente competitivo,

onde as interagdes sdo feitas através das TIC, o papel dos lideres importa esclarecer.

No seguimento dos objetivos enunciados, no que se refere ao presente estudo, este
divide-se em quatro partes: Introducdo, Revisdo da Literatura, Estudo Empirico e
Conclusdo. Na Introducgéo, apresenta-se a pertinéncia do estudo, bem como seus os
objetivos principais. Na segunda parte, correspondente a revisdo da literatura, séo
apresentados 0s conceitos mais relevantes para a investigacao: o desafio da retencdo dos
profissionais de TIC, as equipas virtuais, a percecdo do apoio do supervisor e 0 work
engagement. Na terceira parte, segue-se o0 estudo empirico, onde se apresenta o modelo
de pesquisa, as questdes de pesquisa e onde se detalha a metodologia utilizada, bem como
os resultados obtidos. Por ultimo, na quarta parte, apresentam-se as conclusdes do estudo,

bem como as suas limitagOes e sugestdes para investigacdes futuras.



Il - REVISAO DA LITERATURA

1. Os desafios da retencéo de profissionais de TIC

Atualmente, é consensual o impacto que as Tecnologias de Informacgdo e
Comunicacéo (TIC) tém no desenvolvimento e crescimento econdémico em todo 0 mundo,
tornando-se uma elevada fonte de vantagem competitiva para as empresas (Bilan et al.,
2019). Apesar das turbuléncias no mercado, este setor tem experimentado um
crescimento significativo nas ultimas décadas, mantendo-se como um dos maiores

empregadores do mercado, aumentando continuamente a cada ano.

A expanséo deste setor tem colocado desafios para as organizag0es que procuram
recrutar e reter profissionais qualificados na area das TIC, num setor onde a procura por
estes profissionais se mantém elevada com tendéncia a aumentar no futuro, a medida que
a competicdo global se torna cada vez mais intensa (Ertiirk & Vurgun, 2015). E um setor
altamente dindmico e competitivo, onde sdo exigidas qualificagdes e experiéncias
profissionais de alto nivel que sdo dificeis de encontrar (Al-Dalahmeh & Héder-Rima,
2021; Suarez-Albanchez et al., 2021) e 0 seu recrutamento acarreta muitos custos para as
organizagOes (Sharma & Stol, 2020). Por outro lado, a rotatividade neste setor apresenta-
se como um problema significativo (Sandhya & Sulphey, 2020). Estes profissionais
podem trabalhar em qualquer lugar com acesso a Internet o que Ihes possibilita mudar de

emprego muito facilmente.

Assim, a analise da rotatividade, das intencdes de saida e das formas de diminuir
a rotatividade dos profissionais de TIC tem atraido muitos investigadores nos Gltimos
anos (Korsakiené et al., 2015). Identificar os fatores que levam a saida dos colaboradores
ou a intencdo de fazé-lo, é altamente valiosa para as organizacdes que visam reter
profissionais valiosos, permitindo que direcionem acles e estratégias de recursos

humanos nesse sentido (Luz et al., 2018).

Um dos mais importantes preditores da rotatividade é a intencdo de saida (Lotfi et
al., 2022), sendo descrita como um processo de estagios psicolégicos, cognitivos e
comportamentais que ocorre antes da saida efetiva dos colaboradores de uma organizagéo
(Shareef & Atan, 2018). De acordo com Tett & Meyer (1993, p. 262), a inteng&o de saida



¢ definida como “uma vontade consciente ¢ deliberada de abandonar a organizagdo”,
sendo o Ultimo passo de uma sequéncia de cogni¢des de desisténcia, na qual existe um
pensamento de desisténcia do emprego atual e a intencdo de procurar um trabalho

alternativo.

Aburumman et al. (2020, p. 642) definem o conceito de intencdo de saida como
“uma decisdo consciente que os colaboradores tomam de procurar alternativas de
emprego”’, sendo diversos os fatores e os motivos que levam a que esta ocorra, desde
fatores pessoais, fatores relacionados ao trabalho ou a tarefa ou derivados de
comportamentos de lideranca (Nuhn et al., 2018).

1.1. O caso especifico das Equipas Virtuais

Os avancos das TIC, nos ultimos anos, causaram mudancas profundas nas
organizacOes. Em muitas organizacdes, a resposta a estas alteragdes foi a introducéo de
equipas virtuais, cujos membros estdo geograficamente dispersos (Davidaviciené et al.,
2020). No setor das TIC, a adoc¢do de equipas virtuais tem aumentado constantemente em
todo 0 mundo. Devido as constantes alteracfes e exigéncias no mercado, a maioria das
organizacOes de TIC procura adotar formas mais ageis de corresponder as necessidades,
sendo as equipas virtuais cada vez mais uma forma de o fazer, sem depender de barreiras

geograficas e temporais (Shameem et al., 2017).

A tentativa de definir Equipas Virtuais tem vindo a crescer na literatura (Martins
et al., 2004). Tradicionalmente, as equipas virtuais eram definidas como equipas cujos
membros estavam conectados através de uma combinacédo de tecnologias de informacéo,
com o objetivo de realizar uma tarefa organizacional (Guzzo & Dickson, 1996; Townsend
et al., 1998), contrastando com as equipas que trabalhavam de forma presencial,
“tradicional” e “convencional” (Martins et al., 2004). Assim, assumia-se que os membros

destas equipas nunca se encontravam presencialmente (Siebdrat et al., 2009).

Contudo, as equipas virtuais podem apresentar diversos niveis de disperséo.
Podem estar geograficamente dispersas, separadas temporalmente, em diferentes fusos
horarios ou em configuragdes irregulares, podendo estar “cinco elementos num mesmo

local e dois elementos num outro” (Siebdrat et al., 2009, p. 64). Num menor nivel de



dispersdo, estas equipas podem até estar a trabalhar no mesmo edificio, porém, em
diferentes pisos, sendo o processo de comunicacgéo entre os elementos da equipa mediado

por tecnologia, de forma virtual.

A globalizagdo e o desenvolvimento das TIC reconfiguraram o trabalho nas
organizagdes, surgindo assim novas formas de trabalho. Em particular, o trabalho remoto,
veio permitir as organizacdes reunirem em equipas virtuais os melhores talentos,
independentemente da sua localizacdo geografica (Abarca et al., 2020; Jimenez et al.,
2017). Para além disso, as equipas virtuais permitem as organizagdes diminuir a
necessidade de espacos fisicos como escritdrios e apresentam a vantagem de conseguir
adquirir os melhores talentos, com custos de mdo de obra mais baixos, disponiveis em

todo o mundo (Newman et al., 2020).

Embora as TIC melhorem a eficiéncia das organizacdes e as equipas virtuais sejam
importantes, na medida em que permitem adquirir conhecimentos e competéncias sem
restricdes de tempo e distancia, também acarretam elevados desafios, como barreiras
culturais, falta de feedback ou ma gestio de tempo (Davidavi¢ien¢ et al., 2020). E
necessario, neste contexto, onde a comunicacédo face a face € muito pouca ou nenhuma,
um esforco acrescido para manter um espirito de equipa e confianca entre membros
geograficamente dispersos e, muitas vezes, culturalmente diversos (Gupta & Pathak,
2018).

Apesar de ha mais de duas décadas as equipas virtuais serem objeto de diversas
pesquisas empiricas, a pandemia COVID-19 veio reforcar o interesse pelo seu estudo,
dado que muitas equipas, que trabalhavam presencialmente, passaram a trabalhar
remotamente, em espacos virtuais (Chamakiotis et al., 2021) alterando assim as formas
de trabalho tradicionais e trazendo incertezas, desafios e riscos para as organizagdes
(Szelwach & Matthews, 2021) e, em particular, para a Gestdo de Recursos Humanos
(Carnevale & Hatak, 2020).

A gestdo destas equipas virtuais coloca novos desafios as organizagdes. “Num
contexto de uma equipa virtual, € necessario que sejam estabelecidas novas regras e que
as expetativas sejam claramente comunicadas pelo lider e pelos proprios elementos da
equipa, sobre como a equipa ird agir para realizar o trabalho de forma eficaz e eficiente”

(Szelwach & Matthews, 2021, p. 76).



Um dos principais desafios para os lideres e para as organizacfes em gerir estas
equipas é a distancia. Esta distancia pode ser fisica, quando os trabalhadores trabalham
geograficamente distribuidos e em diferentes fusos horérios. A distancia pode ser
operacional, relacionada com o tamanho da equipa, bem como as oportunidades de
comunicacao face to face, diferencas culturais, de valores e status (Lilian, 2014), como é
0 caso de muitas equipas multinacionais (Zaccaro & Bader, 2003).

Para além disto, as equipas virtuais representam predominantemente formas de
trabalho temporarias, devido a sua natureza de projeto, onde “os membros se reinem por
um periodo de tempo ou até a conclusao do projeto ¢ depois saem” (Panteli et al, 2018,
p. 3). Desta forma, as equipas virtuais proporcionam as organizacGes maior flexibilidade

e capacidade de alocar trabalho e capacidades em funcéo das necessidades.

Neste novo paradigma, onde se da a transicdo de um escritério como um local
fisico, para um contexto onde € possivel que os colaboradores trabalhem em diferentes
fusos horarios e diferentes localizagbes geograficas, é fundamental que os lideres
compreendam 0 que € necessario para aumentar e manter os seus niveis de work
engagement (Mutha & Srivastava, 2021). Os lideres tém de compensar a comunicagdo
sem proximidade fisica através “do uso ativo e diversificado das tecnologias de
informagdo e comunicacdo, desenvolvendo comportamentos de apoio e motivagdo”

(Lilian, 2014, p. 258).

Quando os membros das equipas se encontram dispersos temporal e
geograficamente, existe uma maior dificuldade em estabelecer interacGes eficazes e a
coesdo e a confianca ficam em causa, 0 que torna a equipa mais suscetivel a fatores de
risco (Zaccaro & Bader, 2003). Na implementacdo de préaticas de trabalho remoto, é
necessario construir uma cultura organizacional que apoie e aceite estas novas formas de
trabalho, pois caso isto ndo aconteca, pode impactar diretamente na motivacdo e
satisfacdo dos colaboradores, sendo altamente prejudicial para a sua retencéo (Popovici
& Popovici, 2020).

O trabalho remoto pode levar a que os colaboradores se isolem, uma vez que se
perde a interacdo social informal, resultando numa desconexdo com a organizagéo e,
consequentemente, numa eventual intencdo de saida (Larson et al., 2020; Zhu & Smith,

2019). E fundamental que as organizagdes criem culturas positivas “em que cada



colaborador se sinta parte vital de uma equipa de trabalho, mesmo na sua propria casa”
(Pattnaik & Jena, 2020, p. 2). E necessario que a comunicacio em equipas virtuais seja
inequivoca e precisa, que sejam claramente definidas as responsabilidades de cada
colaborador e que sejam estabelecidos prazos e reunides fixas, como videoconferéncias.
«Isso aumenta a confianca na equipa, fortalece a cooperacéo, apesar da distancia e reduz
a sensacéo de “estar sozinho”» (Zeuge et al., 2020, p. 2).

Ha varios fatores que tornam as equipas virtuais mais desafiantes em comparagéo
as tradicionais, desde os diferentes fusos horarios, culturas ou normas. No entanto, o
principal desafio é a falta de interacdo fisica (Nydegger & Nydegger, 2010). A falta de
interacdo fisica entre os lideres e os colaboradores impacta na confianca entre estes. Os
lideres, em contexto de trabalho virtual, podem reagir a auséncia fisica dos colaboradores
estando desatentos ou supercontroladores. Podem ndo comunicar claramente os objetivos
de desempenho e metas de desenvolvimento e até demonstrar pouca preocupagao com o
bem-estar dos colaboradores, ndo reconhecendo os seus esforcos e contribuicBes (Graves
& Karabayeva, 2020)

Assim, é importante que 0s supervisores estejam atentos ao bem-estar dos
colaboradores, uma vez que quando estes percebem que 0 Seu Supervisor 0s apoia e se
preocupa com o seu bem-estar, sentir-se-d0 mais ligados a organizacdo, retribuindo de
forma reciproca, querendo permanecer na organizacdo e, desta forma, reduzindo as
intencGes de saida (Pattnaik & Panda, 2020).

2. Percecao do Apoio do Supervisor

De acordo com a Teoria do Apoio Percebido do Supervisor, da mesma forma que
os colaboradores desenvolvem percec6es em relagdo a valorizacdo que a organizagdo lhes
atribui, estes formam, também, percecbes globais relativamente aos seus supervisores
(Eisenberger et al., 2002; Eisenberger et al., 1986).

Os colaboradores formam percegdes globais relativas ao grau em que 0s
supervisores valorizam e apoiam 0s seus contributos para com a organizacdo e se

preocupam com 0 seu bem-estar (Eisenberger et al., 2002; Eisenberger et al., 1986),



sendo que 0S supervisores que promovem este apoio nos seus colaboradores,
impulsionam nas organizagdes uma vantagem competitiva e podem impactar nos
resultados organizacionais, como o comprometimento organizacional, a retencdo dos

funcionarios e satisfacdo no trabalho (Gordon et al., 2019).

Uma vez que 0S supervisores sdo agentes representativos da organizacéo,
responsaveis pela avaliacdo, coordenacdo e supervisdo do desempenho dos subordinados,
os colaboradores admitem que a orientacdo do seu supervisor em relacdo a eles € um
indicativo do apoio da organizacdo. Para além disso, compreendendo que as avalia¢fes
realizadas pelos seus supervisores sdo transmitidas a administracdo das organizagoes e
tendo poder de influéncia perante estas, os colaboradores tenderdo a associar o0 apoio do

supervisor ao apoio da organizacao (Eisenberger et al., 2002).

Em contextos de equipas geograficamente dispersas, as interagdes entre colegas
sdo feitas através de tecnologias de informacdo e comunicagdo, onde os colaboradores
trabalham em locais remotos, conduzindo a uma interacdo ambigua e incerta com 0s
outros. Assim sendo, desenvolver um ambiente que promova relagdes interpessoais
positivas € um dos desafios mais cruciais que os lideres destas equipas encontram (Gibbs
etal., 2017).

Num contexto de equipas virtuais, onde ha falta de presenca social, um lider eficaz
tem de adotar comportamentos de mentoria e apoio com os elementos da equipa, bem
como clareza na sua comunicacdo (Panteli et al., 2018). As percec¢des de apoio por parte
das chefias sdo mais reduzidas que nas equipas tradicionais. Esta confianca limita e afeta
0 desempenho no trabalho, amplia as intencGes de saida e dificulta a adaptacdo dos
colaboradores a um contexto virtual (Nydegger & Nydegger, 2010).

Panteli et al. (2018), num estudo onde procuraram perceber quais os fatores que
impulsionam o work engagement numa equipa virtual, concluiram que o apoio do lider é
um recurso significativo na promoc¢éo de work engagement, reforcando que existe uma
ligacdo positiva entre o apoio social - apoio dos supervisores- e 0 work engagement. Este
apoio é importante ndo so para a concluséo dos projetos de forma eficaz, mas também na

realocacao dos colaboradores para projetos futuros.



Numa equipa virtual, os lideres tém de fazer parte do processo para que saibam o
que nele acontece e o0 possam apoiar, facilitando o bom funcionamento da equipa. Para
além disto, fazendo parte do processo, os lideres adquirem, também, credibilidade perante
0s membros das equipas, aumentando as probabilidades de serem ouvidos e que estes,

mais tarde, solicitem o seu apoio (Nydegger & Nydegger, 2010).

Arici (2018) na tentativa de investigar o papel moderador da lideranca auténtica
na relacdo entre o apoio do supervisor e a intencdo de saida no setor do turismo, em
trabalhadores sazonais, percebeu que a percecdo do apoio do supervisor reduz as
intengdes de saida dos funcionarios.

Quando os colaboradores apresentam niveis elevados de apoio social percebido,
este influencia diretamente os resultados no trabalho, nomeadamente a intencao de saida.
Ou seja, quanto maior for o apoio social percebido, mais os colaboradores se sentem na
obrigacdo de permanecer na organizacao (Fazio et al., 2017).

H1: A Percecdo do Apoio do Supervisor esta negativamente relacionada com a

Intencdo de Saida;

3. Work Engagement

Na literatura académica existem varias definicbes para descrever o termo
engagement (Saks, 2006). Kahn (1990) foi um dos primeiros autores a definir o termo
como “Engagement Pessoal”, descrevendo-o como o envolvimento fisico, cognitivo e
emocional que os colaboradores revelam no desempenho das suas funcdes e papéis nas
organizacoes.

Colaboradores que se sintam engaged fisica, cognitiva e emocionalmente no seu
trabalho, experienciam “um sentimento de proposito (recompensa por investir no
desempenho da funcdo), seguranca psicolégica (um sentimento de confianca e seguranca
no trabalho) e disponibilidade (sensacdo de ter os recursos fisicos e psicologicos
necessarios para o trabalho)” (Knight et al., 2017, p. 793).

Bakker & Demerouti (2008, p. 209), definiram work engagement como “um
estado de espirito positivo e de gratificacdo relativamente ao trabalho, caracterizado pelo

vigor, dedicagdo e absorcdo”. O vigor é entendido como niveis elevados de energia e
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resiliéncia mental investidos no trabalho e nas fun¢es desempenhadas, mesmo perante
dificuldades. Dedicacao define-se pelo forte envolvimento no trabalho, caracterizado pelo
entusiamo, orgulho, inspiracéo e desafio. Absorcao caracteriza-se pela total concentragédo
e bem-estar no trabalho (Schaufeli, 2021). Apesar das varias definices de work
engagement, o modelo de Schaufeli et al. (2002) continua a ser o mais citado na literatura
(Di Stefano & Gaudiino, 2019).

Colaboradores que se encontrem engaged no seu trabalho, estdo totalmente
conectados com as suas funcGes no trabalho (Bakker, 2011), sendo consensual, em
diversos estudos, que niveis superiores de work engagement no trabalho, conduzem a
melhores desempenhos (Halgin et al., 2015; Oksa et al., 2020), beneficiando, também, as

organizacOes (Hakanen et al., 2019).

Um dos desafios do mundo atual, em constante mudanca, é a retencdo dos
melhores talentos e a capacidade de manter estes colaboradores com elevados niveis de
work engagement. Assim, os profissionais de Recursos Humanos tém de criar estratégias
que vao além das solucgdes tradicionais com vista ao envolvimento dos colaboradores nas

organizac0es e, desta forma, alcancar os objetivos organizacionais (Frank et al., 2004).

Zhang (2020) procurou avaliar a influéncia da satisfacdo do trabalho, resiliéncia e
work engagement na intencdo de saida no trabalho em médicos, concluindo que niveis
mais elevados de work engagement contribuem para a reducéo da intencdo de saida dos
colaboradores.

Trabalhadores que apresentam niveis elevados de work engagement encontram-
se mais imersos no seu trabalho, havendo pouco espago e tempo para pensamentos
negativos, tais como pensar em abandonar o emprego (Parent-Lamarche, 2022).

H2: O Work Engagement esta negativamente relacionado com a Intengdo de
Saida;

Nos ultimos anos, surgem na literatura diversos estudos sobre work engagement.
No entanto, é ainda muito escassa em contextos de equipas geograficamente distribuidas
(Shaik & Makhecha, 2019).
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Os lideres das equipas virtuais enfrentam cada vez mais desafios, ndo apenas
devido a natureza geograficamente dispersa destas equipas, mas também pela diversidade
cultural que podem apresentar. Num contexto em que surgem cada vez mais trabalhadores
independentes, os lideres tém o desafio de gerir colaboradores que podem estar na equipa
temporariamente. Desta forma, os autores referem que, para superar estes desafios e
contribuir para o sucesso dos projetos, é necessario que as organizacGes desenvolvam
work engagement, num curto periodo e num contexto mediado por tecnologia (Panteli et
al., 2018)

Atualmente, diversos estudos apontam para uma relagdo positiva entre o work
engagement e a percecdo do apoio dos supervisores. Shi & Gordon (2020) realizaram
uma investigacdo com o objetivo de perceber a influéncia da percecdo do apoio do
supervisor e da perce¢do do apoio da organizagdo no work engagement e no contrato
psicologico em diretores de hotéis, concluindo que os participantes com niveis elevados

de percecdo do apoio do supervisor apresentam niveis superiores de work engagement.

Num outro estudo, Ibrahim et al. (2019), na tentativa de perceber se 0o work
engagement tinha um papel mediador entre os impactos do apoio do supervisor e a
autoeficacia nas intencbes de saida de colaboradores de call centers na Malasia,
concluiram que tanto o apoio do supervisor como a autoeficacia aumentaram o work
engagement dos colaboradores, sugerindo que colaboradores que obtém o apoio

adequado dos seus supervisores, demonstram niveis mais elevados de work engagement.

H3: A Percecdo do Apoio do Supervisor esta positivamente relacionada com o

Work Engagement;

Tanto a rotatividade como o work engagement dos funcionarios continuam a ter a
atencdo dos investigadores. No entanto, existe pouca literatura sobre a relagdo entre o

apoio do supervisor, 0 work engagement e as intencdes de saida (Pattnaik & Panda, 2020).

Kahn (1990) comeca por descobrir que as relacdes interpessoais de apoio e
confianca favorecem e promovem a seguranca psicologica nos colaboradores, uma vez
que ambientes de trabalho de apoio permitem que os colaboradores queiram experimentar

e aprender, com menos inseguranga e medo de errar.
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Os lideres desempenham um papel fundamental, na medida em que permitem que
o0s colaboradores se sintam psicologicamente seguros, que possuam um sentimento de
pertenca com a organizacao e entendam que a organizacao atende as suas necessidades
(Lee et al., 2019; Suazo et al., 2009).

A relagdo entre a perce¢é@o do apoio do supervisor, 0 work engagement e intencéo
de saida pode ser explicada a luz da Teoria da Troca Social. De acordo com esta teoria, 0
individuo desenvolve uma relacéo de reciprocidade com a organizacéo, quando sente que
0 Seu supervisor investe no seu bem-estar, valoriza o seu trabalho e o apoia nas suas
tarefas. Quando esta troca se da, os individuos criam uma perce¢do de troca social, que

origina resultados positivos para as organizacdes (Pattnaik & Panda, 2020).

Quando os colaboradores recebem recursos socio emocionais por parte da
organizacao, estes tendem a retribuir de vérias formas, através de niveis mais elevados de
work engagement e intencdo de se manterem na organizacdo. Quando os individuos
iniciam relacdes de troca social com a organizacdo, adquirem um sentido de
obrigatoriedade de retribuigdo, fornecendo recursos cognitivos, emocionais e fisicos,
estando mais comprometidos com a organizagdo (Pattnaik & Panda, 2020).

Para além disso, quando os funcionarios estdo comprometidos com a organizacao,
estdo mais absortos no trabalho, diminuindo as perce¢fes negativas que possam ter em
relacdo a esta. Desta forma, as inten¢des de saida também diminuem (Pattnaik & Panda,
2020).

Assim, o apoio do supervisor diminui as intencbes de saida, através do work

engagement, assumindo um papel mediador.

H4: O Work Engagement tem um efeito mediador entre a Perce¢éo do Apoio do
Supervisor e a Intencdo de Saida;

Na figura 1 apresenta-se 0 modelo de pesquisa que se ira testar no presente estudo.
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Figura 1- Modelo de Pesquisa (elaboragéo da autora)
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I1l- ESTUDO EMPIRICO

1. Método

Na presente investigacdo sera utilizado o método hipotético dedutivo, uma vez
que sdo estabelecidas explicacbes causais dedutivas, a partir de hipdteses e onde se
procura testa-las através de previsdes (Nevado, 2008). As hipoteses de pesquisa permitem
a criagdo de suposicOes relativas ao possivel resultado do estudo e fornecem diretrizes
para o futuro processo de pesquisa (Sarantakos, 1998).

Trata-se de um estudo confirmatério, descritivo e correlacional, dado que se
procura produzir respostas a questdes de investigacdo, permitindo avaliar associacfes
entre variaveis (Sarantakos, 1998). Um estudo descritivo, segundo Singh (2007), permite
enumerar dados descritivos relativos a uma populacdo a estudar. “E utilizado para
descrever um fendmeno, um acontecimento ou para fornecer uma descri¢do factual e

precisa da popula¢do em estudo” (Singh, 2007, p. 65).

Em funcdo dos objetivos do presente estudo e as questdes de investigacdo, a
presente investigacdo assenta numa metodologia quantitativa, através de inquéritos por
questionario, uma vez que uma metodologia quantitativa “pressupde a presenga de um
modelo de pesquisa, incluindo hipoteses. Consequentemente, esse desenho determina o
que é relevante e como sera estudado, o que é significativo e necessario” (Sarantakos,
1998, p. 45). Para além disto, os métodos quantitativos limitam a possibilidade de erros
ou constrangimentos causados pela presenca do entrevistador, oferecendo maior

anonimato ao entrevistado.

O inquérito por questiondrio permite colocar a um conjunto de inquiridos,
representativo de uma populacdo, uma sequéncia de perguntas relativas a sua opinido a
determinadas opc¢Oes, expetativas, acontecimentos ou problemas, visando a verificagdo
de hipoéteses tedricas e a analise das correlagdes que essas hipdteses sugerem (Quivy &
Campenhoudt, 1998).

Trata-se de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia e em bola de neve,
uma vez que o questionario foi dirigido apenas a colaboradores que trabalham num

contexto de uma equipa virtual, no setor das TIC. Foi administrado através de redes
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sociais (e.g. LinkedIn, Facebook, Instagram), o que permitiu uma maior velocidade na
recolha dos dados, ndo dependendo de recursos econdmicos (Lefever et al., 2007).

No questionario foram identificados os objetivos do inquérito, bem como a
garantia de confidencialidade e anonimato, seguido de duas perguntas de excluséo, de
forma a garantir que todos os participantes pertenciam a uma equipa virtual e faziam parte
do setor das TIC. De forma a assegurar a clareza e objetividade das questdes, foi realizada
uma fase pré-teste a 6 pessoas, pertencentes ao publico-alvo da investigacdo, sendo
sugerida a incluséo de uma breve definicdo de “equipa virtual” para apresentar a questdo

de exclusdo, sendo colocada na versao final do questionario.

O questionario dividiu-se em trés secces (Anexo 1): uma primeira parte com duas
perguntas de exclusdo, uma segunda seccdo com questdes relativas a percecdo do apoio
do supervisor, work engagement e intencdo de saida e uma terceira e Ultima seccao
destinada a caracterizacdo da amostra, preenchida com varidveis sociodemogréaficas
(sexo, idade, antiguidade na organizacao, nivel de escolaridade, estado civil, situacdo
contratual e nimero de pessoas por equipa). Foi desenvolvido no software Qualtrics XM
e divulgado de 20 de abril a 14 de junho de 2022. Para que fosse possivel obter um maior
nimero de respostas, foram filtrados, através da plataforma LinkedIn, pessoas que
trabalhassem no setor das TIC, sendo solicitada a resposta ao questionario diretamente
através do chat da plataforma. Obteve-se um total de 699 respostas, das quais apenas 420

se apresentaram validas.

No que se refere a analise dos dados recolhidos, foram utilizadas as ferramentas

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) versdo 27 e Smart_PLS 3.

1.1. Instrumentos de Medida

A primeira parte do questionario diz respeito a Percecdo do Apoio do Supervisor,
tendo sido utilizada a escala Supportive Supervisory Scale (SSS), desenvolvida por
McGilton (2010), composta por 15 itens (e.g. O meu superior hierarquico direto
reconhece as minhas competéncias de trabalho), sendo utilizada a versdo portuguesa

adaptada por Barroso (2021).
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Numa segunda seccéo, relativa a variavel Work Engagement, foi aplicada a escala
tridimensional Utrecht Work Engagement Scale (UWES), originalmente criada por
Schaufeli & Bakker (2009) e adaptada para a populacdo portuguesa por Teles et al.
(2017), estruturada em 17 itens, divididos em trés dimensdes relacionaveis entre si -
“vigor” (e.g. No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia), com 6 itens, “dedicagao”
(e.g. Acho que o0 meu trabalho tem muito significado e utilidade) com 5 ¢ “absor¢ao” (e.g.

O tempo passa a voar quando estou a trabalhar) com 6.

Para medir a intencdo de saida foi utilizada a escala desenvolvida por Khatri et
al., (2001) formada por 3 itens (e.g. Eu, provavelmente, irei procurar um novo emprego
no proximo ano), tendo sido aplicada a versdo portuguesa desenvolvida por Jacinto
(2018). Todos os itens do questionario foram avaliados de acordo com uma escala de
Likert de 5 pontos: 1 — “Discordo totalmente”; 2 — “Discordo”; 3 — “Nao discordo nem

concordo”; 4 — “Concordo”; 5 — “Concordo totalmente”.

1.2.  Caracterizacdo da Amostra

Na presente investigacdo obteve-se uma amostra de 420 participantes,
maioriatiramente do sexo masculino (79,3%). A idade média é de 30,27 anos, variando
entre 0s 18 e 0s 58 anos. A antiguidade média na organizacdo é de 2,03 anos, sendo que
28,6% se encontra ha menos de 1 ano na organizacdo. Trata-se de uma amostra altamente
qualificada, uma vez que a grande maioria apresenta formacéo superior (83,1%). No que
diz respeito ao estado civil, observa-se que na maioria, 0s participantes estdo
solteiros/divorciados (68,1%). Relativamente a situacdo contratual, mais de metade da
amostra (63,6%) apresenta um contrato estavel. As organizacfes tém entre 2 e 1200
pessoas, sendo que a dimensdo média de cada equipa € de 20 pessoas. Na Tabela 1

apresenta-se a caracterizagdo da amostra.
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Tabela 1 - Caracterizagdo da amostra

N %

Sexo Masculino 333 79,3
Feminino 87 20,7
Escaldo Etario [18-25] 134 31,9
[26-30] 140 33,3
> 31 anos 146 34,8
Nivel de Sem formacao superior 71 16,9

Escolaridade
Licenciatura/Bacharelato 215 51,2
Mestrado/Doutoramento 134 31,9
Antiguidade <lano 120 28,6
[1- 2] 166 39,5
> 2 anos 134 31,9
Estado Civil Solteiro(a)/Divorciado 298 71,0
Casado(a)/Unido de 122 29,0

Facto

Situacao Contrato precario 153 36,4
Contratual Contrato estavel 267 63,6
Dimensao da < 10 colaboradores 220 52,4
Equipa > 10 colaboradores 200 47,6

Fonte: SPSS Statistics 27

2. Analise e Discussao dos Resultados

2.1.  Anélise Descritiva dos Resultados

As trés escalas utilizadas no presente estudo (Apoio do Supervisor, UWES e
Intencdo de Saida) apresentam 3,0 como ponto médio. Tal como se pode observar na
Tabela 2, a escala de Intengdo de Saida apresenta um valor abaixo do ponto médio da
escala (2,61), o que significa que os inquiridos ndo demonstram niveis elevados de
Intencdo de Saida. Nas restantes escalas, por outro lado, as médias apresentam-se
superiores ao valor medio, observando-se que os inquiridos apresentam elevados niveis

de apoio por parte do supervisor (4,13) e de work engagement (3,71).
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Tabela 2 - Média e Desvio-Padrao das escalas na Amostra Total

Média Desvio padréo N
Apoio do Supervisor 4,13 0,626 420
Work Engagement 3,7173 0,64781 420
Intencdo de Saida 2,61 1,114 420

Fonte: SPSS Statistics 27

2.2.  Andlise de Equacdes Estruturais

Na presente investigacdo, de forma a testar o modelo de investigacéo, optou-se
pela modelizacdo de equacOes estruturais (SEM) e, em particular, pelo método Partial
Least Squares (PLS). A utilizagdo do modelo SEM justifica-se pela sua adequabilidade
para pesquisas exploratdrias, uma vez que permite estimar um modelo menos restrito (o
modelo de fator composto) (Henseler et al., 2014; Silva et al., 2022). Desta forma,
analisou-se primeiramente os modelos de medida, a fim de observar a fiabilidade e
validade dos construtos, e de seguida o modelo estrutural, para testar as hipoteses de
investigacao.

2.2.1. Anélise dos Modelos de Medida

Avaliou-se a fiabilidade das escalas utilizando a fiabilidade composita, sendo que
o valor minimo aceitavel considerado foi de 0,70 (Hair et al., 2011). Na Tabela 3 vemos
os itens que foram utilizados para cada constructo, respetivas médias, desvios-padréo e

cargas fatoriais.

Tabela 3- Médias, desvios-padrao e cargas fatoriais dos itens

Construto Itens Média Desvio Carga T- p
Padréo fatorial Student  value
Apoio do APOIO_SUPERV_1 4,279 0,796 0,757 29,482 0,00
Supervisor APOIO_SUPERV_2 4,171 0,810 0,805 39,580 0,00
APOIO_SUPERV_3 3,576 1,029 0,661 19,944 0,00
APOIO_SUPERV_4 4,307 0,761 0,774 32,743 0,00
APOIO_SUPERV_5 4,086 0,877 0,632 16,044 0,00
APOIO_SUPERV_6 4,124 0,878 0,705 24,356 0,00
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APOIO_SUPERV_7 3,957 0,990 0,697 22,300 0,00

APOIO_SUPERV_8 4,357 0,747 0,754 28,182 0,00
APOIO_SUPERV_9 4,110 0,841 0,749 32,014 0,00
APOIO_SUPERV_10 4,098 0,872 0,728 25710 0,00
APOIO_SUPERV_11 4,010 0,931 0,774 29,883 0,00
APOIO_SUPERV_12 4,074 0,919 0,777 34,632 0,00
APOIO_SUPERV _13 4,512 0,664 0,732 25943 0,00
APOIO_SUPERV_14 4,205 0,837 0,744 28,426 0,00
APOIO_SUPERV_15 4,100 0,842 0,732 24,102 0,00

Work ENGAGEMENT _1 3,652 0,899 0,785 40,305 0,00

Engagement  ~ENGAGEMENT 2 3,990 0,897 0,716 21,209 0,00
ENGAGEMENT _3 3,698 0,921 0,764 29,877 0,00
ENGAGEMENT _4 3,636 0,907 0,817 45302 0,00
ENGAGEMENT 5 3,771 0,908 0,848 56,381 0,00
ENGAGEMENT _6 3,324 1,062 0,614 15,321 0,00
ENGAGEMENT _7 3,598 0,952 0,810 41,310 0,00
ENGAGEMENT _8 3,260 1,068 0,724 21,431 0,00
ENGAGEMENT_9 3,669 1,027 0,606 14,461 0,00
ENGAGEMENT _10 3,971 0,850 0,798 37,692 0,00
ENGAGEMENT _11 3,679 0,912 0,733 21,394 0,00
ENGAGEMENT _13 3,974 0,863 0,658 16,676 0,00
ENGAGEMENT _14 3,652 0,885 0,668 19,689 0,00
ENGAGEMENT _15 3,762 0,857 0,486 9,305 0,00
ENGAGEMENT _17 4,124 0,774 0,451 7,391 0,00

Intencéo de INTEN_SAIDA _1 3,036 1,302 0,910 88,117 0,00

Saida INTEN_SAIDA 2 2,733 1,298 0,928 108,573 0,00
INTEN_SAIDA_3 2,057 1,164 0,813 39,789 0,00

Fonte: Smart PLS 3

Relativamente a confiabilidade e validade das escalas (Tabela 4), todas as escalas
apresentam niveis de fiabilidade elevados, acima do valor minimo aceitavel de 0,7 (Hair
et al., 2017). Foi, no entanto, necessario proceder a eliminacao de dois itens da escala de

Work Engagement, uma vez que apresentavam niveis baixos de fiabilidade interna.
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Tabela 4- Medidas de confiabilidade e validade

Alpha de Cronbach Fiabilidade Composita Variancia Média Extraida

Apoio do Supervisor 0,939 0,946 0,542
Work Engagement 0,927 0,936 0,501
Intencado de Saida 0,860 0,915 0,783

Fonte: Smart_PLS 3

Verifica-se que o modelo apresenta niveis aceitaveis de validade convergente,
uma vez que todos os construtos apresentam valores de Varidncia Média Extraida
superior ao valor minimo aceitavel de 0,50 (tabela 4), concluindo-se que todos 0s
construtos explicam mais de 50% da variancia dos seus indicadores (Hair et al., 2011;
Hair et al., 2014).

Relativamente a validade discriminante, e depois de comparar a raiz quadrada da
média das variancias extraidas (AVE) com as correlaces para cada par de variaveis
latentes (Fornell & Larcker, 1981, citados em Hair et al., 2011), verifica-se que, para
todos os pares, as raizes quadradas da AVE sdo superiores as correlacfes, o que significa

que existe validade discriminante (Tabela 5).

Tabela 5- Correlac@es entre variaveis latentes e raizes quadradas de variancia média extraida

Apoio do Supervisor Work Engagement Intencéo de Saida
Apoio do Supervisor 0,736
Work Engagement 0,505 0,708
Inten¢do de Saida -0,466 -0,483 0,885

Nota: Os nUmeros a negrito representam a raiz quadrada da variancia média extraida.

Fonte: Smart PLS 3

2.2.2. Analise do Modelo Estrutural

Para testar as hipoteses de investigacao do presente estudo, procedeu-se a analise
do Modelo Estrutural. Com recurso ao procedimento Bootstrapping, foi possivel verificar

que todas as relacdes diretas em estudo séo significativas (Tabela 6), uma vez que os
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valores do teste t estdo acima de 1,96 (t > 1,96), tendo por base niveis de significancia de
5% (p < 0,05). Desta forma, ndo foi necessario excluir nenhuma varidvel do modelo
inicial (Hair et al., 2014).

Tabela 6 - Significancia e tamanhos de efeitos dos coeficientes de caminho direto

Variavel Preditores R? R? Q?  Coeficientes Boots. p- f2
Critério Ajustado de Caminho  t-test  value
Work Apoio do 0,255 0,254 0,118 0,505 13,966 0,000 0,343
Engagement Supervisor
Intencéo de Apoio do -0,299 6,440 0,000 0,095
Saida Supervisor 0,300 0,296 0,228
Work -0,332 6,224 0,000 0,117
Engagement

Nota: Os numeros a negrito representam efeitos moderados.

Fonte: Smart_PLS 3

Tal como se pode observar da Tabela 6, 0 modelo explica 25,5% da variancia para
0 Work Engagement e 30% para a Intencdo de Saida (Hair et al., 2014). Com recurso ao
procedimento de Bootstrapping, avaliou-se a significancia dos coeficientes de caminho,
tendo-se verificado que as trés relacdes diretas em analise eram significativas. A Percecao
do Apoio do Supervisor encontra-se negativa e significativamente relacionada com a
Intencdo de Saida (B= -0,299, p<0,001), validando H1. Relativamente ao Work
Engagement, verifica-se que se encontra negativa e significativamente relacionado com
a Inten¢do de Saida (p= -0,332, p<0,001), validando H2. Para além disso, a Percecao do
Apoio do Supervisor encontra-se positiva e significativamente relacionada com o Work
Engagement ($=0,505, p<0,001), o que valida H3.

De seguida, avaliou-se a dimensdo dos efeitos através de 2, sendo que valores de
2 de 0,02 representam um efeito fraco, de 0,15 um efeito moderado e de 0,35 um efeito
substancial (Cohen, 1988). Pode-se concluir que apenas existe um efeito moderado: o
impacto do Work Engagement no Apoio do Supervisor (f2=0,343), sendo que os restantes
séo efeitos fracos (Tabela 6).
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Por Gltimo, de forma a avaliar a relevancia preditiva do modelo estrutural,
procedeu-se & andlise Q2 através do recurso ao procedimento Blindfolding. Dado que
valores de Q2 acima de zero, significam que “as variaveis exogenas tém relevancia
preditiva para a variavel endogena em analise” (Hair et al., 2011, p. 145), podemos

concluir que o modelo apresenta relevéancia preditiva.

Relativamente aos efeitos indiretos (Tabela 7), observa-se a existéncia de uma
relacdo significativa entre o Apoio do Supervisor e a Intencdo de Saida (B= -0,168,

p<0,001), sendo mediada pelo Work Engagement, validando a H4.

Tabela 7 - SignificAncia e tamanhos de efeitos dos coeficientes de caminho indireto

Efeitos Coeficientes Bootstrap p-value
de Caminho t-test
Apoio do Supervisor->Work Engagement- -0,168 6,346 0,000

>Intencéo de Saida

Fonte: Smart PLS 3

A Figura 2 apresenta 0 modelo estrutural final.

Work

Engagement
0.505 -0.332
[+] [+]
-0.299 p{ 0300
Apoio do Intengdo de Saida

Supervisor

Figura 2- Modelo Estrutural Final (elaboracéo da autora)
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Com o objetivo de perceber se se verificavam diferencas demogréficas
estatisticamente significativas nas varidveis em analise — Work Engagement, Apoio do
Supervisor e Intencdo de Saida — realizou-se uma analise multi-grupos. Foram
considerados apenas dois grupos para cada variavel: feminino e masculino para o sexo;
menos de 30 anos e 30 anos ou mais para a idade; formacao superior e sem formacao
superior para a educacédo; Solteiro/Divorciado e Casado/Unido de Facto para o estado
civil; Contrato Precario e Contrato Estavel (Efetivo) para a situacdo contratual; Menos de
10 colaboradores e 10 ou mais colaboradores para a dimensao da organizagcdo. Contudo,
nédo se verificaram diferencas estatisticamente significativas entre grupos em nenhuma

das variaveis analisadas.
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IV - CONCLUSAO

1. Analise e Discussao de Resultados e Contribuices do Estudo

Com a pandemia COVID-19 verificou-se uma transi¢do para o trabalho virtual em
todo o mundo, reforcando o interesse pelo estudo das equipas virtuais (Chamakiotis et
al., 2021). Num setor altamente competitivo e em elevado crescimento, como € o caso do
setor das Tecnologias de Informacdo e Comunicacgéo (TIC), que se vé confrontado com
uma dificuldade crescente em atrair e reter colaboradores (Steil et al., 2022; Sandhya &
Sulphey, 2020), importa esclarecer o papel do apoio dos supervisores nas equipas virtuais
para facilitar a retencdo de profissionais. A presente investigacdo procura assim avaliar a
influéncia da percecédo do apoio do supervisor na intencdo de saida dos trabalhadores de
equipas virtuais do setor das Tecnologias de Informacdo e Comunicagdo, bem como testar
o papel mediador do work engagement nessa relagdo. N@o se conhecem, até a data, no
setor, nomeadamente em contextos de equipas virtuais onde as interagdes sdo feitas

através das TIC, investigacdes que analisem conjuntamente essas trés variaveis.

Os resultados obtidos permitem-nos perceber que a Percecdo do Apoio do
Supervisor impacta significativa e positivamente no work engagement, tal como sugerido
em estudos anteriores (Shi & Gordon, 2020; Ibrahim et al., 2019). A Percecdo do Apoio
do Supervisor impacta ainda significativa e negativamente com a Intencdo de Saida, em
concordancia, tambem, com estudos anteriores (Arici, 2018; Fazio et al., 2017). Para além
disso, foi ainda possivel concluir que o work engagement impacta significativa e
negativamente na Intencdo de Saida, indo ao encontro dos resultados obtidos por Zhang
(2020) e Parent-Lamarche (2022). Verificou-se, também, em concordancia com estudos
anteriores, que o work engagement apresenta um efeito mediador na relagcdo entre a

percecdo do apoio do supervisor e a intencdo de saida (Pattnaik & Panda, 2020).

A presente investigacdo apresenta ainda um contributo pratico para os gestores do
setor das TIC na medida em que reflete a importancia de manter relaces de apoio por
parte dos supervisores de equipas virtuais dado o seu impacto positivo na retencdo dos
colaboradores. Supervisores que criam ambientes de trabalho de apoio, investindo no

bem-estar dos colaboradores e valorizando o seu trabalho, desenvolvem no colaborador
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um sentimento de reciprocidade para com a organizacao, aumentando os niveis de work
engagement e, assim, diminuindo as intengdes de saida. Desta forma, é importante que as
organizag0es do setor das TIC, que trabalhem com equipas virtuais, desenvolvam praticas
que potenciem o apoio dos supervisores, minimizando, assim, as intencGes de saida dos
colaboradores (Pattnaik & Panda, 2020).

2. LimitacOes do Estudo e Recomendacdes para Pesquisas Futuras

A principal limitacdo do presente estudo refere-se a escolha da técnica de
amostragem. Trata-se de uma amostra ndo probabilistica por conveniéncia e em bola de
neve, ndo podendo ser considerada como representativa da populacéo. O facto de se tratar
de uma amostra de conveniéncia, pode justificar a ndo verificacdo de diferencas
demogréficas estatisticamente significativas nas variaveis em analise, uma vez que € uma
amostra muito homogénea: maioritariamente homens jovens que se encontram ha menos
de 10 anos na organizacdo. A amostra reflete, contudo, os dados apresentados pelo
Eurostat (2020), uma vez que 0s homens representam 81% das pessoas empregadas no
setor das TIC, em Portugal, sendo a percentagem de mulheres a trabalhar neste setor, em

Portugal, apenas de 19%.

Como recomendacdes para futuros estudos, em primeiro lugar, dada as diferentes
conjunturas e niveis de dispersao inerentes as equipas virtuais, seria interessante perceber
se se verificam diferencas, quer no work engagement, quer na intengdo de saida, em
funcdo do nivel de dispersdo ou diferentes culturas. Para além disso, de acordo com
Thomas (2007), citado em Sundin (2010), os trabalhadores de equipas virtuais, devido ao
isolamento fisico da empresa e dos colegas de trabalho, relatam, frequentemente,
dificuldade em definir limites entre o seu local de trabalho e a esfera pessoal, podendo
conduzir a niveis de burnout elevados. Desta forma, seria, também, interessante incluir o
burnout como consequente da falta de percecéo do apoio do supervisor. Para além disso,
0 presente estudo foi realizado apenas no setor das TIC, pelo que se sugere, em futuros
estudos, testar o papel do apoio do supervisor em equipas virtuais em diferentes setores.
Por ultimo, sugere-se a inclusdo de outras varidveis, como a percecdo da cultura

organizacional, de forma a avaliar o seu impacto diferenciado, quer no work engagement,
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quer na intencdo de saida, em equipas virtuais. Uma cultura organizacional de apoio
conduz a niveis mais elevados de work engagement, maximiza a produtividade dos
colaboradores (Najeemdeen et al., 2018) e, esta, também, negativamente relacionada com
a intencao de saida dos colaboradores, uma vez que percec¢des de culturas organizacionais

negativas levam a perdas de produtividade (Salvador et al., 2022).

Num contexto onde a presenca fisica dos colaboradores é cada vez menos
frequente, é fundamental que se conhecam os desafios que estas acarretam para as
organizaces e para os seus lideres. Se no inicio do Séc. XXI era dificil implementar com
sucesso as equipas virtuais, pela sua imaturidade no mercado, atualmente, sabe-se que
equipas virtuais, bem geridas, conseguem alcancar niveis superiores de produtividade
(Abarca et al., 2021).
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ANEXO | - INSTRUMENTO

Lisbon School
of Economics
& Management

Universidade de Lisboz

ol

v

Questionario

Bem-vindo/a!

O presente questionario surge no ambito de um projeto de investigacdo para a obtencédo
do grau de Mestre em Gestdo de Recursos Humanos no ISEG - Lisbon School of
Economics & Management e tem como objetivo compreender a influéncia do apoio do
supervisor em equipas virtuais.

A participagdo no estudo é voluntaria, anénima e confidencial e todos os dados

recolhidos serdo utilizados exclusivamente para fins académicos. O questionario tem
uma duracdo de cerca de 5 minutos.

Muito obrigada pela sua colaboracéo,

Mariana Branco
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PERGUNTAS DE EXCLUSAO

1. Trabalha no setor das tecnologias de informacéo e comunicacao?

|

Sim
[0 Na&o

2. Faz parte de uma equipa virtual?
1 Sim
1 Néo

Nota: Entende-se por equipas virtuais: equipas geograficamente dispersas, desde casos
onde os membros trabalham em diferentes pisos do mesmo edificio para casos onde 0s

membros estdo distribuidos por diferentes continentes (Siebdrat et al., 2009).

Parte |

l. Considerando a sua atual situacdo profissional, assinale o grau de

concordancia com as seguintes afirmagoes:

1. O meu superior hierarquico direto ...

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néao discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 4 5

1. Reconhece as minhas competéncias de trabalho.

2. Tenta conhecer e dar resposta as minhas
necessidades.

3. Conhece-me suficientemente bem para perceber
guando estou preocupado/a com o meu trabalho.

4. Tenta compreender 0 meu ponto de vista quando
falo com ele.

5. Informa-me sobre o0 que € esperado de mim e do
meu trabalho.

6. Esta sempre disponivel para me ajudar quando o
meu trabalho ndo esté a correr bem.
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7. Mantém-me informado/a sobre mudangas
importantes no ambiente de trabalho ou na
organizacéo.

8. Demonstra abertura para ouvir a minha opiniéo.

9. Mantém-me informado/a acerca de decisbes
tomadas em relacdo ao meu trabalho.

10. Procura manter o equilibrio entre as exigéncias
do trabalho e as minhas necessidades pessoais.

11. Incentiva-me, até mesmo em situacdes dificeis.

12. Faz questio de demonstrar 0 seu
reconhecimento quando fagco um bom trabalho.

13. Respeita-me enquanto pessoa.

14. Disponibiliza tempo para me ouvir.

15. Reconhece 0s meus pontos fortes e as minhas
areas de desenvolvimento.

2. Quando desempenha as suas tarefas. ..

1 2 3 4 5
Discordo Discordo N&o discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 4 5

1. No meu trabalho sinto-me cheio/a de energia.

2. Acho que o meu trabalho tem muito significado
e utilidade.

3. O tempo passa a voar quando estou a trabalhar.

4. No meu trabalho sinto-me com forga e energia.

5. Estou entusiasmado/a com o meu trabalho.

6. Quando estou a trabalhar esqueco tudo o que se
passa a minha "volta".

7. O meu trabalho inspira-me.

8. Quando me levanto de manha apetece-me ir
trabalhar.

9. Sinto-me feliz quando estou a trabalhar
intensamente.

10. Estou orgulhoso/a do que fago neste trabalho.

11. Estou imerso/a no meu trabalho.

12. Sou capaz de ficar a trabalhar por periodos de
tempo muito longos.
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13. O meu trabalho é desafiante para mim.

14. “Deixo-me ir” quando estou a trabalhar.

15. Sou uma pessoa com muita resisténcia mental
no meu trabalho.

16. E-me dificil desligar do meu trabalho.

17. No meu trabalho sou sempre perseverante (ndo

desisto), mesmo quando as coisas ndo estdo a correr
bem.

3. Nesta parte do questionario encontrara questdes relacionadas com a sua
intencdo de manter o seu trabalho atual.

1 2 3 4 5
Discordo Discordo Néao discordo, Concordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente

1. Eu, provavelmente, irei procurar um novo
emprego no préximo ano.

2.Eu irei procurar de forma ativa um novo emprego
no préximo ano.

3.Eu penso, frequentemente, em despedir-me.

Parte 11

Nesta parte do questionario seréo recolhidos dados para caracterizar a amostra do
estudo.

1. Sexo

[1 Masculino
[J Feminino
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no

Idade:

Habilitacbes Académicas Concluidas
Ensino Bésico (9° ano)

Ensino Secundario (12° ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

Outro:

OO0 0OO0O w

Estado Civil
Solteiro/a
Casado/a

Unido de Facto
Divorciado/a
Separacdo de Facto
Viuvo/a

OO0

Situacdo Profissional Atual

Trabalhador/a por conta de outrem (contrato a termo)
Trabalhador/a por conta de outrem (contrato sem termo - efetivo)
Trabalhador/a independente

Outro:

000 oo

6. Numero de pessoas que trabalham na sua equipa:

7. Ha quanto tempo trabalha na sua organizacdo?

Muito obrigada pela sua participacao!
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