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Resumo

O envolvimento no trabalho é uma importante variavel que contribui para o sucesso organizacional e,
por esse motivo, importa cada vez mais as organizacfes compreender e identificar os seus antecedentes.
A lideranca auténtica tem sido apontada como um dos fatores potenciadores de um maior envolvimento
laboral, no entanto parecem existir outros fatores que influenciam esta relagéo.

O presente estudo procurou analisar de que modo a pratica de lideranga auténtica contribui para o
incremento do envolvimento no trabalho e se tal relacéo € influenciada pelo significado do trabalho (ST)
e pelo enriquecimento trabalho-familia (ETF). Para tal, foi aplicado um questionario online junto de 294
participantes, composto por cinco escalas de medida e por um conjunto de questdes de cariz
sociodemografico.

Os resultados sugerem que a lideranca auténtica esta positivamente associada com o envolvimento
no trabalho e que esta relagéo é parcialmente mediada de forma combinada e sequencial pelo ST e pelo
ETF. Verificou-se, ainda, que tanto o ST, como o ETF medeiam de forma isolada a relagdo entre a
lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho.

A presente investigacdo vem reforcar a relacdo anteriormente descrita na literatura entre a lideranca
auténtica e o envolvimento no trabalho, sendo que o seu maior contributo esta na inclusdo de todas estas
variaveis num s6 modelo de investigagdo e a expansdo do conhecimento cientifico neste dominio de

estudo.

Palavras-chave: lideranca auténtica, envolvimento no trabalho, significado do trabalho,

enriquecimento trabalho-familia
PsycINFO Classification Categories and Codes

3600 Industrial & Organizational Psychology
3660 Organizational Behavior






Abstract

Work engagement is an important variable that contributes to organizational success and, for this reason,
it is increasingly important for organizations to understand and identify its antecedents. Authentic
leadership has been identified as one of the factors promoting greater work engagement; however, there
seem to be other factors influencing this relationship.

This study aimed to analyze how the practice of authentic leadership contributes to increased work
engagement and whether this relationship is influenced by the meaningfulness of work (MW) and work-
family enrichment (WFE). To this end, an online questionnaire was applied to 294 participants,
consisting of five measurement scales and a set of socio-demographic questions.

The results revealed that authentic leadership is positively associated with work engagement and
that this same relationship is partially mediated in a combined and sequential way by the MW and WFE.
In addition, both WM and WFE were found to mediate the relationship between authentic leadership
and work engagement in isolation.

In sum, this study reinforces the relationship between authentic leadership and work engagement
previously described in the literature, and its major contribution lies in the inclusion of all these variables

in a single research model and the expansion of scientific knowledge in this field of study.
Keywords: authentic leadership, work engagement, meaning of work, work-family enrichment
PsycINFO Classification Categories and Codes
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Introducéo

O mundo do trabalho tem vindo a sofrer considerdveis alteracfes ao longo das Ultimas décadas
motivadas pelo crescimento econdmico, aumento da competitividade, globalizacéo e alteracBes a nivel
tecnoldgico e social (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018).

De um modo global, o conjunto de alteracdes que se tém verificado ao nivel do trabalho podem ser
agrupadas em trés categorias: caracteristicas do local de trabalho, for¢as que operam nas organizagdes
e competéncias ao nivel de gestdo (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018; Daft, 2008). No que toca & primeira
categoria, esta remete para alteragdes ao nivel dos recursos (e.g., o local de trabalho tornou-se mais
virtual) e dos proprios trabalhadores que valorizam cada vez mais a flexibilidade e a liberdade associadas
a atividade laboral (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018). Por sua vez, as forgas que operam no seio de uma
organizagdo apontam para a crescente digitalizagdo do mundo laboral, para a diversificacdo da forga de
trabalho e para os valores da mudanga e agilidade que se sobrepdem a até entéo valorizada estabilidade
(Chernyak-Hai & Rabenu, 2018). Por fim, a Gltima categoria destaca os métodos de trabalho utilizados,
o foco em relagdes interpessoais mais colaborativas e a importancia do estilo de lideranca empreendido
(Chernyak-Hai & Rabenu, 2018), dado que os lideres da atualidade enfrentam desafios muito diferentes
dos que se viviam no século XX, o que os obriga a reinventar e adaptar o conceito de liderancga a era
atual (Marques, 2015).

A lideranca é um dos fendmenos sociais mais investigados (Day & Antonakis, 2015) e pode ser
definida, de forma genérica, como o processo através do qual um individuo (lider) influencia o grupo
(subordinados) para o alcance de um objetivo comum (Northouse, 2016). Sendo um elemento central
da vida organizacional, a lideranca é capaz de determinar amplamente 0 modo como as pessoas se
sentem relativamente ao seu trabalho e em relacdo a organizacdo (Men, 2010), sendo, por isso,
necessario optar por estilos de gestdo positivos que respondam adequadamente as mudancas que
atualmente se verificam (Luthans & Avolio, 2003).

Comportamentos como trabalhar diretamente com os subordinados e assegurar 0 seu
desenvolvimento, a par de valores como a abertura, autenticidade, verdade e transparéncia sdo alguns
dos pressupostos da lideranca para responder adequadamente as transformacdes que marcam o século
XXI (Marques, 2015). A lideranga auténtica € considerada como um dos estilos de lideranca que melhor
responde as demandas do mundo do trabalho atual (Marques, 2015), podendo ser aplicada com sucesso
aos mais variados tipos de organizacdo (Luthans & Avolio, 2003).

Sabe-se que o lider auténtico é otimista, resiliente, transparente, orientado para o futuro e verdadeiro
consigo mesmo, sendo que a coeréncia entre 0s seus valores e a¢Oes serve de modelo para potenciar o
desenvolvimento dos subordinados (Luthans & Avolio, 2003). Em adicéo, este lider é caracterizado
como alguém que se identifica bastante com o seu papel de lideranca e interage com 0s seus

subordinados de acordo com 0s seus valores, o que realca a sua integridade (Shamir & Eilam, 2005).



Além de contar com uma lideranca ajustada as exigéncias atuais, € também importante para as
organizagdes manterem-se competitivas em termos de mercado e, para isso, precisam, ndo so de atrair
e selecionar o talento adequado, mas também de inspirar os seus atuais colaboradores a utilizar
plenamente as suas capacidades, a estar comprometidos com a entrega de resultados de exceléncia e a
sentirem-se enérgicos e dedicados (Bakker & Leiter, 2010). Neste contexto, o envolvimento no trabalho
é considerando um fator importante que afeta amplamente o desempenho e sucesso das organizacdes e
que se traduz num estado de espirito positivo relativo a atividade laboral do sujeito (Schaufeli et al.,
2002; Schaufeli et al., 2006). Variados séo os fatores que tem vindo a ser associados a um incremento
do envolvimento no trabalho e nos quais importa as organizagOes investir para melhorar o seu
desempenho e competitividade. De entre varios fatores, encontramos caracteristicas pessoais (e.g.,
conscienciosidade), determinados estilos de lideranca e até mesmo caracteristicas inerentes a atividade
profissional que é exercida (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010).

Sabe-se que o comportamento do lider marcado pela autenticidade é capaz de originar nos
subordinados atitudes positivas face ao trabalho, o que acaba por impactar positivamente nos resultados
e comportamentos destes (Avolio et al., 2004). De facto, investigacdo tem demonstrado que a pratica de
lideranca auténtica contribui para o incremento do envolvimento no trabalho (e.g., Bamford et al., 2013;
Chaudhary, 2020; Oh et al., 2018; Walumbwa et al., 2010;), embora existam também outras variaveis
capazes de influenciar esta relagéo.

A par do estilo de lideranga que é empreendido e considerando a crescente por¢éo de tempo que 0s
trabalhadores passam no seu local de trabalho, o significado do trabalho tém-se tornado também uma
variavel de crescente interesse no seio da psicologia organizacional (Michaelson et al., 2014). Este pode
ser definido como uma experiéncia subjetiva relativa ao trabalho como sendo detentor de um propoésito
e significado (Lips-Wiersma et al., 2016), o que tem impactos positivos em variaveis como 0
compromisso, produtividade (Geldenhuys et al., 2014) e também no envolvimento no trabalho (e.g.,
Fairlie, 2011; Geldenhuys et al., 2014; Kaur & Mittal, 2020). Dado que a relacéo entre o significado do
trabalho e seu consequente envolvimento laboral carece de maior produgdo cientifica (Chaudhary,
2020b), este estudo procura expandir o conhecimento neste dominio.

Por outro lado, o envolvimento no trabalho pode também ser considerado como uma consequéncia
positiva da esfera pessoal e/ou familiar dos trabalhadores (Greenhaus & Powell, 2006) e, por este
motivo, importa também as organizacdes ter em consideracao a vida familiar destes, dado o seu impacto
na salde e desempenho (Timms et al., 2015). A investigacdo tem demonstrado que quando um
trabalhador perceciona que a sua atividade laboral Ihe permite ser um melhor membro familiar, este
tende a permanecer mais envolvido no trabalho, o que também se reverte beneficamente a favor da
organizagéo (e.g., Jiang & Men, 2017; Timms et al., 2015). Assim, compreende-Se que 0 enriquecimento
trabalho-familia, ou seja, a forma como as experiéncias positivas no trabalho melhoram a qualidade de
vida familiar e/ou pessoal do sujeito (Greenhaus & Powell, 2006), impacta também positivamente no

envolvimento no trabalho (e.g., Jiang & Men, 2017; Timms et al., 2015).



Considerando o panorama apresentado e a importancia do envolvimento laboral para o sucesso das
organizagdes, a presente investigacdo tem como objetivo analisar a relagdo entre a lideranca auténtica e
o envolvimento no trabalho e o papel do significado do trabalho e do enriquecimento trabalho-familia
enguanto variaveis mediadoras nesta relagéo.

O presente trabalho encontra-se dividido em quatro partes. Na primeira parte, é apresentada uma
revisao de literatura, tendo por base pesquisa recente sobre as varidveis analisadas, 0 modo como se
relacionam entre si, bem como, as hip6teses de investigacdo que propomos testar. Na segunda parte,
descrevemos 0 método utilizado, comegando pelo procedimento de recolha de dados e descri¢do da
amostra e das escalas de medida utilizadas para operacionalizar as variaveis em estudo. Na terceira parte,
apresentamos 0s resultados da andlise estatistica, mais concretamente as medidas descritivas,
correlagdes entre as varidveis e teste estatistico ao modelo de investigacdo. Na quarta e Ultima parte,
discutimos os resultados obtidos ancorados na literatura existente, apresentamos as implicagdes tedricas

e préaticas decorrentes dos resultados e ainda, as limitacGes e sugestdes para estudos futuros.






Capitulo |

Enquadramento Teorico
1.1 Lideranga Auténtica

A lideranca é um elemento central da vida organizacional. O estilo de lideranga, ou seja, 0 modo como
a lideranca € exercida, determina de forma profunda como as pessoas se sentem relativamente ao
trabalho e a prdpria organizacdo (Men, 2010). As constantes mudancas em termos das formas de
trabalho e tudo o que a estas diz respeito, torna pertinente a opgéo por estilos de gestao positivos capazes
de responder adequadamente a estas mudancas (Luthans & Avolio, 2003). Especificamente, valorizam-
se cada vez mais lideres reconhecidos pela transparéncia e pela coeréncia entre os valores e
comportamentos que empreendem no seu quotidiano (Luthans & Avolio, 2003).

Entre os variados estilos de lideranca existentes, destaca-se a lideranga auténtica que encontra as
suas raizes no trabalho desenvolvido por Luthans e Avolio (2003) e emergiu da interagdo entre a ética,
a lideranca transformacional e o0 comportamento organizacional positivo (Luthans & Avolio, 2003).

Quando se trata de definir o constructo de lideranga auténtica, ndo existe uma defini¢do globalmente
aceite (Shamir & Eilam, 2005), mas sim diferentes definicbes com base no ponto de vista em que estas
sdo formuladas (Northouse, 2016). De entre os citados pontos de vista, destaca-se o intrapessoal,
interpessoal e desenvolvimental (Northouse, 2016).

A perspetiva intrapessoal foca-se essencialmente no lider, nas suas experiéncias de vida, no
significado que este atribui as mesmas e no modo como estas sdo centrais para o seu desenvolvimento
enquanto lider auténtico (Shamir & Eilam, 2005). De acordo com Shamir e Eilam (2005), o
desenvolvimento de um lider auténtico comporta quatro fases: desenvolvimento da identidade do lider
como algo central para o seu autoconceito; desenvolvimento de clareza no que toca ao seu
autoconhecimento e autoconceito, mas também ao nivel dos seus valores e convicgdes; desenvolvimento
de objetivos compativeis com o seu autoconceito; e finalmente, uma congruéncia entre o autoconceito
do lider e o seu comportamento. Em linhas gerais, para estes autores, um lider auténtico é alguém que
exerce uma lideranga genuina, lidera de acordo com as suas crencgas e valores e ndo o faz para obter
determinado status, mas sim porque acredita na sua misséo (Shamir & Eilam, 2005).

O ponto de vista interpessoal, por seu turno, foca-se no modo com a lideranga auténtica é construida
com base na relagdo entre lider e subordinado (Eagly, 2005; Northouse, 2016). Trata-se de um processo
reciproco e implica, por um lado, que o lider promova determinados valores e os comunique de forma
transparente aos seus subordinados e, por outro, que os subordinados identifiquem esses valores como
benéficos para a organizagéo, equipa ou grupo em que estdo inseridos (Eagly, 2005).

Por fim, a perspetiva desenvolvimental é aquela que deriva do trabalho de Bruce Avolio e colegas
(Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2005; Walumbwa et al., 2008) e aborda a lideranca auténtica
como algo que pode ser desenvolvido, ao invés de um traco estanque (Northouse, 2016). Seré esta a

abordagem tomada como referéncia na presente investigacdo. De acordo com a sua conceptualizagdo



original, a lideranca auténtica consiste num processo com origem, tanto nas capacidades psicolégicas
positivas (i.e., resiliéncia, esperanca, otimismo e confianca), como num contexto organizacional
particularmente desenvolvido (a nivel da visdo, estratégia e cultura de suporte), capaz de fomentar a
autoconsciéncia e o comportamento autorregulado positivo, tanto do lider, como dos subordinados
(Luthans & Avolio, 2003). Também Walumbwa e colegas (2008) procuraram clarificar o constructo de
lideranca auténtica, definindo-a como um padrao comportamental do lider capaz de promover um clima
ético e aumentar as capacidades psicoldgicas positivas, originando um autodesenvolvimento positivo
(Walumbwa et al., 2008).

J& no que remete para as dimens@es que efetivamente compdem a lideranca auténtica, existem
diferentes dimensdes de acordo com os autores que as enunciam (e.g., Gardner et al., 2005; llies et al.,
2005; Walumbwa et al., 2008). O trabalho de Gardner e colaboradores (2005), aponta para a
autoconsciéncia e autorregulacdo como dimensdes que comp8em o constructo de lideranga auténtica.
Por sua vez, llies e colegas (2005) colocam em evidéncia o processamento imparcial, a autoconsciéncia,
a orientacdo relacional auténtica e o comportamento auténtico enquanto dimensbes da lideranga
auténtica (llies et al., 2005). Finalmente, a lideranca auténtica pode ser também encarada como um
padrdo comportamental do lider que engloba a autoconsciéncia, 0 processamento equilibrado de
informacdo, a transparéncia ao nivel do relacionamento interpessoal e a existéncia de uma perspetiva
moral internalizada (Walumbwa et al., 2008), sendo estas as dimensfes a considerar na presente
pesquisa.

No que toca especificamente as caracteristicas de um lider auténtico, este é confiante, resiliente,
otimista, ético e prioriza o desenvolvimento dos seus subordinados para que, no futuro, também estes
possam assumir fungdes de lideranga (Luthans & Avolio, 2003). Importa ainda salientar que este lider
ndo procura persuadir ou coagir os seus subordinados, mas sim utilizar os seus valores, crengas e
comportamentos para os guiar e desenvolver no seio da organizagdo (Luthans & Avolio, 2003).

E de ressalvar que, embora a lideranca auténtica partilhe alguns componentes com outros estilos de
lideranga positivos — como, por exemplo, a lideranca transformacional, ética e servidora (Avolio &
Gardner, 2005; Walumbwa et al., 2008), ndo se trata de constructos analogos possuindo, cada um destes,
caracteristicas diferenciadoras.

Assim e iniciando pela lideranca transformacional, esta tem por objetivo promover a transformacéo
dos liderados, motivando-os a ir para além dos seus interesses pessoais, por via dos seus valores, ideais
e moral (Schippers et al., 2008). Por definicdo, este estilo de lideranca pressupde que exista um certo
grau de autenticidade inerente ao comportamento do lider, no entanto e diferenciando da lideranca
auténtica, ser um lider auténtico ndo pressupde necessariamente que se seja transformacional
(Walumbwa et al., 2008). Nesta linha de pensamento, importa também diferenciar a lideranca auténtica
da lideranga ética que se traduz numa “demonstracdo de uma conduta normativamente apropriada por
via de agdes pessoais e nas relactes interpessoais e a promocdo dessa mesma conduta junto dos

subordinados, assente numa comunica¢do bidirecional, reforco e tomada de decisdo” (Brown et al.,



2005, p.120). Embora a moral, integridade, honestidade e desejo de fazer o correto sejam aspetos
centrais em ambos os estilos de lideranca, a lideranca auténtica contempla aspetos como a
autoconsciéncia, o processamento equilibrado de informacdo e a transparéncia no relacionamento
interpessoal que ndo sdo comuns a lideranga ética (Walumbwa et al., 2008). Finalmente, é também
importante distinguir a lideranga auténtica da servidora, marcada pela “emancipag@o e desenvolvimento
dos sujeitos”, expressando aspetos como a humildade, aceitagdo interpessoal e autenticidade (van
Dierendonck, 2011, p.1242). Ambos os estilos de lideranca enfatizam a autoconsciéncia inerente ao
papel do lider e foco na autenticidade, no entanto, a liderancga ética descura aspetos como o capital
psicoldgico positivo, aimportancia de um contexto organizacional particularmente desenvolvido e ainda
a autorregulacdo que marcam o lider auténtico (Walumbwa et al., 2008).

A autenticidade que caracteriza a lideranca auténtica ultrapassa a no¢éo de ser verdadeiro consigo
mesmo (e.g., Braun & Nieberle, 2017; llies et al., 2005; Walumbwa et al., 2008), através de uma
consciéncia clara dos pensamentos, sentimentos, desejos, forcas e fraquezas (Kernis, 2003). Deste
modo, o lider é capaz reconhecer claramente aquilo em que acredita e, por isso, interage com 0s seus
seguidores de forma transparente, segundo as suas crencas e valores (e.g., Avolio et al., 2004; Gardner
et al., 2005; Walumbwa et al., 2008). Ainda assim, é impossivel ser-se completamente auténtico ou o
inverso em todas as suas agdes, existindo, deste modo, diferentes niveis de autenticidade (Gardner et al.,
2011).

Embora a lideranca auténtica advenha dos recursos do lider, esta constitui-se igualmente como uma
fonte adicional de recursos para os proprios subordinados (Braun & Nieberle, 2017; Ilies et al., 2005).
Esta tem origem na capacidade do lider de ser consciente das suas crencas e valores, 0 que o torna
confiante, resiliente, genuino e confidvel no que concerne a relagdo que estabelece com 0s seus
subordinados (Luthans & Avolio, 2003). Tal, permite-lhe investir no desenvolvimento destas mesmas
capacidades psicoldgicas nos seus subordinados - e.g., autoconsciéncia e autorregula¢do positiva do
comportamento (llies et al., 2005; Luthans & Avolio, 2003) -, partindo sempre do reforgo dos seus
atributos positivos e ndo das suas fraquezas (Laschinger & Fida, 2014).

Neste sentido, compreende-se que o lider auténtico tem uma notéria influéncia nas experiéncias
vividas pelos subordinados, quer no seio da organizacdo onde exercem fungfes, quer no seu exterior.
De acordo com Avolio e colaboradores (2004), a pratica de lideranca auténtica conduz a atitudes
positivas por parte dos subordinados relativamente a sua atividade laboral, destacando-se a presenca de
uma maior satisfacdo com o seu trabalho e maior compromisso organizacional. Em consequéncia destas
atitudes positivas, assiste-se a uma melhor performance por parte do subordinado, ao empreendimento
de maior esforgo na prossecucdo de objetivos, a uma menor intencdo de saida (Avolio et al., 2004), a
par de mais comportamentos de cidadania organizacional (Ribeiro et al., 2021), mais criatividade
(Ribeiro et al., 2020) e felicidade no trabalho (Semedo et al., 2019). Adicionalmente, a lideranca
auténtica tem sido ainda associada & experiéncia de um maior significado do trabalho (e.g., Chaudhary,

2020b), bem como, a consequéncias positivas na esfera familiar, das quais se destaca o enriquecimento



trabalho-familia (e.g., Tummers & Bronkhorst, 2014). Relacdo analoga € também estabelecida entre
outros estilos de lideranca e as varidveis mencionadas, destacando-se a associacdo positiva entre a
lideranca ética e a percecdo de um maior significado do trabalho (e.g., Mostafa & EI-Motalib, 2020;
Wang & Xu, 2019), assim como a associa¢do positva entre a lideranca transformacional, significado do
trabalho e enriquecimento trabalho-familia (e.g., Hammond et al., 2015).Por fim, destaca-se que o
envolvimento no trabalho tem sido igualmente uma das consequéncias benéficas associadas a préatica de
lideranca auténtica (e.g., Bamford et al., 2013; Walumbwa et al., 2010).

Tendo em conta o descrito acima, o impacto da lideranca auténtica nas citadas variaveis sera

devidamente discutido ao longo do presente capitulo.

1.2 Envolvimento no Trabalho

O sucesso de qualquer organizacdo encontra-se intimamente ligado a iniciativa, proatividade e
comprometimento dos colaboradores no que respeita ao cumprimento dos objetivos organizacionais.
Especificamente, 0 sucesso encontra-se correlacionado com o nivel de envolvimento dos colaboradores
com o seu trabalho (Oerlemans, 2014).

De facto, colaboradores que apresentam niveis mais elevados de envolvimento no trabalho parecem
mais propensos a dedicar um maior esforco no desempenho da sua atividade laboral (Timms et al.,
2015), podendo este fenémeno ocorrer a nivel individual (i.e., do sujeito) ou a nivel grupal (e.g., Costa
etal., 2014; Costa et al., 2016; Kozlowski & Chao, 2012). A energia e a atengéo sustentada que dedicam
ao seu trabalho, bem como, a atribuicdo de um propdsito positivo ao trabalho contribuem para alcangar
uma melhor performance organizacional (Timms et al., 2015). Adicionalmente, parece verificar-se uma
maior consciéncia em relagdo aos objetivos organizacionais, pelo que estes colaboradores revelam uma
maior tendéncia para dedicar tempo e esforgo extra ao seu trabalho (Matthews et al., 2014).

A importancia do envolvimento no trabalho para o crescimento e sucesso das organizagfes tem
vindo a ganhar destaque (Robinson, 2004), colocando em evidéncia os resultados positivos deste
envolvimento, quer a nivel organizacional, quer individual. O envolvimento no trabalho encontra-se
ainda, associado a um melhor desempenho profissional, ao desenvolvimento de comportamentos extra
papel (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010) e, na esfera pessoal, esta associado a uma melhor satde
e a atitudes mais positivas face ao trabalho (e.g., Halbesleben, 2010). JA no que concerne aos Sseus
antecedentes, a meta-analise de Christian e colegas (2011) aponta para o impacto positivo das
caracteristicas do trabalho (ancorado no trabalho da Hackman e Oldham, 1976), do estilo de lideranga
que é praticado (nomeadamente a lideranca transformacional e a teoria da troca lider-membro (Graen
& Uhl-Bien, 1995)), dado que os lideres sdo elementos-chave que influenciam o modo como os
colaboradores encaram o seu trabalho) e ainda das caracteristicas individuais, tais como a

conscienciosidade e o afeto positivo.



Em termos historicos, o conceito de envolvimento pessoal com o trabalho (personal work
engagement em inglés) foi introduzido em 1990 por William Kahn, ao sugerir que as pessoas podem
empregar diferentes graus do self na sua atividade laboral, podendo tal manifestar-se em termos fisicos,
cognitivos e/ou emocionais durante o desempenho do seu papel profissional (Kahn, 1990). Partindo da
premissa que os individuos tém diferentes dimensdes do self que podem utilizar ou expressar enquanto
despenham determinadas atividades, tais como o seu trabalho, Kahn (1990) sugere a existéncia de trés
condicBes psicoldgicas basilares que, estando satisfeitas, s&o capazes de potenciar o envolvimento do
trabalhador: disponibilidade, seguranca e significado psicolégico do trabalho.

Duas outras abordagens, embora relacionadas, perspetivam o envolvimento no trabalho de forma
diferente no que toca a sua relacdo com a experiéncia de burnout, podendo encara-lo como um oposto
(Maslach et al., 2001) ou como um estado independente deste (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al.,
2006). Em relacdo a primeira abordagem, desenvolvida por Maslach e colegas (2001), perspetiva-se o
envolvimento no trabalho como sendo composto por eficacia, envolvimento e energia, componentes
estas que sdo opostas a ocorréncia de burnout, que € constituido por ineficacia, exaustdo e cinismo
(Maslach etal., 2001). Por outro lado, para a segunda abordagem, o envolvimento no trabalho é encarado
como um estado independente a experiéncia de burnout (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al., 2006).
Assim, e contrariamente aqueles que sofrem de burnout, os individuos que tém maiores niveis de
envolvimento no trabalho demonstram possuir uma elevada conexao e energia relativas a sua atividade
laboral, tornando-os aptos para lidar de forma ajustada com as exigéncias e tarefas inerentes ao seu
trabalho (Schaufeli et al., 2006).

Focalizando a Ultima abordagem citada e que ird servir de base a presente investigacdo, o
envolvimento no trabalho pode ser definido enquanto um estado de espirito positivo relacionado com a
atividade laboral do sujeito (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al., 2006). Este conceito é um estado
afetivo-cognitivo persistente no tempo, nao focado em qualquer evento, individuo, comportamento ou
objeto em concreto e € caracterizado por trés componentes: absorcao, vigor e dedicacdo (Schaufeli et
al., 2002; Schaufeli et al., 2006). De acordo com o0s autores, a absor¢do, remete para um estado de total
concentracdo e envolvimento na atividade laboral, de tal modo que o tempo passa de forma célere e 0
colaborador pode sentir dificuldade em distanciar-se daquilo que € o seu trabalho (Schaufeli et al., 2002;
Schaufeli et al., 2006). O vigor, diz respeito a elevados niveis de energia e resiliéncia mental no decorrer
da atividade laboral, acompanhados de uma acentuada motivacdo para investir esfor¢co no trabalho,
assim como persisténcia face a eventuais dificuldades (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al., 2006).
Por ultimo, a dedicacdo engloba a ocorréncia de entusiasmo, orgulho, inspiracdo e ainda o significado
atribuida a atividade laboral desempenhada (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli et al., 2006).

Neste contexto e apds apresentadas algumas das conceptualizagdes tedricas do constructo de
envolvimento no trabalho, importa também referir os diferentes modelos tedricos capazes de o
enquadrar. Assim, destaca-se a abordagem das necessidades-satisfagdo adotada por Kahn (1990), o

modelo exigéncias e recursos no trabalho (Job Demands-Resources Theory; Bakker & Demerouti, 2007,



2014) amplamente utilizado em investigacdo (e.g., Hakanen & Roodt, 2010) e ainda a abordagem focada
na teoria da troca social (Blau, 1964). Esta teoria assume importancia no contexto da presente
investigacdo, pois coloca em evidéncia as regras de reciprocidade e 0 modo como as relacdes evoluem
ao longo do tempo para passar a integrar conceitos como a lealdade, compromisso e confianga mutuos
(Cropanzano & Mitchell, 2005; Saks, 2006). As regras de troca social envolvem normas de
reciprocidade, o que significa que, se por exemplo, um colaborador recebe recursos sdcioemocionais
por parte da sua chefia, sente-se obrigado a recompensar a organizacdo por tal, envolvendo-se mais no
seu trabalho (Cropanzano & Mitchell, 2005; Saks, 2006). Assim, dedicar maiores niveis de energia
cognitiva, emocional e fisica ao seu trabalho é uma das formas possiveis de o colaborador responder as
acoes empreendidas pela sua organizacdo ou chefia (Saks, 2006), especialmente quando a sua lideranca
apresenta comportamentos auténticos para consigo.

Tendo em linha de conta a importancia do envolvimento laboral para o sucesso organizacional,
importa as organizagdes compreender quais 0s seus antecedentes e de que modo este pode vir a ser
potenciado. Assim, o presente estudo procura explorar a relagéo entre a lideranca auténtica, o significado
do trabalho e enriquecimento trabalho-familia e de que modo estes podem influenciar a experiéncia de

envolvimento no trabalho.

1.3.Relagdo entre Lideranca Auténtica e Envolvimento no Trabalho

Incrementar o envolvimento no trabalho tem sido uma necessidade cada vez mais manifesta das
organizagdes, considerando as suas implicacOes para o incremento da performance individual e
organizacional (Wong et al., 2010b). Mas, para tal, importa compreender quais 0s antecedentes e fatores
de indole contextual ou individual que o potenciam, para que seja possivel as organizagdes investir nos
mesmaos.

Sabe-se que os colaboradores tendem a permanecer envolvidos no seu trabalhado quando lhes sdo
proporcionados 0s recursos necessarios por parte da sua chefia (Menguc et al., 2013; Sand & Miyazaki,
2000) e, por isso, a adocdo de estilos de lideranca marcados por relacdes de elevada qualidade entre
lider e subordinado tém sido um dos antecedentes associados a um maior envolvimento por parte dos
trabalhadores (Christian et al., 2011; Halbesleben, 2010).

De acordo com Avolio e colegas (2004), o comportamento auténtico do lider é capaz de potenciar
atitudes positivas relativamente a atividade laboral que, por seu turno, influenciam positivamente os
resultados e comportamentos dos trabalhadores. Neste sentido, a lideranca auténtica tem sido associada,
por varios autores, a um incremento do envolvimento no trabalho (e.g., Bamford et al., 2013; Chaudhary,
2020; Giallonardo et al., 2010; Hsieh & Wang, 2015; Oh et al., 2018; Walumbwa et al., 2010; Wong et
al., 2010b). Tal tem origem nas capacidades do lider (tais como a sua autorregulagdo, partilha de

informacdo e decisdo ética) que sdo capazes de incrementar a motivacao dos trabalhadores, assim como
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0 seu envolvimento nas variadas tarefas que comp6em a sua atividade laboral (DeConinck, 2010; Jiang
& Men, 2017).

Entre a investigacdo subordinada ao tema da lideranca auténtica e envolvimento no trabalho,
alguma desta tem-se debrugado sobre grupos profissionais em particular, como é o caso dos profissionais
de enfermagem. Em 2013, Bamford e colegas conduziram um estudo para investigar o impacto da
préatica de liderancga auténtica no envolvimento no trabalho de enfermeiros. Os autores concluiram que
as percegdes destes profissionais relativamente a autenticidade do seu lider prediziam de forma
significativa o seu envolvimento laboral, sugerindo que as quatro componentes que constituem um lider
auténtico propostas por Walumba e colegas (2008) (i.e., autoconsciéncia, processamento equilibrado de
informacéo, transparéncia no relacionamento interpessoal e perspetiva moral internalizada) séo vitais
para o desenvolvimento do mesmo nestes profissionais (Bamford et al., 2013). Em linha com estes
resultados, esta também o estudo de Giallonardo e colegas (2010) que procurou compreender o impacto
da prética de lideranga auténtica no envolvimento laboral e consequente bem-estar de profissionais de
enfermagem recém-formados. Assim, a investigacdo demonstrou que os profissionais que percecionam
o0 seu lider enquanto auténtico revelam niveis mais elevados de envolvimento no trabalho e tal conduz,
em consequéncia, a que estes reportem um maior bem-estar (Giallonardo et al., 2010). Finalmente,
também a investigacdo de Wong e colaboradores (2010) revelou resultados similares aos estudos
anteriormente mencionados. Deste modo, os autores verificaram que a préatica de lideranca auténtica se
encontra direta e indiretamente correlacionada com o aumento da confianga na chefia, estando esta
Gltima, por seu turno, relacionada com um incremento do envolvimento no trabalho destes profissionais
(Wong et al., 2010b).

Outros estudos tém tido como foco diferentes ramos profissionais, tal como a investigacdo de
Walumbwa e colegas (2010) que pretendeu analisar os efeitos diretos e indiretos da pratica de lideranca
auténtica nos comportamentos de cidadania organizacional e envolvimento no trabalho dos
colaboradores de duas empresas do ramo das telecomunicagdes, na China. Na sua investigacdo, 0s
autores encontraram uma relacdo positiva e significativa entre a pratica de lideranga auténtica e o
consequente envolvimento no trabalho (Walumbwa et al., 2010). Nesta linha, também outros autores
exploraram a relacéo entre a lideranca auténtica, o envolvimento laboral e a pratica dos valores base da
organizacdo, num ambiente corporativo coreano (Oh et al., 2018). Neste estudo, os autores concluiram
que a lideranca auténtica é capaz de predizer o envolvimento no trabalho dos colaboradores, facilitando
ainda a préatica dos valores organizacionais (Oh et al., 2018). Também no contexto educativo, se
procurou analisar o impacto da préatica de lideranca auténtica por parte do diretor de um colégio e o seu
impacto no envolvimento laboral dos professores do mesmo estabelecimento de ensino (Basaran &
Kiral, 2020). Como resultado, os autores concluiram que as percecOes dos docentes acerca da
autenticidade da sua chefia prediziam de forma significativa o seu envolvimento no trabalho (Basaran
& Kiral, 2020).
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Em suma e tendo em conta a literatura apresentada ao longo da presente sec¢éo e o facto de o estilo
de lideranca empreendido pela chefia direta ser um dos fatores potenciadores de um maior envolvimento

no trabalho, o presente estudo avanca com a seguinte hipGtese:

Hipotese 1: A percecdo de lideranga auténtica tem uma relagcdo positiva com o envolvimento no
trabalho.

1.4.Significado do Trabalho

E reconhecido que os sujeitos procuram dotar os variados aspetos da sua vida de significado e propdsito
e a atribuicdo de significado ao trabalho - i.e., a atividade profissional - ndo é uma excecéo (Bragger et
al., 2019)

O trabalho pode, entre outras perspetivas, ser encarado enquanto uma fonte de realizacdo pessoal e
crescimento para o individuo, mas também como algo orientado para um bem maior e para a relagdo
com o outro (Lips-Wiersma & Wright, 2012).

Desta linha de pensamento, surge o constructo de significado do trabalho, que foi primeiramente
apresentado por Hackman e Oldham (1976), que o definiram como o grau em que um individuo é capaz
de experienciar o seu trabalho enquanto algo que, de um modo geral, é valorizavel, digno e meritério de
ser realizado (Hackman & Oldham, 1976).

O significado do trabalho pode também ser encarado como uma experiéncia subjetiva relativa a
atividade laboral como sendo detentora de um propdsito e significado (Lips-Wiersma et al., 2016),
conferindo ao sujeito um sentido de identidade oriundo da incorporagéo dos seus valores e principios na
atividade laboral (Bragger et al., 2019), algo que vai muito para além da componente estritamente
monetaria associada ao trabalho (e.g., Chalofsky, 2003). Trata-se, assim, de um constructo de valéncia
positiva, que representa aquilo que os trabalhadores fazem no seu trabalho e o significado que tal tem
para si (Wrzesniewski et al., 2003).

O constructo de significado do trabalho tem vindo a evoluir e, com esta mesma evolugédo, tém
surgido diferentes perspetivas no que toca aos fatores que o compdem ou potencializam. Iniciando pelos
autores que primeiro apresentaram a nocao de significado do trabalho, existem trés estados psicolégicos
gue contribuem para a experiéncia deste constructo no meio laboral, sendo eles: a variedade da tarefa, a
sua identidade e significado da mesma (Hackman & Oldham, 1976). No que toca a variedade da tarefa,
tal diz respeito ao grau em que o trabalho é composto por diferentes atividades que, para a sua realizacao,
implicam a colocacdo em pratica de diferentes competéncias do trabalhador (Hackman & Oldham,
1976). Tal parte do principio de que, se uma tarefa potencia ou desafia as capacidades e competéncias
do trabalhador, esta tende a ser experienciada como mais significativa (Hackman & Oldham, 1976). Por
seu turno, a identidade da tarefa é o grau em que o trabalho implica a realizacéo de algo como um todo,

desde o principio ao seu término (Hackman & Oldham, 1976). Quer isto dizer que, se um trabalhador
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realiza uma tarefa por inteiro, tal serd capaz de potenciar um maior significado do trabalho, do que se
apenas fizesse uma pequena parte desta (Hackman & Oldham, 1976). Por fim, o significado da tarefa
remete ja para o grau em que a mesma tem um elevado impacto no trabalho ou na vida de terceiros
(Hackman & Oldham, 1976). Esta dimenséo do trabalho remete para a percecao por parte do trabalhador
de que os resultados do seu trabalho podem impactar no bem-estar de terceiros, 0 que € capaz de
potencializar o significado que este atribui a sua atividade laboral (Hackman & Oldham, 1976).

Por seu turno e de acordo com Chalofsky (2003), a atribuigdo de significado no contexto laboral
presupde a existéncia de uma relacdo entre o sujeito e a organizac¢ao na qual exerce funcGes, em termos
de lealdade, compromisso e dedica¢do. Em adicdo, na sua revisdo de literatura subordinada ao tema, o
autor concluiu que existem trés condi¢des transversais a experiéncia deste conceito: o sentido de self,
capacidade de balango e a propria atividade laboral (Chalofsky, 2003).

Por outro lado e na perspetiva de Wrzesniewski e colaboradores (2003), o significado do trabalho
tem como principais facetas: as caracteristicas das funcGes e tarefas que o sujeito desempenha no seu
trabalho (job meaning at work, em inglés); o entendimento do préprio trabalhador acerca do papel que
este desempenha no seio da organizacdo (role meaning at work, em inglés); e a compreensdo que 0
trabalhador tem acerca de si mesmo enquanto desempenha a sua atividade laboral (self meaning at work,
em inglés). Estes autores defendem ainda que o significado do trabalho é construido em interacdo com
os diferentes atores organizacionais, sendo que os trabalhadores constroem ativamente esta percecao
com base nas suas vivéncias em meio laboral (Wrzesniewski et al., 2003).

Ja na 6tica de Rosso e colegas (2010), existem quatro categorias de factores capazes de influneciar
as percecOes dos colaboradores acerca do significado do seu trabalho: o proprio (self), os outros, o
contexto laboral e a vida espiritual. O primeiro factor engloba as crengas, valores e motivacdo do
individuo (Rosso et al., 2010). Por sua vez, 0s outros remetem para 0s colegas de trabalho, o préprio
lider, grupos ou comunidades em que 0 sujeito esteja inserido e ainda a propria familia (Rosso et al.,
2010). Ja o contexto de trabalho prende-se com a tarefa em si, com as circunstancias de cariz financeiro,
com a cultura nacional e com dominios extra-trabalho (Rosso et al., 2010). Por fim, a vida espiritual
remete para isso mesmo, para uma dimensdo ligada a espiritualidade (Rosso et al., 2010).

E ainda de destacar que existem diferentes abordagens na forma como o significado do trabalho é
encarado, podendo este ser visto enquanto um constructo unidimensional (Hackman & Oldham, 1976)
ou multidimensional (e.g., Lips-Wiersma & Wright, 2012; Steger et al., 2012). No primeiro caso, a
unidimensionalidade do conceito remete para as proprias percecfes dos trabalhadores acerca da sua
atividade laboral enquanto algo com importancia e que merece ser realizado (Hackman & Oldham,
1976). Quanto ao ST como um conceito multidimensional, tal deriva da inclusdo de variadas
componentes relacionadas com o self, tais como o desenvolvimento do “eu interior” (inner self, em
inglés) a experiéncia de unidade com os outros, a percecdo de que se esta a contribuir para um bem
maior, entre outros (e.g., Lips-Wiersma & Wright, 2012; Steger et al., 2012), sendo esta a abordagem

aqui utilizada.
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O significado do trabalho tem vindo a ser associado a importantes varidveis, quer enquanto
antecedentes, quer enquanto resultados da sua atuacao. Entre os antecedentes associados ao significado
do trabalho, destacamos, por exemplo, a autonomia, compromisso e satisfacdo (Geldenhuys et al., 2014),
além de estilos de lideranca positivos, como é o caso da lideranca auténtica (Chaudhary, 2020a). Por
seu turno e no que remete para os resultados do significado do trabalho, é de realcar a satisfacéo,
compromisso, maior produtividade, lealdade para com a organizacdo (Geldenhuys et al., 2014), a par de
um maior envolvimento no trabalho (e.g., Chaudhary & Panda, 2018) e enriquecimento trabalho-familia
(e.g., Bragger et al., 2019). Assim, compreende-se que o significado do trabalho tenha impactos
positivos em varidveis de extrema importancia, quer a nivel pessoal, quer organizacional que importam

investigar.

1.5. Enriquecimento Trabalho-Familia

A investigacdo no que concerne a relacdo entre o trabalho e a familia tem aumentado nos Gltimos anos
(e.g., Braun & Nieberle, 2017; Edwards & Rothbard, 2000; Greenhaus & Powell, 2006; Jiang & Men,
2017; Rothbard et al., 2005), estimulada, em grande parte, pela evolucdo dos papéis associados a familia
e ao préprio trabalho. Por exemplo, casais em que ambos tém atividade profissional e pais solteiros
como forga de trabalho (Edwards & Rothbard, 2000; Greenhaus & Powell, 2006). Tal, tem contribuido
para, entre outros aspetos, evidenciar as implica¢fes que a articulagdo entre a esfera familiar e laboral
tém no desempenho do individuo no seio da familia ou do trabalho, assim como no seu préprio bem-
estar (Gareis et al., 2009).

Embora muita da investigacdo acerca do trabalho e da familia enfatize os mecanismos que
interligam estes dois mundos (Edwards & Rothbard, 2000), esta também se foca, em grande parte, na
relacdo negativa entre estas duas esferas, i.e., no conflito trabalho-familia (Greenhaus & Powell, 2006;
Grzywacz & Marks, 2000). Tal, deriva de uma perspetiva que encara que a participagdo em multiplos
papéis (i.e., trabalhador e membro de uma familia) conduz, inevitavelmente, a experiéncias de conflito
e stress que impactam na qualidade de vida dos sujeitos (Greenhaus & Powell, 2006), sendo estes papéis
vistos como mutuamente incompativeis (Greenhaus & Beutell, 1985).

Contrariando a visdo exposta, surge uma outra que salienta os beneficios decorrentes da interligacédo
entre a esfera familiar e laboral e que as encara enquanto aliadas e ndo inimigas (Greenhaus & Powell,
2006). Deste modo, surge o conceito de enriquecimento trabalho-familia que enquadra o modo como as
experiéncias laborais incrementam a qualidade de vida familiar e/ou pessoal do sujeito (Greenhaus &
Powell, 2006). Deste modo, o enriquecimento trabalho-familia traduz-se no modo como o envolvimento
na atividade laboral pode conduzir a aquisicdo ou refinamento de conhecimentos, comportamentos,
competéncias ou modos de encarar as diversas situa¢des que permitem ao sujeito ser um melhor membro
da sua familia (Carlson et al., 2006). Importa ainda denotar que, na sua conceptualizacéo original, este

conceito foi encarado como sendo bidirecional, ou seja, as experiéncias no seio da familia podem,
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também, contribuir para aumentar a qualidade de vida no trabalho - i.e., enriquecimento familia-trabalho
(Greenhaus & Powell, 2006), embora na presente investigacdo o foco esteja apenas no enriguecimento
trabalho-familia.

De acordo com o modelo apresentado por Greenhaus e Powell (2006) para enquadrar o
enriquecimento trabalho-familia, existem duas trajetérias ou mecanismos - instrumental e afetivo -
através dos quais 0s recursos oriundos de um dos papéis podem gerar um elevado desempenho e afeto
positivo no outro papel. A trajetéria instrumental remete para o facto de os recursos desenvolvidos no
papel A (e.g., competéncias, perspetivas, recursos materiais) serem capazes de incrementar o
desempenho no papel B, por intermédio da transferéncia direta dos mesmos (Greenhaus & Powell,
2006). Um exemplo poderé ser um colaborador que esta inserido numa equipa multidisciplinar, o que o
forca a desenvolver uma maior capacidade de entender e integrar diferentes perspetivas, levando-o a ser
um melhor companheiro. Por seu turno, a trajetoria afetiva diz respeito ao incremento do desempenho,
de forma indireta, por via do afeto positivo (Greenhaus & Powell, 2006). Exemplificando, experiéncias
positivas no trabalho podem contribuir para melhorar a autoestima do trabalhador o que, por seu turno,
pode traduzir-se em emocdes positivas e que afetam beneficamente o seio familiar. Também o estudo
de Carlson e colegas (2006) veio confirmar a existéncia destas duas trajetorias através das quais a
participacdo na esfera laboral é capaz de incrementar a prestagdo no dominio familiar e o seu oposto,
demonstrando, ainda, que o enriguecimento trabalho-familia ocorre através do ganho de recursos
(Carlson et al., 2006).

Sabe-se, ainda, que os mecanismos instrumental e o afetivo sdo afetados pela saliéncia do papel
para o individuo i.e., pelo seu significado (sendo que, neste caso, 0 que serve a presente andlise é,
precisamente, o ja apresentado significado do trabalho). Tal premissa tem origem no trabalho realizado
por Thoits (1991) que postula que a participa¢do dos individuos nos seus variados papéis lhes confere
identidades sociais distintas (e.g., progenitor, trabalhador, companheiro) que dao propaésito e significado
a sua existéncia. Contudo, os referidos papéis ndo possuem equivaléncia subjetiva em termos da
importancia que detém no autoconceito de cada individuo (Greenhaus & Powell, 2006; Thoits, 1991).
Estes encontram-se antes hierarquizados em termos da sua saliéncia, existindo papéis com mais
centralidade para o sujeito do que outros (Greenhaus & Powell, 2006; Thoits, 1991).

Avrticulando agora, sabe-se que o significado do trabalho pode atuar enquanto mecanismo de unido
entre a esfera laboral e familiar (e.g., Bragger et al., 2019; Chalofsky, 2003; Munn, 2013). Tal acontece
quando um trabalhador exerce uma atividade laboral que satisfaz as suas necessidades e esta repleta de
significado para si, 0 que, por via de um fendmeno denominado spillover (i.e., transferéncia de
experiéncias entre dominios (Repetti, 1987)) é capaz de enriquecer a sua vida familiar (Bragger et al.,
2019). De acordo com a investigacdo de Bragger e colegas (2019), os trabalhadores que percecionam
um elevado significado do trabalho, experienciam uma menor tenséo entre o dominio laboral e familiar,
menos conflito trabalho-familia, maior equilibrio trabalho-familia e ainda um maior enriquecimento

trabalho-familia. Em adi¢&o, quando os subordinados percecionam uma relacdo de elevada qualidade
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com o seu supervisor (como acontece na lideranga auténtica), adquirem uma maior compreensao acerca
de qual o seu papel na organizacdo (Tummers & Bronkhorst, 2014). Esta situacdo parece incrementar a
percecdo do colaborador de que, efetivamente, é capaz de fazer a diferenca, tanto ao nivel do seu
trabalho, como no impacto que este tem no seio da prdpria organizacdo, experienciando, assim, um
maior significado do trabalho (Tummers & Bronkhorst, 2014). Deste modo, quando um colaborador
reconhece que desempenha uma atividade laboral que permite & organizacdo destacar-se e atingir
determinados resultados, este encara o seu trabalho como mais significativo e importante e, por isso,
mais central na sua identidade (Tummers & Bronkhorst, 2014).

Tendo em linha de conta 0s argumentos apresentados, sugere-se que a participagdo positiva em
diversos papéis sociais (neste caso laborais e familiares) conduz a vantagens, incrementando 0s recursos
dos individuos (Greenhaus & Powell, 2006). Tal ocorre porque o sujeito acumula recursos provenientes
da sua atividade laboral, capazes de melhorar a sua prestacdo no dominio familiar/ pessoal (Braun &
Nieberle, 2017; Greenhaus & Powell, 2006; ten Brummelhuis & Bakker, 2012).

Em termos de consequéncias, é reconhecido que o enriquecimento trabalho-familia acarreta efeitos
benéficos, quer a nivel laboral, quer familiar. Assim, e em termos laborais, assiste-se a um incremento
da satisfagdo com o trabalho e do compromisso afetivo, a par de uma notoria reducdo da intencdo de
saida (Greenhaus & Powell, 2006) e de um maior envolvimento no trabalho (Koekemoer et al., 2020;
Timms et al., 2015). Ja na esfera familiar, parece existir uma maior satisfacdo familiar e com a vida em
geral, assim como melhorias a nivel de salde fisica e mental (Greenhaus & Powell, 2006). Também em
termos de antecedentes, é de destacar a associagdo positiva entre determinados estilos de lideranga —
como a lideranga auténtica — e o enriquecimento trabalho-familia (Braun & Nieberle, 2017; Jiang &
Men, 2017), assim como o impacto do significado do trabalho no enriquecimento trabalho-familia ja
abordado nesta seccao (Bragger et al., 2019a; Tummers & Knies, 2013).

Deste modo, compreende-se que o trabalho e a familia podem efetivamente ser encarados como
esferas aliadas (Greenhaus & Powell, 2006) e que isso se traduz em beneficios a diferentes niveis que

importa explorar.

1.6. Significado do Trabalho e o seu papel mediador na relagdo entre a Lideranca Auténtica e o

Envolvimento no Trabalho

E reconhecido que lideres auténticos podem ser capazes de incrementar positivamente as percecées dos
colaboradores relativamente ao significado do seu trabalho, encorajando-0s a agir autenticamente por
via da coeréncia entre os seus valores e a¢Bes (Avolio et al., 2004). De facto, 0 comportamento destes
lideres é capaz de conferir significado as tarefas dos subordinados, ao auxilia-los a internalizar valores
morais e interligando-0s com o seu autoconceito, incrementando, assim, o seu significado do trabalho

(Zhu et al., 2016). Estudos anteriores revelam que relacBes de elevada qualidade com o lider (como
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ocorre, por exemplo, na teoria da troca lider-mebro e lideranca auténtica) estdo positivamente
correlacionadas com o significado do trabalho (e.g., Chaudhary, 2020; Tummers & Bronkhorst, 2014).

De facto, pouco se estudou acerca da relacéo entre a lideranca auténtica e o significado do trabalho,
sendo um campo que carece de maior producdo cientifica. Entre os estudos realizados nesta tematica,
destaca-se a investigacdo de Chaudhary (2020a) que procurou explorar a relacdo entre a lideranca
auténtica, as percecbes dos colaboradores acerca das praticas de responsabilidade social da sua
organizagédo (corporate social responsability — CSR — em inglés) e o significado do trabalho numa
amostra de origem indiana. Este concluiu que existe um efeito direto e indireto entre a lideranga
auténtica e o aumento das percecdes de significado do trabalho por parte dos colaboradores, tendo o
primeiro uma maior magnitude quando a CSR é excluida do modelo - i.e., quando se analisa apenas a
relacdo entre a lideranga auténtica e o significado do trabalho — (Chaudhary, 2020a). Ja Rahman (2015)
na sua investigacdo, explorou a relacdo entre a lideranga auténtica, o significado do trabalho, a
perfomance associada a tarefa e também o cinismo face a mudanca organizacional. Este concluiu que a
lideranca auténtica é um dos fatores externos que contribui para o incremento do significado que 0s
colaboradores atribuem a sua atividade laboral, através da relagéo de confianca que o lider mantém com
0s seus subordinados (Rahman, 2015).

Além da investigacdo que associa estilos de lideranga positivos a um maior significado do trabalho,
existem igualmente estudos que associam este Gltimo constructo a experiéncia de um maior
envolvimento laboral dos colaboradores. Sabe-se que o significado do trabalho tem um importante papel
no incremento do envolvimento no trabalho, uma vez que trabalhadores que tém niveis elevados de
significado do trabalho tendem a estar mais envolvidos na sua atividade profissional (Kaur & Mittal,
2020), além de experienciarem um maior bem-estar e compromisso afetivo (Geldenhuys et al., 2014).

Uma das mais recentes investigagdes nesta tematica procurou analisar a relagdo entre o significado
do trabalho, o envolvimento laboral e 0 compromisso afetivo (Kaur & Mittal, 2020). Em termos de
resultados, o estudo revelou que o ST esta positivamente relacionado com o envolvimento no trabalho,
tendo também um impacto positivo no compromisso afetivo dos trabalhadores (Kaur & Mittal, 2020).
Um outro estudo conduzido por Madelyn Geldenhuys e colaboradores (2014) procurou compreender a
relagéo entre o significado do trabalho, envolvimento no trabalho e compromisso organizacional, tendo
concluido que o primeiro é de facto capaz de predizer o envolvimento laboral dos trabalhadores, tendo
também influéncia no compromisso organizacional experienciado por estes. Na mesma linha, a
investigacdo de Paul Fairlie (2011) debrucou-se sobre o significado do trabalho e o seu impacto no
envolvimento laboral, burnout, satisfacdo com o trabalho, compromisso organizacional e intencdo de
saida. O autor concluiu que as caracteristicas do trabalho associadas a um maior significado do trabalho
estdo positivamente associadas com a experiéncia de envolvimento no trabalho, estando negativamente
relacionadas com o burnout e intencdo de saida (Fairlie, 2011).

No que toca & relacdo entre a lideranga e o envolvimento no trabalho e como ja anteriormente

mencionado, sabe-se que este estilo de lideranca tem um impacto positivo na experiéncia de
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envolvimento laboral por parte dos trabalhadores (e.g., Bamford et al., 2013; Chaudhary, 2020;
Giallonardo et al., 2010; Walumbwa et al., 2010; Wong et al., 2010b). No entanto, pouco se conhece
acerca da relacdo entre a pratica de lideranca auténtica, significado do trabalho e envolvimento laboral
num s6 modelo de investigacdo, sendo esta uma tematica que carece de uma maior producdo cientifica.
De facto, o Unico estudo por nds conhecido e que se foca has mencionadas variaveis é o conduzido por
Richa Chaudhary e Chinmay Panda, em 2018, e que teve como objetivo analisar o0 modo como lideres
auténticos influenciam a criatividade dos colaboradores, por via do significado do trabalho, seguranca e
envolvimento no trabalho. Entre outras descobertas, os autores concluiram que os colaboradores que
reportam niveis mais elevados de autenticidade por parte do seu lider, demonstram um maior significado
do trabalho e, estdo, consequentemente, mais envolvidos na sua atividade laboral (Chaudhary & Panda,
2018).

Considerando a literatura supracitada, compreende-se que estilos de lideranga marcados por uma
relacdo de qualidade entre lider e subordinado (como é o caso da lideranca auténtica) impactam
positivamente nas percegdes dos colaboradores acerca do significado do seu trabalho. Em adicdo, este
mesmo significado do trabalho tem também um impacto positivo no envolvimento no trabalho que os
colaboradores experienciam. Assim e tendo em conta a escassez de literatura que associa as
mencionadas variaveis num s6 modelo de investigacdo, o presente estudo procura expandir o

conhecimento cientifico neste dominio, avangando com a seguinte hipotese:

Hipdtese 2: O significado do trabalho medeia a relagéo entre a lideranca auténtica e o envolvimento

no trabalho.

1.7.Enriquecimento Trabalho-Familia e o seu papel mediador na relacdo entre a Lideranca

Auténtica e o Envolvimento no Trabalho

De acordo a viséo de Braun e Nieberle (2017), a lideranca auténtica € um recurso organizacional que
permite balancear as exigéncias associadas a atividade profissional com aquelas que ocorrem na vida
pessoal e/ou familiar.

Tal premissa tem por base 0 Modelo dos Recursos Trabalho-Casa (work-home resources — WHR —
em inglés) de ten Brummelhuis e Bakker (2012) que postula, entre outros aspetos, que o enriquecimento
trabalho-familia € um processo de acumulacdo de recursos, através do qual os recursos recebidos no
decorrer da atividade laboral podem ser utilizados para incrementar outcomes positivos na esfera
familiar. Este modelo encontra a sua origem nos fundamentos da Teoria da Conservacéo de Recursos
— TCR - (Hobfoll, 1989, 2002) que descreve 0 modo com 0s sujeitos reagem a fatores stressores e como
estes impactam no seu consequente bem-estar. De acordo com esta teoria, os individuos tendem a reter,
proteger, acumular e perder recursos que, tanto podem ser caracteristicas pessoais (e.g., resiliéncia),

objetos (e.g., computador), condicdes (e.g., ser casado), como energia fisica, cognitiva ou mesmo tempo
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(Hobfoll, 1989). Os processos naturais de perda e ganho de recursos postulados pela TCR podem ser
aplicados a relagdo entre a atividade laboral e a esfera familiar, como proposto pelo Modelo WHR (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Este modelo explora recursos contextuais (i.e., inerentes aos variados
contextos sociais, como é o caso do local de trabalho) e pessoais (i.e., referentes ao proprio self, como
é 0 caso da autoestima), podendo ambos ser volateis (i.e., temporarios) ou estruturais (i.e., estaveis no
tempo) (ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Além das mencionadas categorias, 0 modelo chama também
a atengdo para a existéncia de recursos-chave — e.g., autoestima, otimismo e autoeficacia (Braun &
Nieberle, 2017) - que potenciam a existéncia de um maior enriquecimento trabalho-familia (ten
Brummelhuis & Bakker, 2012). Nesta linha de pensamento e de acordo com a visdo de Braun e Nieberle
(2017), lideres auténticos possuem recursos-chave (e.g., resiliéncia, otimismo, confianga — Luthans &
Avolio, 2003) que os tornam numa fonte de recursos para os seus subordinados, enriquecendo a relacdo
entre a sua vida laboral e familiar.

Deste modo, o enriquecimento trabalho-familia pode ser visto como um processo através do qual
recursos contextuais no local de trabalho conduzem ao desenvolvimento de recursos pessoais que, por
sua vez, podem ser utilizados na esfera familiar, facilitando e incrementando outcomes positivos nesta
(ten Brummelhuis & Bakker, 2012). Por exemplo, é possivel imaginar uma situacdo em que o
comportamento empatico do lider (recurso externo), oriundo da sua experiéncia como progenitor, pode
conduzir a uma melhoria na autoestima do subordinado (recurso pessoal) que, por seu turno, se ira
traduzir numa maior disponibilidade e qualidade no desempenho dos seus papéis familiares (e.g.,
progenitor, companheiro).

Sabe-se que colaboradores que se sentem apoiados pela sua chefia — como acontece na lideranca
auténtica — tendem a reinvestir recursos na sua vida familiar de forma a melhor cumprir com as
necessidades e desejos dos seus familiares (e.g., companheiro, filhos) (Braun & Nieberle, 2017). Em
adicdo, € reconhecido que ambientes laborais que promovam uma comunica¢do organizacional
transparente e pautados por uma relagdo positiva entre lider e liderado tendem também contribuir para
o incremento do enriquecimento trabalho-familia (Greenhaus & Powell, 2006; Jiang & Men, 2017).
Focando na relacdo entre lideranca auténtica e enriquecimento trabalho-familia, podemos destacar a
investigacdo de Braun e Nieberle (2017) que demonstrou que os trabalhadores que percecionam o seu
lider como auténtico, reportam menores niveis de conflito trabalho-familia e niveis mais elevados de
enriquecimento trabalho-familia. Em adicdo, até as proprias percecdes a nivel grupal acerca da
autenticidade da chefia demostraram estar positivamente correlacionadas com niveis mais elevados de
enriquecimento trabalho-familia (Braun & Nieberle, 2017). Estes resultados advém, segundo os autores,
do facto de o comportamento auténtico da chefia oferecer aos subordinados tipos distintos de apoio
social (e.g., apoio instrumental), promovendo o incremento dos recursos do colaborador na sua atividade
laboral (Braun & Nieberle, 2017). Tal conduzira, entdo, a experiéncias positivas e direcionadas para um
crescimento e que, por seu turno, também ird impactar na vida familiar do sujeito (e.g., tendo mais

disposicdo para se envolver em atividades com os filhos) (Braun & Nieberle, 2017). Na mesma linha,
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um outro estudo conduzido com uma amostra de colaboradores de diferentes setores de atividade
salientou a relacéo positiva existente entre a préatica de lideranca auténtica e a consequente experiéncia
de enriquecimento trabalho-familia por parte dos trabalhadores (Jiang & Men, 2017).

Para além da literatura que associa a lideranga auténtica a uma experiéncia de maior enriquecimento
trabalho-familia, existem também estudos que associam este Ultimo constructo a um maior
envolvimento no trabalho. De facto, a literatura revela que esta associacdo se processa em ambas as
diregdes (Timms et al., 2015), existindo, assim, investigacdo que encara o envolvimento laboral
enquanto promotor de um maior enriquecimento trabalho-familia (e.g., Siu et al., 2010), enquanto que
outra analisa a direcdo oposta, vendo o enriquecimento trabalho-familia enquanto antecedente deste
envolvimento (e.g., Jiang & Men, 2017a; Timms et al., 2015).

No caso da presente investigacdo e seguindo a perspetiva de Carlson e colaboradores (2006), o
enriquecimento trabalho-familia é considerado enquanto antecedente do envolvimento no trabalho, dado
que 0s recursos que derivam das experiéncias laborais sdo capazes de enriquecer a esfera familiar e tal,
por seu turno, é capaz de originar novos recursos que incrementam a qualidade de vida do sujeito no
trabalho, potenciando o seu envolvimento.

E reconhecido que existem varios recursos que s&o adquiridos/acumulados pelos trabalhadores no
decorrer da sua atividade profissional (e.g., competéncias, conhecimentos, emogdes positivas,
sentimentos de preenchimento, de conquista e de sucesso) e que podem, através de um fenémeno de
spillover ser transferidos para outros dominios da sua vida, tais como a vida familiar (Haar, 2013). Deste
modo, quando a atividade laboral de um trabalhador é encarada como capaz de gerar recursos valiosos
gue, ndo s6 facilitam o desempenho das suas exigéncias laborais, mas também beneficiam a sua vida
familiar, estes tendem a sentir-se mais satisfeitos e envolvidos com o seu trabalho (Carlson et al., 2006;
Jiang & Men, 2017).

Nesta linha de pensamento, Timms e colegas (2015) conduziram um estudo com o objetivo de
compreender o papel exercido pelo enriquecimento trabalho-familia e familia-trabalho no envolvimento
dos colaboradores e na sua satisfacdo familiar. A partir de uma analise transversal e longitudinal de 13
organizagdes, os autores colocaram, entre outras, a hipotese de que o enriquecimento trabalho-familia
estaria positivamente correlacionado com a experiéncia de um maior envolvimento no trabalho. Como
base, estes autores recuperaram as trajetdrias afetiva e instrumental propostas por Carlson e colegas
(2006) e por Greenhaus e Powell (2006), quer em termos da sua energia e atencdo sustentada, quer na
atribuicdo de um sentido de propésito ao seu trabalho. Timms e colegas concluiram que o
enriquecimento trabalho-familia atua efetivamente enquanto preditor de um maior envolvimento no
trabalho (Timms et al., 2015). Um outro estudo apontou também para a relacdo positiva entre o
enriquecimento trabalho-familia e o envolvimento laboral, tendo procurado analisar o impacto do
primeiro no sucesso subjetivo, satisfagdo com o trabalho e envolvimento, concluindo-se que o

enriquecimento trabalho-familia, ndo s6 detinha um impacto positivo nas mencionadas variaveis, como
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era capaz de atuar enquanto preditor das mesmas, em especial do envolvimento no trabalho (Koekemoer
etal., 2020).

Finalmente e no que concerne a relagdo entre a lideranga auténtica, enriquecimento trabalho-familia
e envolvimento no trabalho, também se assiste a existéncia de reduzida literatura que analise a relacdo
entre todas estas variaveis. Entre a literatura disponivel, destaca-se o estudo de Jiang e Men (2017) que
salienta a existéncia de trés fatores de indole contextual que promovem a ocorréncia de uma maior
envolvimento laboral: a prética de lideranca auténtica, enriquecimento trabalho-familia e comunicagéo
transparente no seio da organizagdo. Em termos de resultados, a investigagédo dos mencionados autores
salientou o papel mediador do enriquecimento trabalho-familia na relagdo entre a prética de lideranca
auténtica e o envolvimento no trabalho (Jiang & Men, 2017).

Considerando toda a literatura apresentada ao longo da presente seccao, sugere-se que quando 0s
colaboradores percecionam que as condicGes positivas que encontram no seu trabalho (como ter uma
chefia auténtica) lhes permite cumprir com os seus deveres laborais e, em simultdneo melhorar a
qualidade do seu papel familiar, estes tendem a sentir-se mais envolvidos na sua atividade laboral.
Assim, o presente estudo avanga com a seguinte hipotese:

Hipotese 3: O enriquecimento trabalho-familia medeia a relacdo entre a lideranga auténtica e o

envolvimento no trabalho.

Considerando o racional teérico apresentado ao longo do presente capitulo e recuperando a segunda
hipo6tese de investigacdo que aponta para o papel mediador do significado do trabalho na relagdo entre
a lideranga auténtica e o envolvimento no trabalho, assim como a associagdo positiva entre o significado
do trabalho e o enriquecimento trabalho-familia, o presente estudo coloca como quarta e Gltima hipétese

de estudo o seguinte:

Hipdtese 4: A relacédo entre a lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho é mediada de forma

combinada e sequencial pelo significado do trabalho e pelo enriquecimento trabalho- familia.

Face as hipoteses expressas ao longo do presente capitulo, o modelo de investigacdo que servira de
base ao presente estudo encontra-se espelhado na Figura 1.1. Adiante, no capitulo vindouro, sera
descrita detalhamente a abordagem metodol6gica conduzida para a analise empirica do modelo

apresentado.
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Capitulo 11 — Método

2.1. Procedimento

No presente estudo e pela natureza da sua questdo de investigacédo, optou-se pela realizacdo de uma
pesquisa empirica, com uma metodologia quantitativa correlacional que visou aceder a experiéncia dos
inquiridos no que toca ao estilo de lideranca da sua chefia direta e consequentes reprocursdes no seu
envolvimento no trabalho, significado atribuido ao mesmo e experiéncia de enriquecimento trabalho-
familia.

Para a recolha de dados, foi desenvolvido um questionario online com recurso ao software
Qualtrics, tendo 0 mesmo sido divulgado através de redes sociais (e.g., LinkedIn, Facebook) e de uma
rede de contactos informal, durante cerca de dois meses. Relativamente ao critério de inclusdo na
presente pesquisa, foi definido que apenas poderiam responder inquiridos que exerciam fungdes huma

mesma organizacao ha, pelo menos, 3 meses, e que possuisem uma chefia direta.

2.2. Participantes

O presente estudo contou com uma amostra de 294 respondentes, embora, numa fase inicial tivesse sido
recolhida informacdo junto de um total de 454 inquiridos. Tal redugdo no nimero de respondentes
deveu-se a um elevado nimero de questionarios incompletos e/ou cujos respondentes ndo cumpriam 0s
critérios de inclusdo na amostra.

No que concerne as suas caracteristicas, 0s participantes da presente investigacdo sdo, na sua
maioria, do género feminino (70.7%; n = 208), tendo idades compreendidas entre 0s 19 e 0s 67 anos (M
= 40.53, DP = 11.64). Em termos de escolaridade, 83% dos participantes sdo detentores de um grau de
ensino superior, seguidos de 13.6% com o Ensino Secundério, 2.7% com habilitacGes literarias entre o
7°e 0 9%ano e, finalmente, apenas 0.7% dos inquiridos realizaram a escolaridade até ao 6° ano do Ensino
Basico.

No que concerne ao vinculo laboral, 71.1% (n = 209) dos inquiridos tém uma situagdo laboral
estavel (i.e., contrato sem termo), enquanto que os restantes se encontram em situacdes de cariz mais
precério (i.e., contrato a termo certo, prestacdo de servi¢cos, modalidade de estagio). Quanto a
antiguidade na organizag&o, a mesma oscila entre os 3 meses e 0s 40 anos (M = 11.43 anos, DP =10.23),
sendo que a antiguidade da relagdo com o lider (chefia direta) varia entre 0s 3 meses e 0s 37 anos (M =
5.95 anos, DP = 6.63 ). A maioria dos participantes revelou que interage com a sua chefia numa base
diéria (65.3%, n = 192), outros interagem semanalmente com a chefia (26.2%) e, ainda, alguns
participantes interagem apenas quizenal (4.1%) ou mensalmente (4.4%).

Quanto ao horario laboral, a maoria dos participantes tem um horéario de trabalho fixo (72.4%, n =
213), enquanto que, os restantes, tém um horario laboral ndo fixo (que engloba trabalho por turnos e

insencdo de horério). Finalmente, no que remete ao setor de atividade no qual operam, 90.8% dos
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inquiridos exercem fungdes no setor tercedrio, estando os restantes alocados ao setor secundario (7.5%)
e primario (1.7%).

Por seu turno e no que toca ao estado civil, a maioria dos inquiridos é casada ou vive em unido de
facto (54.4%), sendo os restantes solteiros (32.3%) ou divorciados (12,2%), existindo, inclusivamente,
um caso de vilvez (1%). Em termos familiares, 42.5% dos entrevistados nao tém filhos, enquanto que
20.7% tém apenas um filho, 26.9% tém dois filhos, 7.8% tém trés filhos e, finalmente, 2% dos inquiridos

tém 4 ou mais filhos.

2.3. Instrumento e medidas

O questionario utilizado para a recolha de dados do presente estudo (consultar Anexo A), apresentava
em primeiro lugar o consentimento informado aos participantes, seguido de breves instrucfes acerca do
preenchimento geral do mesmo. Posteriormente, eram apresentadas as questdes relativas as variaveis de
interesse e ainda uma escala que visava medir a varidvel marcadora. Este terminava com um conjunto
de questbes de cariz sociodemografico para possibilitar o conhecimento da amostra, versando estas
sobre a situagdo laboral dos participantes (e.g., h4 quanto tempo exercem fungdes na organizagdo em
causa), assim como outras mais direcionadas para a composicdo do seu agragado familiar e
caracteristicas gerais sobre este.

As variaveis em estudo na presente investigagdo foram operacionalizadas com recurso as medidas

gue se apresentam de seguida.

2.3.1. Lideranca Auténtica (variavel preditora)

A variavel lideranca auténtica foi acedida através do Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) da
autoria de Walumbwa e colegas (2008) e adaptada para lingua portuguesa por Rego e colaboradores
(2012), tendo sido incluida na presente investigacdo com a respetiva autorizacdo dos autores. Esta
medida é composta por 16 itens que se dividem em quatro dimensdes: autoconsciéncia (e.g., “[...]
compreende que as suas agdes tém impacto nos outros”), processamento equilibrado de informacao (e.g.,
“[...] analisa informagdo relevante antes de tomar uma decisdo.”), transparéncia relacional (e.g., “[...]
assume os erros que comete”) e perspetiva moral internalizada (e.g., “[...] as suas a¢des sdo consistentes
com as suas crengas”). Pretendia-se aceder ao relato dos subordinados sobre a frequéncia com a qual a
sua chefia direta (i.e., lider) empreendia um conjunto de comportamentos relacionados com a lideranca
auténtica, fazendo-o com base numa escala tipo Likert de cinco pontos (1= “Nunca”; 5=

“Frequentemente, sendo sempre”). O nivel de consisténcia interna para esta medida foi de o =.97.
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2.3.2. Envolvimento no trabalho (variavel critério)

No que concerne a variavel envolvimento no trabalho, a mesma foi acedida por via da Utrecht Work
Engagement Scale (UWES), na sua versdo curta, desenvolvida por Schaufeli e colegas (2006) e adaptada
para lingua portuguesa por Simées e Gomes (2012). Esta medida é composta por nove itens, trés dos
quais correspondem a dimensao vigor (“Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir trabalhar”),
outros trés a dimensdo dedicacdo (“O meu trabalho inspira-me”) e os restantes a dimensdo absor¢cao
(“Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho”). Este instrumento avalia os participantes no que respeita
aos diferentes sentimentos associados a sua atividade laboral, tendo por base uma escala tipo Likert de
sete pontos (0 = “Nunca”; 6 = “Sempre/ Todos 0s dias”). Quanto mais elevada for entdo a pontuacéo do
participante, niveis mais elevados de envolvimento no trabalho este ir& exibir. No que remete para o

indice de consisténcia interna deste indicador na presente amostra, 0 mesmo foi de o = .95.

2.3.3. Enriquecimento Trabalho-Familia (variavel mediadora)

Para aceder a varidvel enriquecimento trabalho-familia foi utilizada a Work-Family Enrichment Scale
(WFES) (Carlson et al., 2006), na sua versdo portuguesa desenvolvida por Vieira e colaboradores
(2014). Esta € uma medida de autorrelato composta por 18 itens que se dividem em duas
dire¢des/dimensdes: enriquecimento trabalho-familia e enriquecimento familia-trabalho, tendo cada
uma destas trés componentes. Em termos da escala de resposta, esta medida tem por base uma escala
tipo Likert de cinco pontos (1= “Discordo Fortemente”; 5= “Concordo Fortemente”).

Focando na direcéo trabalho-familia, esta conta com as seguintes componentes: i) afeto, sendo
exemplo de um item “O meu envolvimento no trabalho deixa-me de bom humor e isso ajuda-me a ser
melhor na minha familia”; ii) desenvolvimento, que tem como um dos itens “O meu envolvimento no
trabalho ajuda-me a compreender diferentes postos de vista e isso ajuda-me a ser melhor na minha
familia”; e finalmente iii) capital que conta com “O meu envolvimento no trabalho proporciona-me um
sentimento de sucesso e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia” como uns dos itens. A dire¢éo
familia-trabalho foi também inserida no questionario, no entanto os resultados inerentes a mesma nado
foram considerados para a analise estatistica conduzida. No que toca a sua consisténcia interna, a
encontrada pelos autores da versdo portuguesa do instrumento foi de o = .91 para a diregdo
enriquecimento trabalho-familia, sendo que no caso da presente amostra os valores reportados foram de
a=.95.

2.3.4. Significado do trabalho (variavel mediadora)

Finalmente, para aceder as percec¢des sobre o significado do trabalho, foi utilizada uma versao adaptada
do The Work and Meaning Inventory (WAMI) desenvolvido por Steger e colaboradores, em 2012. Esta

medida é composta por dez itens numa escala tipo Likert de sete pontos (1 = “Absolutamente Falso”; 7

25



= “Absolutamente Verdadeiro”), sendo o este exemplo de um dos itens: “O meu trabalho ajuda-me a
entender o mundo ao meu redor”. No que remete para o indice de consisténcia interna deste indicador

na presente amostra, 0 mesmo foi de o = .93.

2.3.5. Preferéncia por Trabalho Solitario (variavel marcadora)

Com o objetivo de identificar um possivel surgimento da variancia do método comum, oriunda da
recolha de dados realizada num Gnico momento do tempo, com 0 mesmo instrumento e junto da mesma
fonte (i.e., o respondente), foi incluida no presente estudo uma varidvel marcadora (Podsakoff et al.,
2003). Inspirado no trabalho de Agarwal (2014) sobre o envolvimento no trabalho, o presente estudo
utilizou igualmente como variavel marcadora a escala Solitary Work Prefences (Preferéncia por
Trabalho Solitario) de Ramamoorthy e Flood (2004). Esta escala conta com trés itens, utilizando uma
escala tipo Likert de cinco pontos (1= “Discordo Totalmente”; 5= “Concordo Totalmente™), sendo
“Trabalhar com um grupo é melhor do que trabalhar sozinho(a)” exemplo de um dos itens. Este
instrumento foi traduzido para lingua portuguesa com base no trabalho de Pimenta (2020) e, na presente
amostra, o seu indice de consisténcia interna foi de o =.84.

E reconhecido que, para controlar um possivel efeito de contaminacio dos dados, basta a variavel
marcadora ndo estar associada a uma das variaveis de interesse (Lindell & Whitney, 2001; Podsakoff et
al., 2003). Assim e tal como esperado aquando da sua inclusao, a varidvel marcadora revelou-se apenas
significativamente correlacionada com duas das variaveis em andlise, ou seja, com o significado do
trabalho (rho =.15, p < 0.001) e com o envolvimento no trabalho (rho = .19, p < 0.001; consultar Quadro
3.1.). Verificou-se, assim, que niveis mais elevados de preferéncia por trabalho solitario se encontram
fracamente correlacionados com maiores niveis de ST e de envolvimento no trabalho. Deste modo, pode
entdo controlar-se um possivel surgimento da variancia do método comum. Ainda assim, é de ressalvar
gue esta técnica acarreta alguns problemas a nivel empirico e concetual, tais como a auséncia de controlo
de outras possiveis causas deste enviesamento (e.g., desejabilidade social), o que ndo garante a sua total
eficacia (Podsakoff et al., 2003).
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Capitulo 111 — Resultados

Na presente seccdo, serdo apresentados os resultados relativos a presente investigacdo. Destaca-se que
todos os dados recolhidos foram inseridos numa base de dados com recurso ao software IBM SPSS
Statistics 27, tendo sido, posteriormente, utilizada para teste do modelo de investigacdo, a versdo 3.5.3
da macro PROCESS (Hayes, 2021).

3.1. Estatistica descritiva e correlacBes entre as variaveis em estudo

No Quadro 3.1., apresentam-se as médias, desvios-padrdo e andlise das correlacfes entre as variaveis
em estudo, assim como a consisténcia interna das mesmas.

Relativamente a analise descritiva das variaveis compdsitas em estudo, verifica-se que o valor
médio da lideranga auténtica se situa nos 3.43 (DP = 1.04), a média do ST é de 5.42 (DP = 1.35),
enguanto gque o valor médio do ETF é de 3.60 (DP = 0.84) e do envolvimento no trabalho é de 5.42
(DP = 1.21). Considerando as escalas de resposta inerentes a cada uma das varidveis analisadas, €
possivel verificar que todas as médias se situam acima do ponto médio de cada uma das respetivas
escalas, observando-se valores mais elevados no significado e envolvimento no trabalho, do que nas
restantes.

Por seu turno e no que concerne a anélise das correlagfes entre as varaveis em estudo, calculadas
através do coeficiente de correlacdo de Spearman, devido a natureza nominal de algumas variaveis
sociodemograficas, verificou-se que, na sua globalidade, todas as variaveis de interesse se encontram
significativamente correlacionadas entre si.

A lideranga auténtica encontra-se moderada e positivamente correlacionada com o ST

(rho
(rho
mencionado estilo de lideranca estdo, de forma moderada, associados a niveis mais elevados de ST, de

40, p < 0.001), com o ETF (rho = .46, p < 0.001) e com o envolvimento no trabalho

47, p < 0.001). Com base nestes resultados, subentende-se que niveis mais elevados do

ETF e de envolvimento no trabalho. Por seu turno, o ST encontra-se forte e positivamente
correlacionado com o ETF (rho = .67, p < 0.001) e com o envolvimento no trabalho
(rho = .67, p < 0.001), significando que niveis mais elevados de ST estdo fortemente associados a um
maior ETF e envolvimento do colaborador na sua atividade laboral. No que se refere ao ETF, 0 mesmo
encontra-se forte e positivamente correlacionado com um maior envolvimento no trabalho
(rho = .64, p < 0.001), compreendendo-se que a experiéncia de ETF esta fortemente associada a um
maior nivel de envolvimento do colaborador na sua atividade laboral.

Foram, ainda, analisadas as correlacGes entre as variaveis de interesse e as variaveis de
caracterizacdo sociodemografica da amostra, com o objetivo de aferir se seria necessario proceder ao
controlo das mesmas na analise do modelo de investigacdo, enquanto variaveis covariadas. Deste modo,

verificou-se que a idade se encontra fraca e positivamente correlaciona com o envolvimento no trabalho
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(rho = .21, p < 0.001), podendo tal significar que quanto mais elevada é a idade do trabalhador, maior
é, ainda que de um modo fraco, o envolvimento no trabalho deste. Relativamente ao tipo de interacdo
com a chefia, verifica-se que esta esta fraca e negativamente correlaciona com a lideranga auténtica
(rho =-.18, p < 0.001) e com o envolvimento no trabalho (rho = -.15, p < 0.001), o que pode significar
gue quanto mais distante no tempo € a interacdo, menores sdo 0s niveis de percecdo de lideranga

auténtica e de envolvimento no trabalho reportados pelos trabalhadores.

Quadro 3.1. Médias, desvios-padrdo, correlacdes entre varidveis e consisténcias internas

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Idade 4053 11.64
2. Interagio com a Chefia @ - - .03
3. Relagéo Contratual ® - - -.24** .07
4. Lideranca Auténtica 3.43 1.04 .03 -.18** .03 (.97)
5. Significado do Trabalho 5.42 1.35 .05 -11 .03 A40** (.93)
6. Enriquecimento Trabalho-Familia 3.60 0.84 .05 -.07 13* A6** B7** (.95)
7. Envolvimento no Trabalho 5.42 121 21%* - 15** .06 AT** 67** .64** (.95)
8. Preferéncia por Trabalho Solitario 4.41 0.90 11 -.08 -.02 .09 15%* .10 19** (.84)
Notas:

*p < 0.05; ** p < 0.001; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis (a) 1- Diaria,2 - Semanal, 3- Quinzenal, 4- Mensal (b) O - Estavel, 1 - Precéria (e.g., trabalho temporario)

3.2. Teste de Hipoteses

Com o objetivo de estudar as hipéteses inicialmente definidas, foi seguido o procedimento apresentado
por Hayes (2018), com recurso & macro do PROCESS e a selecdo do modelo 6, que tem por objetivo o
teste de mediages sequenciais. Antes de prosseguir para o mencionado teste, foi antecipadamente
verificada a auséncia de multicolinearidade entre as variaveis em estudo (e.g., significado do trabalho -
tolerdancia > .47, VIF < 2.19), assim como 0s pressupostos associados a normalidade e
homocedasticidade dos erros.

Para o presente modelo de investigacdo, o envolvimento no trabalho foi considerado enquanto
variavel critério, sendo a lideranca auténtica a variavel preditora. Por seu turno, as varidveis ST e ETF
foram consideradas enquanto variaveis mediadoras, tendo sido incluidas no modelo por esta ordem, i.e.,
a mesma com que viriam a ser testadas (Hayes, 2018). Em adic¢do, as variaveis: preferéncia por trabalho
solitario, idade, tipo de interacdo com a chefia e relacdo contratual foram incluidas no modelo enquanto
covariadas, como forma de proceder ao controlo das mesmas. Assim sendo, procedeu-se ao teste do
efeito direto da variavel preditora e aos testes dos trés efeitos indiretos provocados pelas duas variaveis
mediadoras em analise, encontrando-se os resultados no Quadro 3.2.

No que concerne a primeira hipotese, de que a perce¢do de lideranca auténtica tem uma relacéo
positiva com o envolvimento no trabalho, € possivel verificar que a mesma é empiricamente suportada,
visto que o efeito total do mencionado estilo de lideranga no envolvimento laboral é positivo e

significativo (B = 0.52, 95% BootIC = 0.41, 0.64). Interpretando o presente resultado, conclui-se que,
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guanto mais os colaboradores percecionam o seu lider como auténtico, maior é o envolvimento laboral
demonstrado por estes.

Relativamente a segunda hipétese, que postulava a existéncia de um efeito mediador do significado
do trabalho na anterior relagdo, verifica-se que a lideranca auténtica é capaz de predizer, de modo
positivo e significativo, a percecdo do colaborador de que o seu trabalho tem significado (B = 0.50, 95%
BootIC = 0.37, 0.64), sendo que quanto mais o lider é percecionado como auténtico, maior é 0
significado do trabalho reportado pelo colaborador. Em adicdo, o préoprio significado do trabalho
também prediz significativamente o envolvimento no trabalho (B = 0.44, 95% BootIC = 0.35, 0.53).
Neste sentido, verifica-se que a Hipotese 2 foi empiricamente corroborada, dado que o efeito indireto
do significado do trabalho na relagdo entre a lideranga auténtica e o envolvimento no trabalho é positivo
e significativo (B = 0.22, 95% BootIC = 0.14, 0.31).

No que concerne a Hipdtese 3, relativa ao efeito mediador do ETF na relacdo entre a lideranga
auténtica e o envolvimento no trabalho, verifica-se que a mesma é igualmente empiricamente suportada.
Observa-se que o efeito da lideranca auténtica no ETF se apresenta positivo e significativo (B = 0.16,
95% BootIC = 0.09, 0.23), o que revela que quanto mais o lider € encarado como auténtico, maior é o
ETF reportado pelos trabalhadores. Verifica-se, ainda, que o ETF impacta também de forma positiva e
significativa no envolvimento laboral dos trabalhadores (B = 0.38, 95% BootIC = 0.23, 0.53), sendo que
quanto maior é a percecdo de ETF dos trabalhadores, maior € o envolvimento no trabalho destes. Assim
sendo, verifica-se que o efeito indireto do ETF na relag&o entre a lideranca auténtica e o envolvimento
no trabalho é positivo e significativo (B = 0.06, 95% BootIC = 0.02, 0.11), corroborando, deste modo, a
terceira hip6tese em andlise.

Finalmente e no que remete para o efeito indireto do ST e do ETF (variaveis mediadoras) na relagdo
entre a lideranca auténtica (varidvel preditora) e o envolvimento no trabalho (variavel critério), verifica-
se gue 0 mesmo é positivo e significativo (B = 0.08; 95% BootIC =0.04; 0.13). Com base neste resultado,
conclui-se que a quarta hipdtese é igualmente empiricamente corroborada, observando-se que as
variaveis preditora e critério sio mediadas de modo combinado e sequencial pelo ST e pelo ETF. E
possivel, assim, aferir que a pratica de lideran¢a auténtica contribui para o incremento da percecéo dos
colaboradores de que o seu trabalho tem significado, 0 que aumenta a experiéncia de ETF e, por seu
turno, contribui para maiores niveis de envolvimento laboral por parte dos trabalhadores (Figura 3.1.).
Em adigéo e verificando que o efeito da lideranga auténtica no envolvimento laboral diminui, mas
permanece significativo com a inclusdo de ambas as varidveis mediadoras (B = 0.17; 95% BootIC =
0.08; 0.25), concluiu-se que se trata de uma mediagéo parcial.

Em suma, destaca-se ainda que o presente modelo estatistico explica 30% da variacdo do nivel de
envolvimento no trabalho dos inquiridos (F (5, 288) = 24.90, p < 0.001)). Ainda assim, é de destacar
que embora tenham sido consideradas varidveis covariadas no modelo, as mesmas ndo apresentam

qualquer efeito nos resultados obtidos.
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Figura 3.1. Modelo de investigacao suportado pelos resultados obtidos
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Quadro 3.2. Teste de hip6teses do modelo de investigacéo

Significado do Trabalho Enriquecimento Trabalho- Familia Envolvimento no Trabalho

Coeff LLCI; ULCI Coeff LLCI; ULCI Coeff LLCI; ULCI
Efeito Total
Constante 2.02** 1.20; 2.83
Lideranca Auténtica 0.52** 0.41;0.64
Preferéncia por Trabalho Solitéario 0.20** 0.06; 0.33
Idade 0.02** 0.01; 0.03
Interag&o com a Chefia @ -0.10 -0.22; 0.02
Relacdo Contratual ® 0.27* 0.00; 0.54
Efeito Direto
Constante 2.75%* 1.78; 3.72 0.59* 0.13; 1.05 0.16 -0.43; 0.75
Lideranca Auténtica 0.50** 0.37;0.64 0.16** 0.09; 0.23 0.17** 0.08; 0.25
Significado do Trabalho - - 0.40** 0.35; 0.45 0.44%** 0.35; 0.53
Enriquecimento Trabalho-Familia - - - - 0.38** 0.23;0.53
Preferéncia por Trabalho Solitario 0.20* 0.05; 0.36 0.02 -0.05; 0.09 0.07 -0.02; 0.16
Idade 0.00 -0.01; 0.02 0.00 0.00; 0.01 0.02** 0.01; 0.02
Interacdo com a Chefia @ -0.10 -0.25; 0.05 0.01 -0.05; 0.08 -0.05 -0.13; 0.04
Relacio Contratual ® 0.08 -0.24; 0.40 0.22%* 0.08; 0.36 0.14 -0.05; 0.32

R%=.20 R% =59 R%=.30

F (5, 288) = 14.11, p <0.001 F (6, 287) = 68.00, p < 0.001 F (5, 288) =24.90, p <0.001
Efeitos Indiretos
Lideranca Auténtica > Significado do Trabalho > Envolvimento no Trabalho 0.22; 95% BootIC =0.14; 0.31
Lideranca Auténtica > Enriquecimento Trabalho- Familia > Envolvimento no Trabalho 0.06; 95% BootIC =0.02; 0.11
Lideranca Auténtica > Significado do Trabalho > Enriquecimento Trabalho- Familia > Envolvimento no Trabalho 0.08; 95% BootIC =0.04; 0.13

Notas:
*p < 0.05 ; ** p < 0.001; Coeficientes de Alfa de Cronbach entre paréntesis (a) 1- Diaria,2 - Semanal, 3- Quinzenal, 4- Mensal (b) O - Estavel, 1 - Precéria (e.g., trabalho temporario)
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Capitulo IV - Discusséo e concluséo

A presente investigacdo teve como principio orientador expandir o conhecimento acerca da préatica da
lideranca auténtica e o seu impacto positivo no envolvimento laboral dos colaboradores, através do papel
mediador do significado do trabalho e do enriquecimento trabalho-familia.

Para testar as hip6teses em estudo, foi analisado o efeito principal da variavel preditora (lideranca
auténtica) na variavel critério (envolvimento no trabalho), assim como os trés efeitos indiretos
decorrentes da inclusdo das variaveis mediadoras (ST e ETF).

Analisando os resultados obtidos, constata-se que a primeira hipdtese — “a percecdo de lideranca
auténtica tem uma relacdo positiva com o envolvimento no trabalho” — foi confirmada. Assim,
compreende-se que a préatica de lideranga auténtica por parte da chefia direta, conduz a um incremento
do envolvimento laboral dos trabalhadores. Estes resultados vdo ao encontro ao que ja havia sido
anteriormente documentado (e.g., Bamford et al., 2013; Chaudhary, 2020; Giallonardo et al., 2010;
Hsieh & Wang, 2015; Oh et al., 2018; Walumbwa et al., 2010; Wong et al., 2010b), refor¢ando, uma
vez mais, a relacdo positiva que se estabelece entre as duas variaveis analisadas.

Relativamente a hipétese 2, que postula que o ST medeia a relacdo entre a lideranca auténtica e o
envolvimento no trabalho, verifica-se que a mesma foi igualmente suportada pelos resultados da
presente investigagdo. Deste modo, espera-se que a pratica de lideranca auténtica conduza a um
incremento do ST por parte dos trabalhadores, o que também ird impactar positivamente no seu
envolvimento no trabalho.

Embora a literatura que associa estas variaveis num sé modelo de investigacdo tenha uma reduzida
expressao no meio académico, o presente estudo veio confirmar os resultados obtidos por Chaudhary e
Panda (2018), demonstrando que os colaboradores que percecionam a sua chefia como auténtica
reportam niveis mais elevados de ST e estdo, consequentemente, mais envolvidos no trabalho. Ainda
assim, investigagdo prévia ja indicava uma possivel influéncia benéfica entre estas varidveis, analisando
a sua relacéo de forma isolada e salientando os efeitos positivos da pratica de lideranga auténtica na
atribuicdo de um maior significado do trabalho (e.g., Chaudhary, 2020a; Rahman, 2015) e o efeito deste
altimo na percegdo de um maior envolvimento no trabalho (e.g., Fairlie, 2011; Geldenhuys et al., 2014;
Kaur & Mittal, 2020). Entre estes, destaca-se o estudo de Rahman (2015) que concluiu que a lideranga
auténtica contribuiu para o aumento do ST, & semelhanca do que foi concluido no presente estudo, ainda
que, o autor destaque igualmente a importancia da relacao de confianga que o lider mantém com os seus
subordinados. Por outro lado, vale a pena também relembrar o estudo de Kaur e Mittal (2020) que, além
de ter utilizado as mesmas escalas de medida que a presente investigacdo, comprovou que o ST esta
positivamente relacionado com o envolvimento no trabalho (Kaur & Mittal, 2020), conclusGes analogas
as do presente estudo.

Por seu turno e no que concerne a terceira hipotese em estudo — “o enriquecimento trabalho-familia

medeia a relagdo entre a lideranga auténtica e o envolvimento no trabalho”, verifica-se que, a semelhanca
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das anteriores, foi corroborada. Neste sentido, espera-se que a pratica de lideranca auténtica leve a
experiéncia de um maior ETF por parte trabalhadores, o que ird, por seu turno, impactar também
positivamente no seu envolvimento no trabalho.

Estes resultados encontram-se em linha com o estudo de Jiang & Men (2017) que concluiu que o
ETF atua como mediador na relacdo entre a lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho, embora o
autor saliente igualmente a importancia de uma comunicacao organizacional transparente como variavel
de interesse neste processo (Jiang & Men, 2017). A relagdo entre as variaveis presentes neste estudo
num unico modelo de investigacdo é também uma temética sobre a qual pouco se investigou até a data,
existindo essencialmente literatura que coloca em evidéncia, de forma isolada, os efeitos positivos da
pratica de lideranca auténtica sobre o ETF (e.g., Braun & Nieberle, 2017; Jiang & Men, 2017) e o
impacto deste ultimo no envolvimento no trabalho (e.g., Koekemoer et al., 2020; Timms et al., 2015).
Assim, importa relembrar o estudo de Braun e Nieberle (2017) que demonstrou que os trabalhadores
que percecionam o seu lider como auténtico reportam niveis mais elevados de ETF, conclusdo anéloga
a do presente estudo, ainda que, a par desta relacdo, os autores tenham concluido que os colaboradores
reportam igualmente menores indices de conflito trabalho-familia. No que concerne a relagdo positiva
entre 0 ETF e o envolvimento no trabalho, os resultados da presente investigacdo também se encontram
em linha com estudos anteriores, tais como o de Koekemoer e colegas (2020) que, entre outras
conclusdes, destacou o impacto do ETF enquanto preditor de um maior envolvimento no trabalho.

Finalmente, no que remete para a Ultima hipdtese em estudo e que postula que a relagdo entre a
lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho é mediada de forma combinada e sequencial pelo ST
e pelo ETF, constata-se que a mesma foi suportada pelos resultados da presente investigacdo, embora
se trate de uma mediag&o parcial. Neste sentido, espera-se que a préatica de lideranca auténtica conduza
a um aumento do significado atribuido ao trabalho o que, por seu turno, levara a um incremento do ETF
experienciado pelos colaboradores, contribuindo, deste modo, para um aumento do envolvimento no
trabalho. Este resultado podera ser interpretado a luz da Teoria da Troca Social (Blau, 1964), utilizada
por Saks (2006) para enquadrar teoricamente o envolvimento no trabalho. Deste modo e com origem no
comportamento auténtico do lider, é expectavel que os subordinados revelem uma mais acentuada
percecdo de que a sua atividade tem um propdsito e significado (ST), a par de um incremento no modo
como as suas experiéncias laborais levam a um aumento da qualidade de vida familiar/ pessoal (ETF).
A experiéncia deste ST, assim como a percecao de que o seu trabalho Ihe permite ser um melhor membro
familiar (ETF) ird gerar reciprocidade no trabalhador, levando-a a sentir-se obrigado a recompensar a
prépria chefia e a organizacdo por tal, envolvendo-se mais no seu trabalho (Cropanzano & Mitchell,
2005; Saks, 2006) através de um maior vigor, absorcado e dedicacdo (Schaufeli et al., 2002; Schaufeli &
Bakker, 2004)

No entanto e em virtude de ndo terem sido encontradas investigagdes prévias que articulem num s

modelo de investigacdo as variaveis aqui examinadas, ndo é possivel analisar as conclusdes retiradas
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com base em estudos analogos, mas apenas em estudos que analisam parcialmente as relagdes acima
descritas.

Em adicdo e embora inesperado, pois ndo foi contemplado aquando da definicdo do modelo de
investigacdo, verificou-se um efeito positivo e significativo da variavel covariada idade na variavel
critério, assistindo-se, assim, a niveis mais elevados de envolvimento no trabalho em individuos com
uma idade mais avancada. Tal pode ter origem no facto de que, com o avancar da idade, os colaboradores
vao desenvolvendo mais recursos e capacidades — tais como a regulacdo emocional -, o que Ihes permite
lidar de forma mais ajustada com as exigéncias do quotidiano laboral (Kim & Kang, 2017). Neste
ambito, Kim e Kang (2017) na sua investigagdo também concluiram que colaboradores mais velhos
parecem ter niveis mais elevados de envolvimento no trabalho, quando comparados com trabalhadores
mais jovens.

Como sumula e considerando que nédo sao conhecidos estudos que associem todas as variaveis aqui
analisadas num s6 modelo de investigacéo, o presente estudo salienta-se pela inclusdo do papel mediador
do ST e do ETF na relacdo entre a lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho. Tal traduz-se no
principal contributo tedrico da presente investigacdo, avangando com evidéncia empirica que comprova
o descrito efeito entre as variaveis analisadas, a par de reforgar a relagdo j& descrita na literatura entre a

lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho.

4.1. Implicagdes praticas

O presente estudo comporta implicagdes de cariz tedrico, no entanto, é também de destacar 0s seus
importantes contributos praticos. Uma das principais implicacdes praticas do presente estudo € o facto
de colocar em evidéncia a importancia da relacdo diadica que se estabelece entre lider e subordinado -
que, infelizmente, é muitas vezes subvalorizada no quotidiano das organizagdes, bem como os
resultados positivos em termos laborais e familiares que dai podem advir. Considerando a relevancia do
papel empreendido pelo lider comprovada pelo presente estudo, importa as organiza¢Ges conseguir atrair
e selecionar profissionais para cargos de chefia que apresentem caracteristicas de lider auténtico (i.e.,
autoconsciéncia, processamento equilibrado de informagdo, transparéncia no relacionamento
interpessoal e perspetiva moral internalizada (Walumbwa et al., 2008)) e, em simultaneo, que
proporcionem formagcdao as suas atuais chefias neste &mbito, dado que a pratica de lideranga se constitui
como um processo evolutivo e aberto a melhoria (Chaudhary, 2020b).

Em adicdo e tendo em linha de conta que os individuos procuram dotar a sua vida e experiéncias de
significado, importa as organizagdes encarar e desenhar o ambiente organizacional no sentido de
potencial um maior ST (Chaudhary, 2020b). Assim e tendo em conta que o lider auténtico é capaz de
fomentar a experiéncia de um maior ST nos seus subordinados, é relevante que as chefias diretas tenham
consciéncia deste mesmo impacto e invistam num ambiente organizacional que demonstre aos

colaboradores que o seu trabalho tem efetivamente um proposito e significado. Para tal, uma das op¢des
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podera ser optar pela realizacdo de formagdes sobre inteligéncia emocional, dado que estas promovem
a aprendizagem e reconhecimento de fontes no local de trabalho que potenciam a experiéncia de ST
(Thory, 2016). Finalmente, a medicao do nivel de ST experienciado pelos colaboradores também podera
ser um aliado para o design de intervencfes mais ajustadas, podendo ser aplicado o The Work and
Meaning Inventory (Steger et al., 2012).

Salientando outro contributo, destaca-se o efeito benéfico da lideranca auténtica e do ST nas
experiéncias positivas do colaborador na esfera familiar, mais concretamente no seu ETF que depois
também dara frutos em termos de um maior envolvimento laboral. Deste modo, torna-se pertinente que
as chefias, por via do seu comportamento auténtico, veiculem junto dos colaboradores a ideia de que as
esferas familiar e laboral ndo se encontram em constante competicdo e que existem efetivamente
mecanismos positivos capazes de as unir e potenciar a qualidade de vida em ambos os dominios. Ao
proporcionar aos seus colaboradores experiéncias enriquecedoras no local de trabalho, um sentido de
proposito e empreendendo comportamentos e iniciativas que apoiem e promovam igualmente a
qualidade de vida familiar, as chefias e organizagdes tendem a potenciar o ETF dos trabalhadores
(Bragger et al., 2019) e, em Ultima instancia, o envolvimento no trabalho. Iniciativas estas podem ser
acOes conjuntas que englobem a familia e o meio laboral ou até mesmo abertura por parte da chefia para
gue se comunique abertamente sobre as necessidades familiares dos colaboradores e se possa chegar a
um entendimento vantajoso para ambas as partes, como a flexibilizacdo do horério de trabalho, ou até
mesmo trabalhar a partir de casa.

Por fim, o ultimo contributo pratico da presente investigacdo aponta para a capacidade de, em
conjunto, a lideranca auténtica, o significado do trabalho e o ETF serem capazes de fomentar e
incrementar o envolvimento laboral dos trabalhadores. Face a este contributo e ao processo sequencial
que se estabelece, afigura-se como relevante a defini¢do de préticas e politicas de Gestdo de Recursos
Humanos que, no seu todo, proporcionem aos colaboradores uma chefia auténtica, oportunidades e
meios para desenvolver a sua percecdo de que o trabalho tem um sentido e um propoésito e que sejam
igualmente capazes de proporcionar os recursos adequados para incrementar a sua qualidade de vida
familiar/ pessoal. Estas préaticas devem, ainda, ser capazes de potenciar em concreto as trés componentes
gue constituem o envolvimento no trabalho (vigor, dedicacdo e absor¢do), mantendo igualmente um
registo e analise constantes da evolucédo deste estado de espirito positivo, aplicando, por exemplo, numa
base semestral o Utrecht Work Engagement Scale (Schaufeli et al., 2006).

Em tom conclusivo, é importante que as organizacdes analisem e integrem nos seus modelos de
gestdo o conhecimento tedrico decorrente do presente estudo, desenhando praticas e politicas de Gestao

de Recursos Humanos equilibradas e benéficas, tanto para a esfera laboral, como familiar.
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4.2. Limitacdes e sugestdes para estudos futuros

Como primeira limitagdo a salientar, destaca-se a utilizacdo de uma amostra por conveniéncia, cujos
dados foram recolhidos através de uma rede de contactos informal e divulgacdo em redes sociais, tais
como Facebook e LinkedIn. Adicionalmente, a amostra engloba um escasso nimero de participantes do
setor primario e secundario, face aos inquiridos do setor terciario, assim como um nimero mais elevado
de profissionais com um grau de ensino superior, face aos restantes niveis de ensino. A amostra é, ainda,
predominante constituida por elementos do género feminino, face a um nimero consideravelmente
inferior de sujeitos do género masculino. Tendo em conta as limitacdes referidas, é percetivel que a
amostra utilizada ndo permite a generalizacéo dos resultados obtidos. De modo a colmatar estas lacunas
e numa futura investigacdo subordinada & mesma tematica, seria relevante adotar procedimentos de
amostragem diferenciados e que possibilitassem a incluséo de profissionais dos diferentes setores de
atividade, com diferentes qualificacdes e com um maior equilibrio em termos de género, alcancando,
assim, uma amostra mais ampla da populagéo-alvo.

Apesar de a variavel marcadora ter sido utilizada com sucesso para controlar o surgimento da
variancia do método comum, é possivel recorrer a outros métodos para aumentar a seguranca deste
controlo, tendo inclusivamente em conta que a utilizacdo deste método ndo exclui todas as causas do
mencionado enviesamento (Podsakoff et al., 2003). Neste sentido e em futuras investigagdes, seria
prudente optar-se por fazer a recolha de dados em diferentes momentos (e..g, variavel critério e uma
das mediadoras no tempo 1, e as restantes variaveis no tempo 2), assim como considerar a conducao de
um estudo de cariz longitudinal, capaz de avaliar as variaveis em diferentes momentos do tempo, dado
que as percecdes dos inquiridos, no momento da recolha de dados, podem ter sido influenciadas por um
qualquer acontecimento a data e que n&o reflita a globalidade das suas percegdes.

Sugere-se, ainda que tomando as precaucdes necessarias de modo a colmatar as mencionadas
limitagBes, seja realizada uma replicagdo do presente estudo, pois dada a sua inovagao e a escassez de
investigacdo anterior que analise a relacdo entre todas as varidveis num s6 modelo de investigagao,
importa compreender se os resultados obtidos podem ser replicados em diferentes amostras e contextos
laborais e se se mantém a magnitude dos efeitos encontrados. Ainda e a semelhanca do estudo de Braun
e Nieberle (2017), seria interessante conduzir uma investigacdo analoga a presente, mas tanto a nivel
individual, como de equipa, com o objetivo de compreender a dindmica inerente a cada relagéo e se
existiriam alteracdes nos resultados alcangados.

Em adicéo e considerando a variancia do envolvimento no trabalho que é explicada pelas variaveis
mediadoras incluidas na presente investigacdo (apenas 30%), seria relevante conduzir estudos futuros
que incluissem outras variaveis com o objetivo aprofundar que outros mecanismos podem impactar na

relacdo entre a lideranca auténtica e o envolvimento no trabalho.
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Destaca-se, por fim, a impossibilidade de inferir relacGes causais entre as variaveis em analise, em
virtude de se tratar de um estudo correlacional que acarreta prudéncia no modo como séo interpretados

os resultados obtidos.
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Anexos

Anexo A — Questionario

Consentimento Informado

O presente questionario surge no ambito da realizagao de um projeto de investigagao para uma Dissertacdo de Mestrado,
pertencente ao Mestrado em Psicologia Social e das Organiza¢ées do Iscte-lUL.

Este estudo versa sobre questdes laborais e pretende estudar alguns comportamentos e aspetos inerentes a atividade laboral e vida
familiar dos trabalhadores.

A sua participacdo neste estudo é voluntaria, sendo toda a informacéo recolhida tratada de forma anénima e confidencial,
destinando-se esta apenas a fins académicos. Os dados oriundos do presente questionario irdo ser tratados estatisticamente, sem
que nenhuma resposta seja reportada de forma isolada. Destaca-se que podera desistir da sua participagdo a qualquer momento,
sem qualquer prejuizo ou necessidade de justificacéo.

Nao se antecipam quaisquer riscos associados a sua participacao, tendo o presente questiondrio uma duragao estimada de 10
minutos.

A sua participagao é bastante valorizada, contribuindo para o incremento do conhecimento cientifico nesta tematica e para o
sucesso da presente investigagao.

Para responder a este questionario, basta exercer fungées numa organizacao durante, no minimo, trés meses.

Agradecemos desde ja a sua colaboragao.

Qualquer questao adicional, podera sempre entrar em contacto com os investigadores responséaveis, através do enderecgo eletrénico
jepoa@iscte-iul.pt

Li e compreendi toda a informagao. Pretendo colaborar com este estudo através do preenchimento do questionario.
O Sim
O Nao

Instrugdes gerais de preenchimento

Nos ecras que se seguem, ira encontrar um conjunto de afirmacgées as quais tera de responder.
Para cada conjunto de questdes, existira uma escala de resposta de acordo com a qual tera de classificar cada uma das afirmagoes
apresentadas.

Leia, por favor, atentamente todas as afirmagdes. Repare que nado existem respostas certas ou erradas, apenas estamos
interessados em compreender a sua visdo acerca das tematicas abordadas.

Work Engagement _ Utrecht Work Engagement Scale (UWES)

Pense na sua atividade laboral atual e indique, numa escala de 0 (Nunca) a 6 (Todos os dias), a frequéncia na qual experiencia os
sentimentos enunciados no que toca ao seu trabalho.

Quase As
Nunca/ vezes/
Poucas Algumas
vezes Raramente/ vezes Muito
porano Umavez pormés Frequentemente Frequentemente Sempre
ou por més ou ou /Umavez por /Algumas vezes /Todos
Nunca menos menos menos semana por semana os dias

1. No meu trabalho, sinto-me cheio(a) de energia.
2. No meu trabalho, sinto-me com forga e vigor.
3. Estou entusiasmado(a) com o meu trabalho.

4. O meu trabalho inspira-me.

5. Quando me levanto pela manha, tenho vontade de ir
trabalhar.

6. Eu sinto-me feliz quando estou a trabalhar intensamente.
7. Eu tenho orgulho no trabalho que fago.

8. Sinto-me envolvido(a) com o meu trabalho.

©OCOD O OO0
Q0O 0 OO0
QOO0 0 OO0
00O O OO OO
©OYER QO OO
Qo0 O 00
@OOD B COOY

9. “Deixo-me levar” pelo meu trabalho.
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Pense agora na sua chefia direta atual e indique, numa escala de 0 (N ) a4 (Freq t te, a pre), a frequéncia
com que a sua chefia adota os comportamentos enunciados.

A minha chefia...

Uma vez por Com alguma Frequentemente,

Nunca outra Por vezes frequéncia sendo sempre
1. Diz exatamente o que pensa. Q) (@) Q O O
2. Assume os erros que comete. O @) O @) O
3. Encoraja todos a dizer o que pensam. O ®) O O O
4. Diz as duras verdades. ®) &) O (@) (®)
5. Mostra as emogdes que correspondem ao que sente. O &) (@] G (@)
6. As suas agdes sdo consistentes com as suas crengas. O @) O O O
7. Toma decisbes baseado(a) nos seus valores fundamentais. () @) O O ©
8. Pede-me para tomar posiges de acordo com os meus valores
essenciais. O O O O O
9. Toma decisbes dificeis baseado(a) em elevados padrdes éticos. ®) O (@) O (D)
10. Solicita-me pontos de vista que questionem as suas (dele/a)
posigdes mais profundas. O O ©) O ©)
11. Analisa informag&o relevante antes de tomar uma decisao. @) O O O (@)
12. Ouve cuidadosamente os diferentes pontos de vista antes de
tirar conclusdes. O O O O @
13. Procura obter informagéo (feedback) das pessoas para
melhorar as interagdes com elas. O O O O O
14. Tem uma nogéo clara do modo como os outros encaram as
suas (dele/a) capacidades. &) O ©) O O
15. Sabe quando é altura de reavaliar as suas posi¢des em
assuntos importantes. O O O O O
16. Compreende que as suas agdes tém impacto nos outros. @) O O O O

Significado do Trabalho _ The Work and Meaning Inventory (WAMI)

Pedimos agora que volte a pensar na sua atividade laboral atual e indique, numa escala de 1 (Absolutamente Falso) a7
(Absolutamente Verdadeiro), o grau de veracidade das afirmagdes apresentadas.

Absolutamente Absolutamente
Falso Verdadeiro
1. Encontrei uma carreira significativa. O O O © O O @)
fﬁigﬁae;;?do como o meu trabalho contribui para o sentido da 0 0 o) o o o o
3. Tenho nog&o do que faz o meu trabalho ser significativo. O O (@) (@] (@) O O
4. Descobri um trabalho com um propésito satisfatério. O O O O O (@) O
g,e\s/seg; |t_’ meu trabalho como um contributo para o meu crescimento 0O e e 0) 0) '®) e
6. O meu trabalho realmente nZo faz diferenga para o mundo. O O O O O O O
7. O meu trabalho ajuda-me a entender o mundo ao meu redor. © O O @ O O ©
8. Eu sei que o meu trabalho faz uma diferenga positiva no mundo. O D) O O O O O
9. O trabalho que fago serve um proposito maior. O @) O © O O O
10. O meu trabalho ajuda-me a entender-me melhor. O O @) O O O O

Enriquecimento Trabalho-Familia _ Work-Family Enrichment Scale (WFES)

Agora, pedimos que pense acerca do modo como concilia a sua vida laboral e familiar. Leia, por favor, com atencao as seguintes
afirmagdes e indique, numa escala de 1 (Discordo Fortemente) a 5 (Concordo Fortemente), a opgao que melhor o/a
caracteriza.

Atencgao que, ao concordar com um item, é esperado que concorde com a totalidade da afirmacdao em causa. Tomemos a seguinte
afirmac@o como exemplo: “O meu envolvimento no meu trabalho deixa-me de bom humor, e isso ajuda-me a ser melhor na minha
familia”.



Se Concordar Fortemente com esta afirmacédo, devera concordar com o segmento “O meu envolvimento no meu trabalho
deixa-me de bom humor” e em simultaneo com o segmento “isso ajuda-me a ser melhor na minha familia”.

O meu envolvimento no meu trabalho...
Nao
concordo,
Discordo nem Concordo
Fortemente Discordo discordo Concordo Fortemente

1. Ajuda-me a compreender diferentes pontos de vista, e isso ajuda-me a ser melhor na

minha familia. O @) O O O
2. Ajuda-me a desenvolver conhecimentos, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. O O O O O
3. Ajuda-me a adquirir competéncias, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. @) O (®) O O
4. Deixa-me de bom humor, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. O O O O O
5. Deixa-me contente, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. O O O @) O
6. Da-me alegria, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. O O O O (®)
7. Ajuda-me a sentir realizado/a, e isso ajuda-me a ser melhor na minha familia. O O O O O
8. Proporciona-me um sentimento de dever cumprido, e isso ajuda-me a ser melhor na

minha familia, € ©) ©) ) O
9. Proporciona-me um sentimento de sucesso, e isso ajuda-me a ser melhor na minha

familia. O O O (@) @
O meu envolvimento na minha familia...

Nao
concordo,
Discordo nem Concordo

Fortemente Discordo discordo Concordo Fortemente

10. Ajuda-me a desenvolver conhecimentos, e isso ajuda-me a ser uma melhor

trabalhadora. O O O @) O
11. Ajuda-me a adquirir competéncias, e isso ajuda-me a ser um/a melhor trabalhador/a. O O O O O
12. Ajuda-me a alargar os meus conhecimentos sobre coisas novas, e isso ajuda-me a ser

um/a melhor trabalhador/a. O O O @) O
13. Deixa-me de bom humor, e isso ajuda-me a ser um/a melhor trabalhador/a. O O O O )
14. Deixa-me contente, e isso ajuda-me a ser um/a melhor trabalhador/a. O @) O (S O
15. Da-me alegria, e isso ajuda-me a ser um/a melhor trabalhador/a. O O @ O D)
16. Faz com que evite desperdigar tempo no trabalho, e isso ajuda-me a ser um/a melhor

trabalhador/a. O O O O O
17. Incentiva-me a rentabilizar o meu horario de trabalho, e isso ajuda-me a ser um/a

melhor trabalhador/a. O O O O O
18. Faz com que esteja mais concentrado/a no trabalho, e isso a ajuda-me a ser um/a

melhor O O O O O

Solitary Work Preferences - Marker Variable

Por fim, pense nas suas preferéncias relativamente a realizagao da sua atividade laboral atual e indique, numa escala de 1 (Discordo
Totalmente) a 5 (Concordo Totalmente), o seu grau de concordancia com as afirmacoes apresentadas.

Nao
Discordo concordo, Concordo
totalmente Discordo  nemdiscordo  Concordo totalmente
1. Prefiro trabalhar com outros, do que trabalhar sozinho(a). O O O O @
2. Trabalhar com um grupo € melhor do que trabalhar sozinho(a). & O O O O
3. Podendo escolheres, preferiria trabalhar sozinho(a). O O O O O

Questdes sociodemograficas

Segue-se, agora, um conjunto de questoes de cariz iodemografico.

Relembramos que nenhuma questao sera reportada isoladamente, servirdao apenas para tratamento estatistico e nao permitirao a
sua identificagao.

A sua resposta é de extrema importancia para o sucesso da presente investigagao.

Género



() Masculino
() Feminino

(O Prefiro n&o dizer

Idade

Ha quanto tempo (em anos) exerce funcées na organizagdo onde se encontra atualmente?

(Caso trabalhe na organizagdo em causa ha menos de 1 ano, utilize, por favor, uma casa dé

imal. Tome como
devera escrever 0,5)

Ha quanto tempo (em anos) tem a sua atual chefia ?

(Caso seja ha menos de 1 ano, utilize, por favor, uma casa décimal. Tome como

Qual a frequéncia de interacao que mantém com a sua atual chefia?
() Diaria

() Semanal

(O Quinzenal

O Mensal

() Outra (por favor, indique qual)

Habilitagoes Literarias:
() Até ao 6.°ano

() Entreo 7.°e 0 9°ano
(O Entre o 10.°e 0 12.° ano

() Ensino Superior

Estado Civil
(O Solteiro

() Casado/Unigo de facto
(O Divorciado

O Viavo

Por favor, assinale os membros que fazem parte do seu agregado familiar (i.e., que resid

na

o exercicio de fun¢des ha 6 meses -

ha 6 meses - devera escrever 0,5)

-

7] Companheiro(a)
(7] Filho(s)

() Progenitor(es)
() Apenas eu

(") Outro (por favor, indique qual)

Namero de Filhos (se aplicavel)
O
02
(@

bitagao)
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() Masculino
() Feminino

(O Prefiro n&o dizer

Idade

Ha quanto tempo (em anos) exerce funcées na organizagdo onde se encontra atualmente?

(Caso trabalhe na organizagdo em causa ha menos de 1 ano, utilize, por favor, uma casa dé

imal. Tome como
devera escrever 0,5)

Ha quanto tempo (em anos) tem a sua atual chefia ?

(Caso seja ha menos de 1 ano, utilize, por favor, uma casa décimal. Tome como

Qual a frequéncia de interacao que mantém com a sua atual chefia?
() Diaria

() Semanal

(O Quinzenal

O Mensal

() Outra (por favor, indique qual)

Habilitagoes Literarias:
() Até ao 6.°ano

() Entreo 7.°e 0 9°ano
(O Entre o 10.°e 0 12.° ano

() Ensino Superior

Estado Civil
(O Solteiro

() Casado/Unigo de facto
(O Divorciado

O Viavo

Por favor, assinale os membros que fazem parte do seu agregado familiar (i.e., que resid

na

o exercicio de fun¢des ha 6 meses -

ha 6 meses - devera escrever 0,5)

-

7] Companheiro(a)
(7] Filho(s)

() Progenitor(es)
() Apenas eu

(") Outro (por favor, indique qual)

Namero de Filhos (se aplicavel)
O
02
(@

bitagao)

o1



