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Resumo
Os estilos de lideranca sdao cada vez mais vistos como respostas as necessidades das organizacdes
devido ao poder de influéncia que os lideres detém. Os crescentes escandalos vivenciados no mundo
organizacional tém contribuido para a emergéncia de estilos de lideranca positivos, como a lideranca
auténtica, que visam ndo sé contrariar a md conduta organizacional, mas fomentar resultados
positivos.

A presente dissertagdo procurou analisar a relacdo entre a lideranga auténtica e a performance
individual dos trabalhadores, assim como se o bem-estar no trabalho assume um papel mediador nesta
relacdo. A andlise teve em consideracdo as varias dimensGes do desempenho individual, i.e., a
performance de tarefa, a performance contextual e os comportamentos de trabalho contraprodutivos.

Para este efeito, aplicou-se um questionario online que obteve uma amostra de 315 participantes
de diversas organizacdes e setores de atividade em Portugal. Os dados foram analisados através do
software IBM SPSS Statistics e o modelo de investigacao foi testado através da macro PROCESS de
Hayes (2018).

Os resultados indicam que a lideranga auténtica esta relacionada com a performance contextual
e a performance de tarefa, sendo estas mediadas pelo bem-estar no trabalho. Contudo, ainda que os
comportamentos de trabalho contraprodutivos ndo tenham uma relagdo principal com a lideranca
auténtica, o bem-estar no trabalho assume um papel mediador entre ambas.

Este estudo reforca as evidéncias de uma relagdo entre a lideranca auténtica e a performance
individual presente na literatura, e contribui para a expansdo e aprofundamento desta ao verificar o

papel mediador do bem-estar no trabalho nesta relacao.

Palavras-chave: Lideranga auténtica, bem-estar no trabalho, performance individual.

Cadigos de classificagdo APA: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660 Organizational

Behaviour.






Abstract
Leadership styles are increasingly seen as answers to the needs of organizations due to the power of
influence that leaders hold. The growing scandals experienced in the organizational world have
contributed to the emergence of positive leadership styles, such as authentic leadership, that aim not
only to counteract organizational misconduct but to foster positive results.

This dissertation sought to analyse the relationship between authentic leadership and workers’
individual performance, as well as whether the well-being at work plays a mediating role in this
relationship. The analysis considered the various dimensions of individual performance, i.e., task
performance, contextual performance and counterproductive work behaviours.

To this end, an online questionnaire was applied and obtained a sample of 315 participants from
different organizations and sectors in Portugal. The data were analysed using the IBM SPSS Statistics
software and the research model was tested using Hayes’s macro PROCESS (2018).

The results indicate that authentic leadership is related to contextual performance and task
performance, which are mediated by well-being at work. However, even though counterproductive
work behaviours do not have a primary relationship with authentic leadership, well-being at work plays
a mediating role between them.

This study reinforces the evidence of a relationship between authentic leadership and individual
performance present in the literature and contributes to its expansion and deepening by verifying the

mediating role of well-being at work in this relationship.

Keywords: Authentic leadership, well-being at work, individual performance.

APA’s classification codes: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660 Organizational

Behaviour.
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Introdugao

A lideranca é cada vez mais um assunto relevante no mundo das organizac¢des, tanto pelo poder de
influéncia que os lideres possuem sobre os seus liderados, como pelas consequéncias positivas ou
perversas que o seu estilo de lideranca tem. O seu poder de influéncia pode ser explicado pela Teoria
da Aprendizagem Social de Bandura (1977) dado que, devido ao status que os lideres ocupam nas
organizagdes, os mesmos sdao considerados exemplos a seguir e acabam por influenciar os seus
liderados através de processos de modelagem. Tendo isto em mente, quando se procuram solugdes
para os crescentes escandalos éticos nas organizagdes, é evidente que uma delas seja a ado¢do de um
outro estilo de lideranga que tenha a sua base assente em principios éticos e morais, como é o caso da
lideranca auténtica (LA), que, recentemente, tem sido alvo de investigacdo (ex., Penger & Cerne, 2014;
Semedo et al., 2016; Rego et al., 2012; Ribeiro, Duarte et al., 2018). A LA baseia-se no caracter moral
do lider, na preocupacdo com os outros e na relacdo coerente entre as a¢oes e os valores éticos (Khan,
2010). Os lideres auténticos respeitam os seus liderados, cuidam das suas necessidades e protegem a
sua dignidade formando relacdes genuinas, transparentes e honestas com os mesmos (Avolio &
Gardner, 2005; Ribeiro, Duarte et al., 2018).

llies e colegas (2005) propdem que, uma vez que os lideres com autenticidade relacional procuram
relacdes honestas com os seus liderados, havera algumas consequéncias positivas. Entre as diferentes
consequéncias que advém da adocgdo deste estilo de lideranca, estd o aumento da performance
individual (PI) dos liderados. Organizacdes com individuos com elevado desempenho possuem
vantagem competitiva no mercado, ja que estes facilitam que as suas organizacGes atinjam os seus
objetivos e que produzam os produtos e servicos em que estas se especializam (Sonnentag & Frese,
2002). Assim, bons niveis de Pl significam que os trabalhadores sdo competentes no desempenho das
suas fungdes base, que estes adotam comportamentos que suportam o ambiente social, psicolédgico e
organizacional onde desempenham as suas fungdes e que beneficiam a organizacao, ndo existindo
comportamentos que ameacem a organizagdo ou quem a constitui (Koopmans et al., 2011).

A literatura demonstra uma relagdo positiva e significativa entre a LA e a Pl sugerindo que quanto
mais auténtica for a lideranca, melhor serd a Pl dos liderados (Ribeiro, Duarte et al., 2018; Ribeiro,
Gomes et al., 2018; Semedo et al., 2016; Wang et al., 2014). No entanto, como é que a lideranca
auténtica influencia a performance individual? Que processo ou processos psicossociais contribuem
para explicar a relagdo? Procurando responder a este problema, é proposta a variavel “bem-estar no
trabalho” (BET) como mediadora desta relacdo. Ao longo da literatura, o BET apresenta uma grande
variedade de definicdes e conceptualiza¢des, ndo existindo consenso. Aqui serd perspetivado como
bem-estar afetivo, seguindo a conceptualizacdo de Warr (1990) onde este é composto por dois eixos
ortogonais: o prazer e a ativa¢do, em relacdo ao trabalho. Assim, o bem-estar do individuo no trabalho

¢é descrito segundo o seu posicionamento nestas duas dimensdes e a distancia a que se encontra do



ponto central. E entdo esperado que os lideres auténticos por possuirem relacdes genuinas com os
seus liderados estimulem estados psicolégicos positivos que produzem bem-estar no trabalho.
Consequentemente, ao verem satisfeitas as suas necessidades no seu ambiente laboral e ao sentirem
afetos positivos relativamente ao seu local de trabalho, espera-se que apresentem maiores niveis de
performance individual. Estas relagdes sdo confirmadas e suportadas na literatura apresentada a
posteriori.

Esta dissertacdo pretende ndo sé explorar o construto de LA, mas também mostrd-lo como um
tipo de lideranca vidvel para as organizac¢des e o qual deve ser tido em conta. Em adigdo, ao investigar
como lideres auténticos melhoram as performances individuais no trabalho dos seus liderados através
do incremento do bem-estar, evidencia-se a importancia que o bem-estar no trabalho pode ter, ndo
sO para os trabalhadores, mas também para as prdprias organiza¢des. Assim, caso se verifigue uma
relagdo positiva entre o BET e a PI, sera suportada a ideia “trabalhadores felizes, trabalhadores
produtivos”.

Apesar de algumas relagdes do modelo ja terem sido exploradas na literatura, ndo foi encontrado
nenhum estudo que incluisse a varidvel “bem-estar no trabalho” como mediadora da relagdo entre
lideranga auténtica e a performance individual nas organizacdes, dando assim, esta dissertacdo, um
contributo para avancgar na compreensdo desta relacdo. Além disto, a existéncia de uma associacdo
significativa entre o bem-estar no trabalho e a performance individual, ira dar razdes para as
organizacdes se preocuparem com os seus colaboradores e incentivarem a adog¢do de um estilo de
lideranca mais auténtico pelos seus lideres.

Este trabalho estard divido em diferentes sec¢des. Numa primeira instancia, ira ser feita a revisao
de literatura acerca do tema, onde sera definido o conceito de lideranca auténtica e a sua associa¢do
as restantes varidveis aqui abordadas, e também sera feita a formulagao de hipdteses de investigag¢ao.
Posteriormente, sera descrito todo o procedimento usado para estudar as relagdes propostas, bem
como as medidas usadas. Depois, serdo apresentadas os principais resultados e conclusdes
provenientes da analise de dados realizada. Por fim, estas conclusées serdo discutidas com base na
literatura existente, havendo uma secgdo reservada para as principais contribuicdes desta dissertagao,

como também, para as suas limita¢des e sugestdes para estudos futuros.



Capitulo 1 — Enquadramento Tedrico

1.1. Lideranga Auténtica

Harter (2002) afirma que a no¢do de autenticidade pode ser datada até aos tempos da Grécia antiga,
passando pelo modernismo do século XX, chegando, depois, a uma era pds-Moderna. Segundo esta, o
conceito de autenticidade é definido como a capacidade de uma pessoa assumir as suas experiéncias
pessoais (pensamentos, emocdes, necessidades, preferéncias, “conhecer-se a si mesmo”) e a
capacidade de agir de acordo com o seu “verdadeiro eu” (expressar o que realmente é sentido e agir
com base nas suas crencas).

Luthans e Avolio (2003), defendem que esta definicdo de autenticidade é a que retrata o tipo de
lideranca positiva necessdria para responder as constantes mudancas do ambiente, onde as regras
anteriormente acordadas rapidamente deixam de funcionar. Portanto, os melhores lideres serao
transparentes com as suas intencdes, tendo uma ligacdo constante entre os seus valores, acdes e
comportamentos. E assim nasce uma das primeiras definicdes de lideranca auténtica. Luthans e Avolio
definem lideranca auténtica como “um processo que se baseia tanto de capacidades psicolégicas
positivas, como de um contexto organizacional altamente desenvolvido, que resulta em maior
autoconsciéncia e comportamentos positivos autorregulados por parte de lideres e associados,
promovendo um autodesenvolvimento positivo” (2003, p. 243). Um lider auténtico é verdadeiro
consigo mesmo, o seu comportamento transforma positivamente os seus colaboradores, ndo
persuade ou coage os seus liderados, mas os seus valores, crencas e comportamentos modelam o
desenvolvimento destes (Luthans & Avolio, 2003).

Em 2003, Kernis apresenta uma nova perspetiva de autenticidade mais fundamentada
empiricamente. Para Kernis, a autenticidade é “uma operacdo desobstruida do “eu” verdadeiro, ou

Ill

central, no seu dia-a-dia empresarial” (2003, p.1). E com base nesta defini¢do que llies et al. (2005)
desenvolvem um modelo de quatro componentes de lideranga auténtica que inclui a autoconsciéncia,
o processamento imparcial, o comportamento auténtico e a orienta¢do relacional auténtica, e que
Gardner et al. (2005) propdem o seu modelo de lider auténtico e liderado auténtico.

Walumbwa e colaboradores (2008) juntam as dimensdes por detras dos trabalhos de Gardner e
colaboradores (2005) e llies e colaboradores (2005), acima referidos, e propdem uma modificagdo a
definicdo de Luthans e Avolio (2003). Mais concretamente, para Walumbwa e colaboradores, a LA é
“um padrao de comportamento do lider que se baseia e promove capacidades psicoldgicas positivas e
um clima ético positivo, para promover maior autoconsciéncia, uma perspetiva moral internalizada,
um processamento equilibrado de informacdo, e transparéncia relacional por parte dos lideres que
trabalham com seguidores, promovendo autodesenvolvimento positivo” (2008, p. 94). Estes autores

propdem um conjunto de quatro componentes que constituem a lideranca auténtica: autoconsciéncia,

transparéncia relacional, processamento equilibrado e perspetiva moral internalizada. A



autoconsciéncia de um lider é a capacidade do mesmo perceber quais as suas fraquezas, os seus
pontos fortes e a natureza multifacetada do “eu”, e ainda perceber o seu impacto nos outros (Kernis,
2003; Walumbwa et al., 2008). A transparéncia relacional diz respeito aos lideres apresentarem o seu
“eu” auténtico aos seus liderados, promovendo a confianca através da partilha de informacdo, da
demonstracdo dos seus sentimentos e pensamentos verdadeiros, e reduzindo a demonstragdo de
emocdes menos apropriadas (Kernis, 2003; Walumbwa et al., 2008). O processamento equilibrado
refere-se a lideres que demonstram que analisam objetivamente todos os dados relevantes antes da
tomada de decisdo, e solicitam visdes que desafiam as posi¢des por si defendidas (Gardner et al., 2005;
Walumbwa et al.,, 2008). Por ultimo, a perspetiva moral internalizada diz respeito a uma
autorregulacdo internalizada e integrada, guiada pelos seus prdprios padrdes e valores morais, com
decisGes e comportamentos coerentes com os seus valores internalizados em oposicao a pressoes
sociais, grupos ou organizacdes (Gardner et al., 2005; Walumbwa et al., 2008). Portanto, para que os
lideres sejam considerados auténticos necessitam de incorporar estas quatro caracteristicas. Segundo
Ribeiro, Duarte et al. (2018), apesar de ndo existir uma definicio de LA comummente aceite, este
conjunto de quatro componentes tem, cada vez mais, vindo a ser usado em diversos estudos
empiricos.

Ainda que existam estilos de lideranga positiva que tém bases tedricas assentes em principios
semelhantes aos da LA, como a lideranca ética, a liderancga transformacional, a lideranca servidora e a
lideranca virtuosa, a LA permanece como um estilo de lideranca singular.

O estudo de Walumbwa e colaboradores (2008) mostra que ndo existe sobreposicao suficiente

entre a LA e a lideranga ética e transformacional, para que a LA seja um sindnimo destas. Em seguida

serdo apresentados os argumentos dos autores. Relativamente a lideranga ética, os autores afirmam
que esta tem duas caracteristicas nucleares, o lider moral e a pessoa moral, dando grande também
enfoque na perspetiva moral internalizada, sendo esta ultima considerada uma caracteristica
fundamental na lideranga auténtica. Assim tanto a LA como a lideranga ética possuem lideres que
procuram fazer “a coisa certa”, honestos, integros e abertos (Brown et al., 2005; Walumbwa et al.,
2008). No entanto, Walumbwa e colegas (2008) afirmam que estes tipos de lideranga se diferenciam
um do outro pela importancia que a LA dd a autoconsciéncia, a transparéncia relacional e ao
processamento equilibrado, construtos estes que ndo sdo operacionalizados na lideranga ética, nem
encontrados nas suas defini¢cdes.

Passando a comparacdo entre lideranga auténtica e lideranca transformacional, é também visivel
uma clara sobreposi¢cdo conceptual entre ambas. A lideranga transformacional é composta por quatro
componentes: a influéncia idealizada, motivagdo inspiracional, estimulacdo intelectual e a

consideracdo individualizada (Bass & Riggio, 2006; Walumbwa et al., 2008). Segundo Walumbwa e

colaboradores (2008), apesar destas quatro componentes estarem relacionadas com lideranga



auténtica, estes apontam algumas diferencas que permitem fazer uma destrin¢a entre ambas. Para
estes autores a distincdo-chave entre estes dois estilos de lideranca, estd na forma como os lideres
auténticos estdo ancorados a sua profunda nog¢do do “eu” (i.e., autoconsciéncia), no facto destes
lideres serem fiéis aos seus valores e crengas e saberem onde se posicionam em assuntos importantes,
e nas relagdes transparentes que estabelecem com quem contactam e com quem lideram. E com esta
base que os lideres auténticos, ao passarem por desafios dificeis e transmitirem aos outros o que
representam em termos de valores, principios e ética, demonstram autorregulacdo e uma perspetiva
moral internalizada (llies et al., 2005). Outra das diferengcas que apontam estd associada ao
desenvolvimento dos liderados. Enquanto que os lideres transformacionais visam desenvolver os seus
liderados de modo a se tornarem lideres, os lideres auténticos focam-se no desenvolvimento dos seus
liderados de modo a atingir a autenticidade, que pode ser, ou ndo, usada em papéis de lideranca (Bass
& Riggio, 2006; Gardner et al., 2005; Walumbwa et al., 2008). Ainda na ética de Walumbwa e colegas
(2008), uma outra diferenca pode ser encontrada no processo de internalizacdo de valores por parte
dos liderados. Uma vez que os lideres auténticos sdo transparentes quando enfrentam desafios, o
processo de internalizacdo de valores por parte dos liderados podera ser menos assente em pedidos
inspiracionais e apresentacdes dramaticas (Gardner & Avolio, 1998), e mais assente no caracter do
lider, no exemplo que da e na sua dedicac¢do. Por outro lado, os lideres transformacionais transformam
as suas organizacoes e os outros através de uma visdo forte, ideias intelectualmente estimulantes, um
sentido de propésito claro e da satisfagcdo das necessidades individuais dos seus liderados (Walumbwa
et al., 2008).

Importa ainda diferenciar a LA de outros dois estilos de lideranga, mais concretamente a lideranca
servidora e a lideranca virtuosa. Na literatura torna-se evidente as semelhancas entre a LA e a lideranca
servidora. Ambas dao relevancia a autenticidade do lider, ao desenvolvimento dos respetivos liderados
e a sua relagdo com os mesmos, e ambos agem de acordo com padrdes morais que guiam os seus
comportamentos e o seu processo de tomada de decisdo, ndo cedendo a pressdes externas (Gardner
et al., 2005; Ling et al., 2017; Van Dierendonck, 2011; Walumbwa et al., 2008). No entanto, uma vez
que alideranga auténtica tem na sua origem a Teoria da Autenticidade, naturalmente esta dd um maior
enfoque a autenticidade dos lideres que a lideranga servidora. Por outro lado, a lideranga servidora
implica um maior senso de altruismo, ja que tem como um principio nuclear a filosofia de servir os
outros (Ling et al.,, 2017). Adicionalmente, a lideranga servidora apresenta um foco muito mais
abrangente que a LA, ja que estes lideres enfatizam as suas responsabilidades para com todos os seus
stakeholders procurando garantir o seu sucesso, enquanto que a LA se foca no desenvolvimento do
lider e respetivos liderados (Ling et al., 2017; Van Dierendonck, 2011; Walumbwa et al., 2010).

Relativamente as componentes de ambos os estilos de lideranca, é possivel afirmar que LA foca-se em



componentes as quais lideranga servidora ndo aparenta dar relevancia, como é o caso do
processamento equilibrado e a transparéncia relacional (Avolio & Gardner, 2005).

Por ultimo, sera feita a destringa entre a LA e a lideranga virtuosa. Ainda que ambas destaquem a
importancia da existéncia de moral nos seus lideres, numa primeira instancia, é evidente que estas
assentam em teorias distintas, ou seja, enquanto a LA assenta na Teoria da Autenticidade, a lideranca
virtuosa baseia-se na Teoria da Virtude que se refere a exceléncia moral e intelectual do cardcter
humano e da acdo (Bright et al., 2014). Outra das grandes diferencas estd na forma como definem o
necessario para que os lideres sejam auténticos ou virtuosos. Se na LA sdo definidos padrdes
comportamentais a serem incorporados pelos lideres para que sejam considerados auténticos, na
lideranca virtuosa sdo definidos tracos de carater para determinar se um lider é virtuoso (Walumbwa
et al., 2008; Wang & Hacket, 2016). Ademais, a lideranca virtuosa identifica cinco virtudes cardinais,
coragem, temperanca, justica, prudéncia e humanidade (Wang & Hacket, 2016), virtudes estas que,
apesar de poder haver pequenas semelhancas, ndo correspondem as componentes da LA.

No quadro 1.1. encontram-se as definicées dos estilos de lideranca previamente abordados.



Quadro 1.1. — Defini¢do de diferentes estilos de lideranga positiva

Estilo de lideranca Definicao

“Padrdao de comportamento do lider que se baseia e promove
capacidades psicoldgicas positivas e um clima ético positivo, para
promover maior autoconsciéncia, uma perspetiva moral
Lideranga Auténtica,
internalizada, um processamento equilibrado de informacao, e
transparéncia relacional por parte dos lideres que trabalham com

seguidores, promovendo autodesenvolvimento positivo”

“Demonstracdo de conduta normativamente apropriada por meio
3 de acBes pessoais e relacionamentos interpessoais, e a promocao
Lideranca Eticap
de tal conduta nos subordinados através da comunicacdo

bidirecional, reforco e tomada de decisdo.”

“Processo através do qual um lider promove o desempenho de
grupo ou organizacional além das expectativas em virtude da forte
Lideranga Transformacionalc
ligacdo emocional com os seus seguidores, combinado com o

compromisso coletivo para com uma causa moral superior.”

“Pratica de lideranga que coloca o bem dos liderados acima do
interesse proprio do lider, enfatizando os comportamentos do lider
Lideranga Servidoragq
que se focam no desenvolvimento do seguidor, e ndo enfatizando

a glorificagdo do lider”

“Relagdo lider-subordinado onde a expressdo situacionalmente
Lideranga Virtuosae apropriada de virtudes do lider desencadeia no subordinado a

percec¢do de que o lider é virtuoso, sendo digno de emulagdo.”

Notas: ;Walumbwa e colaboradores (2008, p.94)
pBrown e colaboradores (2005, p. 120)
Diaz-Saenz (2011, p. 299)

4Hale e Fields (2007, p. 397)

«Wang e Hackett (2016, p. 326)

Portanto, apesar de algumas caracteristicas da LA serem semelhantes as de outros construtos de
liderancga, é possivel afirmar que a LA possui componentes Unicas (Ribeiro, Duarte et al., 2018).
Os lideres auténticos tratam os seus liderados com respeito, preocupam-se com as suas

necessidades e protegem-nas. Como resultado, estes lideres inspiram os seus liderados a iniciarem



comportamentos que sdo positivos para o local de trabalho (Ribeiro, Duarte et al.,, 2018). Nesta
dissertacao a LA sera medida através das percec¢des que os liderados tém do comportamento do seu

lider.

1.2. Performance Individual

A performance individual é um aspeto relevante para qualquer organiza¢dao, uma vez que individuos
com elevados niveis de performance no trabalho aumentam a sua competitividade e facilitam o
alcance dos objetivos tragcados pelas organizacGes e a entrega de servicos e produtos nos quais se
especializam (Sonnentag & Frese, 2002). A performance individual diz respeito a comportamentos ou
acles relevantes para os objetivos da organizacdo (Campbell, 1990). No entanto, apesar da
importancia da performance individual no trabalho, ndo existe consenso relativamente ao que a
constitui. No paragrafo seguinte serdo dados exemplos das diferentes estruturas conceptuais
existentes.

No seu quadro conceptual, Campbell (1990) propGe oito fatores que constituem o desempenho
no trabalho que acredita descreverem a performance de um modo genérico: 1) proficiéncia em tarefas
especificas do trabalho; 2) proficiéncia em tarefas ndo especificas ao trabalho; 3) tarefas de
comunicagdo escrita e oral; 4) demonstracdo de esforco; 5) manter a disciplina pessoal; 6) facilitacdo
da performance dos pares e da equipa; 7) supervisdo; 8) gestdo e administracdo. Campbell menciona
que os fatores variam de trabalho para trabalho, que estes tém diferentes subfatores e que nem todos
sdo relevantes para todos os trabalhos. Uma outra estrutura surge em 1993, onde Borman e Brush,
com base em estudos empiricos, sugerem as relagdes interpessoais e comunicagdo, a lideranga, as
atividades técnicas e mecanismos de gestdo e o comportamentos e habilidades pessoais Uteis, como
dimensées do desempenho no trabalho da gestdo. Maxham e colaboradores (2008), por outro lado,
descrevem a performance no trabalho dos colaboradores como desempenho de papel, desempenho
extra-papel para os clientes e desempenho extra-papel para a organizagao.

Devido as diferentes conceptualizagdes existentes, como exemplificado no paragrafo anterior,
Koopmans e colaboradores (2011), realizaram uma revisdo sistematica da literatura de salde
ocupacional, psicologia do trabalho e organizacional e literatura de gestdo e economia, de modo a
perceber quais os componentes que constituem este construto. Esta revisdo permitiu a criagdo de um
quadro conceptual que consiste em trés dimensdes (performance de tarefa, performance contextual
e comportamentos de trabalho contraprodutivos). Com base nos trabalhos de Campbell (1990),
Koopmans e colegas (2011) definem a performance de tarefa como a proficiéncia de uma pessoa (i.e.,
competéncia) para realizar as tarefas centrais do trabalho, que inclui a quantidade e qualidade de
trabalho e o conhecimento de trabalho. Muitas das vezes esta performance é abordada na literatura

como desempenho individual (ex., Duarte et al., 2021; Ribeiro, Duarte et al., 2018; Semedo et al.,



2016), desempenho de papel (ex., Maxham et al., 2008; Mehmood, Hamstra et al., 2016; Mehmood,
Nawab et al., 2016) ou até proficiéncia em tarefas especificas do trabalho (ex. Wisecarver et al., 2007).

A segunda dimensao, performance contextual, pode ser definida como comportamentos por parte
dos individuos que suportam o ambiente social, psicolégico e organizacional de uma organizagao, no
qual o nucleo técnico deve funcionar (Borman & Motowidlo, 1993, cit. por Koopmans et al., 2011).
Esta performance contempla comportamentos que vao além da funcdo do colaborador (ex., fazer
tarefas extra, tomar e mostrar iniciativa) (Koopmans et al., 2011). A performance contextual pode ser
encontrada na literatura com a denominag¢do de comportamentos/desempenho extra-papel (ex., Chen
et al.,, 2009; Maxham et al., 2008; Srivastava & Dhar, 2019) ou comportamentos de cidadania
organizacional (ex., Gautam et al., 2005; Ribeiro, Duarte et al., 2018; Tansky, 1993).

Os comportamentos de trabalho contraprodutivos sao a terceira dimensdao da performance
individual, e dizem respeito a comportamentos que ameacam intencionalmente o bem-estar de uma
organizacao, envolvendo comportamentos como o absentismo, atrasos para o trabalho e roubo
(Rotundo & Sackett, 2002; Koopmans et al., 2011). A variacdo de conceptualizacbes também é
encontrada na literatura que aborda a relacdo entre a LA e os comportamentos contraprodutivos.

De referir que Koopmans e colaboradores (2011) identificaram uma quarta dimensdo, a
performance adaptativa, referente ao ponto até o qual um individuo se adapta as mudancas no seu
trabalho (Griffin et al., 2007; Koopmans et al., 2011), que mais tarde, identificaram como um aspeto
da performance contextual e ndo uma dimensao da performance individual (Koopmans et al., 2013).

No quadro 1.2. sdo apresentados estudos que utilizam diferentes denominacbes para as
diferentes dimensdes apresentadas por Koopmans e colaboradores (2011), tal como foi referido nos

pardgrafos anteriores.



Quadro 1.2. — Quadro sintese da literatura encontra que explora a rela¢éo da LA com a P, categorizado

d luz do trabalho de Koopmans e colaboradores (2011)

Autores Performance Performance Comportamentos | Principais resultados
de tarefa contextual de trabalho
contraprodutivos

Ribeiro, Performance Comportamentos | - Relacdo positiva

Duarte et individual de cidadania significativa entre as

al. (2018) organizacional variaveis

Duarte et Performance - - Relacdo positiva

al. (2021) individual significativa entre as
variaveis

Daraba et Operacionalizacao da performance individual através de Relacdo positiva

al. (2021) um score geral da medida de Koopmans e colaboradores | significativa entre as

(2013). variaveis

Ribeiro, Performance - - Relagdo positiva

Gomes et individual significativa entre as

al. (2018) variaveis

Semedo et | Performance - - Relacdo positiva

al. (2016) individual significativa entre as
variaveis

Wang et al. | Performance - - Relagdo positiva

(2014) individual significativa entre as
variaveis

Mehmood, | Desempenho de | Desempenho - Apenas existe a relacdo

Hamstra et | papel extra-papel positiva e significativa

al. (2016) com o desempenho
extra-papel.

Mehmood, | Desempenho de | - - Relacdo positiva

Nawab et papel significativa entre as

al. (2016) variaveis

Malik - Performance - Relacdo positiva

(2018) Contextual significativa entre as
variaveis

Srivastava - Comportamento - Relacdo positiva

& Dhar extra-papel significativa entre as

(2019) variaveis

Qureshi & - - Incivilidade Relacdo negativa

Hassan significativa entre as

(2019) variaveis

Liu et al. - Comportamento Comportamento Apenas existe a relagdo

(2018) proativo desviante no local | negativa e significativa

de trabalho com os

comportamentos
desviantes.

Erkutlu & - - Desvios no local Relagdo negativa

Chafra de trabalho significativa entre as

(2013) variaveis
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O estudo de Daraba e colaboradores (2021) mostra existir uma relagdo positiva entre a LA e a PI.
Isto significa que a lideranga auténtica estd associada a um aumento da performance individual dos
liderados. Uma vez que os lideres auténticos procuram os inputs dos seus liderados antes da tomada
de decisdo, partilham abertamente informacdes, e demonstram os seus sentimentos e pensamentos
verdadeiros (Walumbwa et al., 2008), acabam por promover, nos seus liderados, a confianga nas suas
proprias capacidades e nos seus lideres, levando a que, consequentemente, exista uma tendéncia para
estes melhorarem a sua performance individual (llies et al., 2005; Ribeiro, Gomes et al., 2018). E de
sublinhar ainda que variados estudos demonstram uma rela¢do da LA com as trés componentes da Pl
apresentadas por Koopmans e colaboradores (2011), i.e., os trabalhos demonstram uma associacdo
positiva e significativa entre a LA e performance de tarefa (ex., Duarte et al., 2021; Semedo et al., 2016;
Mehmood, Nawab et al., 2016), e entre a LA e a performance contextual (ex., Malik, 2018; Ribeiro,
Duarte et al., 2018; Srivastava & Dhar, 2019) enquanto que, por outro lado, a relagcdo entre a LA e
comportamentos de trabalho contraprodutivos é significativa, porém negativa (ex., Erkutlu & Chafra,
2013; Liu et al., 2018; Qureshi & Hassan, 2019).

O aumento da performance individual dos liderados, podera também ser justificada pela
autenticidade dos lideres, pela confianca que transmitem e pelo foco na promocdo do
desenvolvimento dos seus liderados poder fomentar nestes um sentimento de obrigacdo em
reciprocar estes comportamentos, o que nos remete para a Teoria da Troca Social (llies et al., 2005;
Ribeiro, Duarte et al., 2018). Homans (1961, p. 13) define troca social como “troca de atividades,
tangiveis ou intangiveis, e mais ou menos gratificantes ou dispendiosas, entre pelo menos duas
pessoas”. Segundo Blau (1964), esta teoria pressupde que o individuo que recebe algo de outro,
desenvolve um sentimento de obrigacdo em retribuir o que lhe foi dado. Assim, os colaboradores
podem aumentar a sua performance de modo a retribuir os comportamentos positivos do seu lider.
Neste estudo a performance individual serd analisada ao nivel das trés dimensdes de Koopmans e
colaboradores (2011). E com base nesta literatura que s3o formuladas as primeiras hipéteses:

H1la: A lideranga auténtica estd positivamente associada com a performance de tarefa dos liderados.
H1b: A lideranga auténtica esta positivamente associada com a performance contextual dos liderados.
Hlc: A lideranga auténtica estd negativamente associada com os comportamentos de trabalho
contraprodutivos dos liderados.

Mas o que pode ajudar a explicar esta aparente relagdo entre a LA e as trés dimensdes de
performance individual propostas por Koopmans e colegas (2011)? No ponto seguinte sera abordada

a variavel que podera assumir um papel mediador nestas relagées.
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1.3. Bem-estar no Trabalho

O local de trabalho assume um papel importante na vida do individuo, afetando tanto a sua vida, como
o bem-estar da comunidade (Harter et al., 2002). A importancia que se da ao trabalho pode ser
justificada pelo sustento financeiro que o mesmo fornece e por outros fatores motivacionais, como a
realizacdo pessoal ou o desenvolvimento pessoal. O adulto médio trabalha durante grande parte da
sua vida, passando até um terco do dia no seu local de trabalho, existindo muitas das vezes “spill overs”
para dominios fora do trabalho (Danna & Griffin, 1999; Harter et al., 2002). Uma vez que o trabalho é
tdo proeminente na vida de qualquer individuo, este torna-se um dos principais determinantes da
salde e do bem-estar de cada pessoa. Esta tematica deve ser relevante para qualquer organizacao,
visto que, a auséncia de bem-estar no local de trabalho ndo traz apenas consequéncias perversas para
o individuo (ex., fadiga, dores de cabeca, dificuldade de concentragdo), mas também as traz para as
proprias organizagdes (ex., reducdo da performance, absentismo, presentismo) (Bourbeau et al., 1996;
Boyd, 1997, citado por Danna & Griffin, 1999; Woods et al., 1987, citados por Bourbeau et al., 1996;
Schulte & Vainio, 2010). Mas afinal o que é o bem-estar?

A definicdo de bem-estar geral é complexa, ndo existindo ainda uma definicdo que seja consensual
para toda a comunidade cientifica (Schulte & Vainio, 2010; Dodge et al., 2012). Contudo, tem existido
uma convergéncia para alguns elementos comuns. Um dos principais elementos, é a ideia de que o
bem-estar é mais do que a auséncia de circunstancias negativas, mas também a presenca de elementos
positivos, como a felicidade com a sua proépria vida (Schulte & Vainio, 2010). Waddle e Burton definem
o bem-estar como “estado subjetivo de estar saudavel, feliz, contente, confortavel e satisfeito com a
sua qualidade de vida. Inclui dimensdes fisicas, materiais, sociais, emocionais e de desenvolvimento e
atividade.” (2006, p.4). No entanto, ndo satisfeitos com as definicGes de bem-estar existentes, Dodge
e colaboradores (2012) defendem a necessidade de existir uma nova definicdo que va além da
descricao do conceito, e que efetivamente o defina de forma clara e que permita fazer uma afirmagao
definitiva sobre o significado do mesmo. Apds uma discussao da literatura existente, estes autores
propdem que o bem-estar como “o ponto de equilibrio entre os recursos de um individuo e os desafios
enfrentados” (p. 230, 2012). Isto é, o bem-estar estdvel é alcangado quando o individuo tem os
recursos fisicos, psicoldgicos e sociais necessarios para responder a desafios fisicos, psicoldgicos e
sociais especificos (ver Figura 1.1.). Portanto, quando individuo apresenta mais desafios que recursos

ou vice-versa, o seu bem-estar vai ser afetado.
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Recursos Desafios

Psicolégicos Bem-estar Psicolégicos
Sociais Sociais
Fisicos Fisicos

/\

Figura 1.1. - Defini¢do de bem-estar (Adaptado de Dodge e colaboradores, 2012)

Apesar das claras dificuldades em definir este conceito, é possivel destacar dois tipos de
abordagens proeminentes, o bem-estar subjetivo e o bem-estar psicoldgico. Segundo Ryan e Deci
(2001), esta primeira abordagem esta alicercada numa perspetiva heddnica, que se foca na
maximizacdo da felicidade do individuo, e onde o bem-estar consiste na felicidade subjetiva e na
obtencdo de prazer e o evitamento do desprazer. O bem-estar subjetivo é composto por trés
componentes: satisfacdo geral com a vida, o afeto positivo e o afeto negativo (Lucas et al., 1996, citado
por Keyes et al., 2002). A satisfacdo com a vida é o julgamento feito pelo individuo acerca da sua vida
(Keyes et al., 2002), o afeto positivo refere-se, por exemplo, a emog¢des de excitagcdo, ao entusiasmo e
alegria, e afeto negativo corresponde a estados de humor aversivos, como a raiva, a depressao, nojo
e medo (Danna & Griffin, 1999).

O bem-estar psicoldgico esta ligado a perspetiva eudaimdnica, que vé o bem-estar para além da
felicidade (Gongalves, 2011) e que se foca na realizagdo do seu verdadeiro potencial e no
desenvolvimento humano (Ryff, 1989; Keyes et al., 2002), definindo o bem-estar como o pleno
funcionamento do individuo (Rodgers, 1963, cit. por Ryan & Deci, 2001). Segundo Ryff (1989) e Ryff e
Keyes (1995), existem seis componentes do bem-estar psicoldgico: a autonomia, que se refere a
independéncia, autodeterminacdo e regulacdo do seu proéprio comportamento; o dominio do
ambiente, i.e., a capacidade que o individuo tem de gerir a sua vida e o meio que o rodeia; o
crescimento pessoal, que é relativo ao continuo crescimento e desenvolvimento enquanto pessoa; o
relacionamento positivo com outros, é a capacidade de manter relagdes interpessoais calorosas e
confidveis; o propdsito de vida, que se refere a crenca de que a sua vida tem um propdsito e um
significado; e a autoaceitacdo, que diz respeito a avaliagdo positiva de si mesmo.

O bem-estar pode ser abordado numa perspetiva livre de contexto, estando relacionado aos
sentimentos de cada pessoa sobre a vida em geral, ou, por outro lado, ser abordado relativamente a
um contexto especifico da vida do individuo, como o trabalho (Warr, 2002). Tal como mencionado
anteriormente, o papel do trabalho é bastante importante na nossa vida, tanto pela dependéncia
financeira, como pelas horas passadas no local de trabalho, e por isto torna-se importante a promogao

do bem-estar no mesmo. O estudo do bem-estar no trabalho esta enquadrado na area cientifica da
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Psicologia da Saude Ocupacional Positiva (Gongalves, 2011) que é “o estudo e aplicacdo do
funcionamento ideal no local de trabalho. Promove a saude ocupacional e o florescimento, e analisa
como se pode usar fendmenos positivos (contextos, recursos pessoais) contra riscos ocupacionais”
(Bakker & Derks, 2010, p. 202). Warr (2002), numa abordagem tradicional, define o bem-estar no
trabalho como a satisfagdo dos individuos com o seu trabalho, operacionalizada de modo geral como
satisfacdo global com o trabalho e de um modo mais especifico com diferentes aspetos do trabalho
(e.g. segurancga no trabalho, salario, condi¢bes de trabalho e relagGes interpessoais). Contudo, é de
sublinhar que na literatura referente ao bem-estar no trabalho encontra-se uma grande diversidade
de definicGes e operacionalizagdes (Aparecida Rossi et al., 2020; De Simone, 2014), sendo evidente a
falta de concecdes claras, onde os investigadores usam diferentes conceitos para representa-lo
(Sigueira & Padovam, 2008), como, por exemplo a satisfacdo no trabalho (Origo & Pagani, 2009), o
burnout (Maslach et al., 2001) ou o bem-estar afetivo (Daniels, 2000).

Nesta dissertacdo, o bem-estar no trabalho sera interpretado através do bem-estar afetivo dos
individuos, uma vez que: 1) o bem-estar afetivo colmata os dois erros habituais na medicdo do bem-
estar psicoldgico (i.e., alguns dos investigadores usam medidas que confundem o bem-estar com
processos cognitivos que influenciam o bem-estar e o bem-estar psicolégico relacionado ao trabalho
€ muitas vezes operacionalizado apenas como satisfacdo no trabalho) (Daniels, 2000); 2) é identificado
como um indicador de bem-estar psicoldgico (Daniels, 2000); 3) pode ser usado especificamente no
dominio do trabalho (Warr, 1990); e 4) porque muitos dos trabalhos encontrados perspetivam o bem-
estar no trabalho como bem-estar afetivo (ex., Adil & Kamal, 2016; Gongalves, 2011; Kalshoven &
Boon, 2012; Van Dierendonck et al., 2004; Xu et al., 2019). Segundo Diener e Larsen (1993), citados
por Daniels (2000), o bem-estar afetivo retrata a frequéncia da experiéncia de afetos positivos e a
auséncia de experiéncia de afetos negativos. Tendo em conta que “medidas com base em modelos
multidimensionais de bem-estar afetivo, relacionado ao trabalho, oferecem uma melhor esperanga de
vincular com maior precisdo o bem-estar afetivo com fenédmenos organizacionais” (Daniels et al., 1997,
p. 129), sera adotada, nesta disserta¢do, a abordagem multidimensional de Warr (1990).

Este autor apresentou a conceptualizacdo de um modelo do bem-estar afetivo (Figura 1.2.)
relativo ao trabalho através de duas dimensdes, prazer e ativacdo, que sdo colocadas, respetivamente,
no eixo horizontal e no eixo vertical, e dois eixos diagonais, o eixo ansiedade-conforto e o eixo
depressdo-entusiasmo. Neste modelo existem trés indicadores-chave de bem-estar afetivo: a)
desprazer-prazer (no eixo horizontal), 2) ansiedade-conforto e 3) depressdo-entusiasmo. A dimensdo
de “ativa¢do” sozinha ndo é considerada como uma dimensdo que reflete o bem-estar, existindo um
maior “peso” do prazer que da ativacdo. Resumidamente, juntando o eixo a) prazer-desprazer a

dimensdo de ativacdo, estaremos perante quatro quadrantes: 2a) ansiedade (elevada ativacdo e baixo

14



prazer), 3b) entusiasmo (elevada ativagdo e elevado prazer), 2b) conforto (baixa ativacdo e elevado

prazer) e 3a) depressdo (baixa ativacdo e baixo prazer).

(2a) Ansiedade < (3b) Entusiasmo
©
2
<
(1a) Desprazer (1b) Prazer
o
AT
O
8
(3a) Depressao 2 (2b) Conforto

Figura 1.2. - Modelo de bem-estar afetivo (Adaptado de Warr, 1990)

Walumbwa e colegas (2008), sugerem que quando os lideres agem de acordo com as suas crencas,
valores e os seus pontos fortes, enquanto ajudam outros a fazer o mesmo, surgem valores elevados
de bem-estar. Por sua vez, Avolio e colaboradores (2004) propGem que a lideranga auténtica aumenta
a identificacdo social dos seus liderados (i.e., processo através do qual os liderados se identificam com
0 grupo, encaram esta pertenga como importante para a sua identidade e sentem orgulho por
pertencerem ao grupo [Tajfel, 1972, cit. por Avolio et al., 2004]) através da criagdo de uma nogdo
profunda de valores morais elevados e por expressarem honestidade e integridade nas suas relagdes
com os liderados. Aqui, os valores do lider e os seus padrées morais sdo associados a uma organizagao
com o qual os liderados se identificam (Walumbwa et al., 2008). A identificagdo com um lider e com
uma organizagao auténticos que demonstram transparéncia, integridade e padrées morais, produzira
elevados niveis de confianca e emogdes positivas, que por sua vez poderdo provocar um aumento do
bem-estar no trabalho (Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2005; llies et al., 2005 Walumbwa et al.,
2008). Ribeiro, Duarte e colaboradores (2018) sublinham que as relagdes abertas e verdadeiras que os
lideres auténticos desenvolvem com os seus liderados, estimulam estados psicolégicos positivos que
produzem bem-estar no trabalho. Esta ideia é suportada por alguns estudos, como o de Adil e Kamal
(2016), o de Ménard e Brunet (2011), o estudo de Salleh e colaboradores (2020) e o estudo de Semedo
e colaboradores (2017) que demonstraram uma associa¢do positiva e significativa entre a LA e o bem-
estar dos trabalhadores.

Consequentemente, é esperado que o BET tenha uma influéncia positiva e significativa na Pl dos
trabalhadores, isto é, é expectdvel que, caso os trabalhadores sintam elevados niveis de bem-estar

laboral, a sua performance individual aumente positivamente. Se esta ideia for confirmada na presente
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dissertacdo, estaremos perante a confirmacdo da ideia “trabalhadores felizes, trabalhadores
produtivos”, que afirma que colaboradores felizes cujas necessidades no seu ambiente laboral sdo
correspondidas apresentam niveis mais elevados de performance, que colaboradores infelizes
(Roethlisberger & Dickson, 1939, cit. por Sonnentag, 2002). De acordo com a literatura sobre a relagdo
entre o bem-estar do individuo e a performance individual no trabalho, existe uma relacdo positiva
entre estas duas varidveis, com a possibilidade de uma relacao bidirecional entre ambas (Sonnentag,
2002; Wright & Huang, 2012). Ao analisar o bem-estar nas varias componentes da performance
individual propostas por Koopmans e colaboradores (2011), é possivel observar na literatura que o
bem-estar demonstra uma correlagado positiva e significativa com a dimensdo performance de tarefa
(ex., Koopmans et al., 2014a; Rego & Cunha, 2008; Wright & Cropanzano, 2000), tal como com a
performance contextual (ex., Cicei, 2012; Koopmans et al., 2014a; Xu et al., 2019). Man e Ticu (2015)
mostram que o bem-estar pode predizer comportamentos contraprodutivos nas organizacdes. A ideia
de que a relacdo entre o bem-estar e os comportamento de trabalho contraprodutivos é negativa,
pode ser suportada pelo estudo de Carson et al. (2004), que conclui que o absentismo estd
negativamente correlacionado com moods positivos, e pelo estudo de Koopmans e colaboradores
(2014a) cujos resultados demonstram que individuos com elevados scores de satisfagdo no trabalho e
saude geral, tém scores mais baixos de comportamentos de trabalho contraprodutivos que pessoas
com baixos scores de saude geral e satisfacdo no trabalho. E com base na literatura descrita
anteriormente que surgem as seguintes hipdteses de estudo e consequente modelo de investigacdo
(Figura 1.3.):

H2a: O bem-estar no trabalho medeia a relacdo entre a lideranga auténtica e a performance de tarefa.
H2b: O bem-estar no trabalho medeia a relagdo entre a lideranca auténtica e performance contextual.
H2c: O bem-estar no trabalho medeia e a relagao entre a lideranga auténtica e os comportamentos de

trabalho contraprodutivos.

Bem-estar no + Performance de
trabalho Tarefa
x x *r
Performance
contextual
Lideranga
Auténtica

Comportamentos de
trabalho contraprodutivos

Figura 1.3. - Modelo de investigagdo
No préximo capitulo é exposta a abordagem metodoldgica empregue para realizar a andlise

empirica do modelo de investigacdo apresentado.
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Capitulo 2 — Método

2.1. Procedimento
Uma vez que a presente dissertacdo segue uma abordagem quantitativa, correlacional e de corte
transversal, no qual se analisam as relagdes entre as varidveis apresentadas, procedeu-se a construgao
e aplicacdo de um questionario online, com recurso a plataforma Qualtrics Survey Software para
efeitos de recolha de dados. Para responderem ao questionario era necessario que os participantes
respondessem a uma chefia direta e que trabalhassem ha pelo menos 3 meses na mesma organizagao.

O questionario foi divulgado através das redes sociais (Facebook e LinkedIn) e o convite para o
estudo incluia um link que ao carregar, redirecionava o participante para o mesmo. Na folha de rosto
foram explicitados os objetivos gerais do estudo, bem como o carater voluntario da participacdo no
mesmo. Também foi assegurado o cumprimento das questées éticas de anonimato e de
confidencialidade da informacdo. Nesta folha, foram colocados os contactos dos responsaveis pelo
guestionario caso houvesse alguma necessidade de esclarecimento. O preenchimento do questionario
tinha uma duracdo de, aproximadamente, 10 minutos, e ao carregar no botdo presente na primeira
pagina do questionario para continuar, os participantes estavam a concordar em participar no estudo

e a indicar a compreensdo da informacdo apresentada (consentimento informado) (Anexo A).

2.2. Instrumentos

O questionario incluia trés escalas relativas aos construtos do modelo deste estudo, uma escala de
desejabilidade social, uma escala da varidvel marcadora e por um conjunto de questGes
sociodemograficas de forma a caracterizar a amostra o melhor possivel, e recolher informacdo sobre
varidveis a controlar nas analises.

Foram calculados os alfas de Cronbach (a) de cada uma das medidas de modo a garantir a sua
consisténcia interna. Segundo George e Mallery (2009), o limite aceitdvel para o alfa é de .70, sendo
que, tendo isto em conta, as medidas com alfas abaixo de .70 ndo foram consideradas para andlises
posteriores.

A lideranga auténtica (varidvel preditora) foi medida através do questiondrio de lideranga
auténtica (ALQ) desenvolvido por Walumbwa e colaboradores (2008), os quais forneceram a versao
portuguesa da escala na sequéncia do pedido de autorizacdo que lhes foi dirigido (Anexo B). A escala
é composta por 16 itens, com uma escala de resposta de tipo Likert de 0 (“Nunca”) a 4
(“Frequentemente, sendo sempre”), estando estes distribuido por quatro dimensdes: 1) transparéncia
relacional (ex., “Diz exatamente o que pensa.”, a=.83); 2) perspetiva moral internalizada (ex., “As suas
acOes sdo consistentes com as suas crencas.”, a=.84); 3) Processamento Equilibrado (ex., “Solicita-me
pontos de vista que questionem as suas posi¢des mais profundas.”, a=.82); 4) Autoconsciéncia (ex.,

“Procura obter informacdo (feedback) das pessoas para melhorar as interacées com elas”, a=.92). Tal
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como no artigo original (Walumbwa et al., 2008), a lideranca auténtica foi operacionalizada como uma
variavel compdsita, e, a semelhanca de pesquisas anteriores relativas a Lideranca Auténtica (Rego et
al., 2012, 2014, Ribeiro, Duarte et al., 2018; Ribeiro et al., 2020), foi usado o procedimento proposto
por Luthans e colaboradores (2008). Primeiramente construiu-se uma varidvel compdsita de cada uma
das dimensdes a partir da média de cada um dos seus itens, e s6 posteriormente é que se calculou a
média de cada uma das dimensdes para a construgao da LA como uma varidvel compésita (a=.93).

O BET (variavel mediadora) foi avaliado através da escala de bem-estar afetivo no trabalho — /WP
Multi-Affect Indicator — desenvolvida por Warr (1990), e traduzida para portugués e validada por
Gongalves e Neves (2011) (Anexo C). E respondida numa escala de tipo Likert de 1 (“Nunca”) a 6 (“Todo
o tempo”), e composta por 12 itens, distribuidos pelos quatro quadrantes do bem-estar afetivo: 1)
Ansiedade (ex., “Tenso”); 2) Conforto (ex., “Calmo”); 3) Depresséo (ex., “Melancdlico”); 4) Entusiamo
(ex., “Motivado”). Para o presente estudo, o bem-estar afetivo serd operacionalizado como uma
varidvel compdsita uma vez que “os fatores positivos e negativos podem, na pratica, ser artefactos
decorrentes da aquiescéncia da resposta e de outros enviesamentos em vez de uma bifurcacao
conceptual genuina, e pode ser preferivel examinar as pontuacdes de afeto com um conteudo
alternativo combinado” (Warr, 2013, p. 80). Van Katwyk e colaboradores (2000) acrescentam ainda a
ideia de que um score geral dos quadrantes do bem-estar afetivo permite uma avaliagdo mais
abrangente do bem-estar afetivo no trabalho. Tendo isto em conta, é entdo necessaria a inversdo dos
itens um, dois, trés, sete, oito e nove, para que as respostas a todos os itens estejam na mesma direcdo,
apresentando uma consisténcia interna muito boa (@=.92).

Os niveis percebidos de performance individual (varidvel critério) foram medidos através da escala
IWPQ 1.0 (Individual Work Performance 1.0) de Koopmans e colaboradores (2014b) e traduzida para
portugués por Duarte (2020), e é composta por trés dimensdes: comportamentos de trabalho
contraprodutivos, performance de tarefa e performance contextual. A dimens3dao comportamentos de
trabalho contraprodutivos é constituida por cinco itens (ex., “Queixei-me sobre assuntos pouco
importantes no trabalho”, a=.72), a dimensdo performance de tarefa é também composta por 5 itens
(ex., “Geri o planeamento do meu trabalho para que estivesse pronto a tempo.”, a@=.79), sendo que a

|”

ultima dimensdo, performance contextual”, é formada por oito itens (ex., “Trabalhei para manter as
minhas competéncias atualizadas.”, a=.84). A medida é entdo constituida por um total de 18 itens e
possui uma escala de resposta de tipo Likert de 5 pontos, que varia de 0 (“Discordo totalmente”) a 4
(“Concordo totalmente”) (Anexo D).

Uma vez que o desempenho foi avaliado através da autoavaliacdo, é importante considerar que
os individuos tém tendéncia a avaliar-se de forma mais favoravel que quando esta é efetuada por

terceiros, existindo uma correlagdo baixa entre ambas (Conway & Huffcutt, 1997; Harris &

Schaubroeck, 1988; Heidemeier & Moser, 2009). Ademais, a literatura também indica que os
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respondentes tém tendéncia a relatar menos comportamentos vistos como socialmente indesejaveis
que o real (Krumpal, 2013). Foi com base nestas indicacdes, que se considerou pertinente inserir uma
medida de desejabilidade social. A desejabilidade social é definida como “construto unidimensional
que reflete o grau em que os participantes do estudo tentam causar boa impressdo ao preencher os
instrumentos do estudo” (Worthington et al., 2000, p. 461) e é referida na literatura como tendo por
base a necessidade de aceita¢do e aprovacgao social e a crenca de que estas se podem obter através
de comportamentos considerados culturalmente aceites e adequados (Crown & Marlow, 1964, cit. por
Podsakoff et al., 2003). Esta varidvel foi medida através versao portuguesa da escala de desejabilidade
de Marlowe-Crowne (1960), que posteriormente foi reduzida a 13 itens por Ballard (1992). A versao
portuguesa de Pechorro e colaboradores (2012) é composta por 12 itens de resposta dicotémica (0 =
Ndo; 1 = Sim) e contém itens como: “Ouco sempre com muita atencdo todas as pessoas com quem
falo, sejam elas quem forem” e “J4 me aproveitei de outras pessoas para meu beneficio pessoal”
(Anexo E). Tal como os autores sugerem, os itens um, dois, quatro, cinco, sete, dez e onze foram
invertidos, i.e., as respostas “ndo” nestes itens passam a “sim” e vice-versa, para que as respostas aos
itens estivessem na mesma direcdo. Por ser uma medida dicotdmica, foi usado o teste Kuder-
Richardson para avaliar a sua consisténcia interna. Tendo em conta que, apesar de ser especifico para
variaveis dicotdomicas, o teste Kuder-Richardson é operacionalizado, analisado e interpretado da
mesma forma que o alfa de Cronbach, e que a escala de desejabilidade social teve um alfa de Kuder-
Richardson de .53, esta escala nao foi incluida nas analises posteriores devido ao seu alfa reduzido.

Tal como é sugerido por Podsakoff e colaboradores (2003), neste estudo procurou-se controlar
ocorréncia de variancia do método comum (ou seja, variacdo atribuida ao método de medicdo, e ndo
aos construtos representados pelas medidas), resultante da recolha de dados das diferentes varidveis
do modelo através de uma fonte Unica, ao utilizar a escala “Preferéncia por Trabalho Solitario” de
Ramamoorthy e Flood (2004), e traduzida para portugués por Pimenta (2020), como variavel
marcadora. A escala é composta por trés itens (ex., “Podendo escolher, preferia trabalhar sozinho/a.”)
e acompanhada por uma escala de resposta de tipo Likert de 1 (Discordo totalmente) a 5 (Concordo
totalmente) (a=.85). A variavel foi selecionada por ndo ter sido encontrada evidéncia empirica que
relacionasse esta variavel com as trés dimensGes que compoem a “performance individual” (Anexo F).
Complementarmente, e seguindo as sugestdes de Podsakoff e colaboradores (2003), foram usadas
diferentes ancoras e escalas de resposta, foram separadas as diferentes medidas e foi evitado o uso
de palavras ambiguas e vagas, mantendo as frases concisas, simples e especificas, para diminuir a
probabilidade de enviesamentos do método comum.

Contrariamente ao pretendido, a varidvel marcadora apresentou-se correlacionada com todas as
variaveis presentes no modelo. Foi observavel uma correlacdo negativa e significativa com a variavel

lideranca auténtica (rho=-.26, p<.001), com a varidavel bem-estar no trabalho (rho=-.20, p<.001), com
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a variavel performance de tarefa (rho=-.16, p=<.01) e com a variavel performance contextual (rho= -
.14, p<.05), e uma correlagdo positiva e significativa com a varidvel comportamentos de trabalho
contraprodutivos (rho= .17, p<.01) (Quadro 3.1.). Estes resultados significam que a preferéncia por
trabalho solitario estd associada a niveis mais baixos de lideranca auténtica, de bem-estar no trabalho,
de performance de tarefa e de contextual, estando por outro lado associada a niveis mais elevados de
comportamentos de trabalho contraprodutivos. Tendo isto em mente, ndo é possivel garantir a
auséncia de enviesamentos do método comum, sendo necessario ter em conta, na analise e
interpretacdo dos dados, a possibilidade da sua existéncia. De referir que esta variavel foi incluida
enquanto covariada nos modelos de regressao linear.

Adicionalmente, para analisar a variancia do método comum, aplicou-se o teste de Harman que
utiliza uma analise fatorial sem rotacdo para determinar qual o nimero de fatores necessarios para
explicar a variancia nas variaveis relevantes (Podsakoff et al., 2003). Deste modo, o teste de Harman
permite o diagndstico do nivel de variancia do método comum presente no estudo. Segundo Podsakoff
e colaboradores (2003), o teste de Harman parte de dois pressupostos: 1) existe uma variancia do
método comum substancial quando apenas um fator surge da andlise fatorial ou 2) quando um fator
retrata a maioria da variancia entre as outras medidas presentes. Os resultados obtidos para esta
amostra denotam que o primeiro fator retrata apenas 25.17% da covariancia entre as medidas
(variancia total= 68.32%), isto €, nenhum enviesamento do método comum esta consideravelmente
presente nesta dissertacdo. De referir que os resultados da Medida de Adequacidade da Amostra e do
Teste de Esfericidade de Bartlett demonstram que a analise fatorial é adequada (KMO= .90, Bartlett=
9933.43, p<.001) (Maroco, 2007) (Anexo I).

Porém, este teste ndo estd isento de criticas. O Teste de Harman ndo permite controlar os efeitos
do método e apenas serve para diagnosticar até que ponto a varidancia do método comum é um
problema, sendo ainda assim considerada uma técnica insensivel e produtora de resultados erréneos
(ver Podsakoff et al., 2003; Hulland, et al., 2018). Face ao referido, e apesar das medidas tomadas para
o verificar, ndo é possivel afirmar que ndo existe enviesamento do método comum no presente estudo.

Em linha com os estudos existentes, recolheu-se informacdo sobre as varidveis antiguidade na
diade, idade e sexo do trabalhador que entraram nas andlises como covariadas (ex., Duarte et al., 2021;
Ribeiro, Duarte et al., 2018; Ribeiro, Gomes et al., 2018; Wang et al., 2014; Fernandez-del-Rio et al.,
2020). O tipo de suporte na interacdo com a chefia foi também incluido como uma covariada devido
ao periodo de confinamento em que os dados foram recolhidos, dado que o confinamento obrigou
muitas organizagOes a alterar o regime de trabalho dos seus colaboradores de presencial para um

regime virtual ou misto, podendo influenciar a qualidade da interacdo entre lider e liderado.
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2.3. Amostra

O estudo foi realizado com base numa amostra ndao probabilistica, por conveniéncia, e foram
conseguidas cerca de 518 respostas de trabalhadores de diferentes organiza¢cdes. Contudo, apds a
eliminacdo de 203 participantes por ndo cumprirem os critérios de inclusdo e/ou ndo completarem o
questionario até ao fim, a amostra final ficou constituida por 315 participantes.

Os participantes sdao na maioria do sexo feminino (78.7%), com idades compreendidas entre os 19
e 0s 64 anos (M=37.28, DP=11.49), onde 5.4% tém escolaridade até ao 92 ano, 28.6% dos participantes
completou entre o 102 e o 122 ano, 36.2% possuem uma Licenciatura, 10.5% concluiram uma Pds-
graduacdo, 18.7% possuem o grau de “mestre” e apenas 0.6% tém um Doutoramento. Em relagdo a
antiguidade na organizagdo, esta varia entre os 3 meses e os 40 anos, com uma média de 8 anos (M=
8.05, DP= 8.97), sendo que, quanto a sua situacdo contratual, a maioria (71.4%) tem contrato sem
termo, vulgo efetivo, com a sua organizacdo. Porém, 18.4% possuem um contrato a termo certo, 3.2%
encontram-se em trabalho tempordrio, 4.1% sdo estagiarios e 2.9% trabalham a tempo incerto, recibos
verdes ou em outsourcing. A maioria dos participantes ndo exerce qualquer cargo de chefia (82.2%),
sendo que, em média, trabalham ha quase 5 anos com a mesma chefia (M= 4.57, DP=5.39), podendo
variar entre 3 meses e 37 anos. Em termos de modalidade de trabalho da chefia nas semanas
anteriores ao preenchimento do inquérito pelo participante, 46.3% estavam a trabalhar em casa,
37.5% a trabalhar nas instalagdes da organizagdo e 16.2% em regime misto.

No que diz respeito ainda a chefia do participante, 56.2% reportam que a sua chefia é do sexo
feminino, e nas semanas anteriores ao preenchimento do questiondrio 56.2% dos participantes
utilizaram o suporte virtual para interagir com a mesma, 28.6% interagiram presencialmente com a
sua chefia e 15.2% tiveram uma interagdo mista. A maioria dos participantes interage com a sua chefia
diariamente (78.1%), no entanto, 16.5% tém uma interagdo semanal com a sua chefia, 1.9% interage
quinzenalmente e 3.5% apenas interage com a sua chefia mensalmente.

Relativamente as caracteristicas da organizagdo, mais concretamente a sua dimensdo com base
no numero de trabalhadores, 42.2% trabalha em organizagdes muito grandes (mais de 500
trabalhadores), 19.4% trabalha em organizacGes médias (de 51 a 241 trabalhadores), 15.6% em
pequenas organiza¢des (10 a 50 trabalhadores), 11.7% em grandes organiza¢des (250 a 500
trabalhadores) e 11.1% trabalha em micro organiza¢Ges (menos de 10 trabalhadores). Quanto ao setor
de atividade das suas organizagdes, o que mais se evidencia é o setor tercidrio com 87.1%, verificando-
se muito menos trabalhadores no setor primario e secundario (4.5% e 8.4%, respetivamente). Quando
se questionou a propriedade da organizagao, observou-se que 62.2% trabalham em organizagbes
privadas, 26.7% em organizagOes publicas, 9.2% em organizagdes publico-privadas e apenas 1.9% da

amostra trabalha em organiza¢des cooperativas. Por fim, respetivamente aos lucros de cada uma das
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suas organizacdes, 62.2% dos participantes trabalham para organiza¢des com fins lucrativos, enquanto

qgue 37.8% das organizacdes da amostra nao tém fins lucrativos.
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Capitulo 3 — Resultados
No presente capitulo serdo apresentados os resultados estatisticos obtidos apds andlise dos dados
recolhidos com a aplicacdo do questiondrio. Estes dados foram trabalhados com recurso ao software
IBM SPSS Statistics, versdo 27, e a versado 3.5.3 da macro Process de Hayes (2018) para testar o modelo

de investigacdo acima definido.

3.1. Analise descritiva e correlagGes entre variaveis

Tendo em conta os resultados observaveis no Quadro 3.1., verifica-se que existe a perce¢do de que os
lideres dos respondentes possuem um estilo de lideranga moderadamente auténtico, uma vez que a
variavel “Lideranga Auténtica” tem valores ligeiramente acima do ponto médio da escala de resposta
(M= 2.56; DP=0.95). O mesmo é identificavel nos niveis de bem-estar no trabalho de cada individuo
(M= 4.04; DP= 0.90). Quanto a performance individual, os resultados demonstram niveis acima do
ponto médio tanto na performance de tarefa (M= 2.97; DP= 0.60), como na performance contextual
(M= 2.90; DP= 0.61), estando ambas quase um valor acima. Por outro lado, os comportamentos de
trabalho contraprodutivos apresentam valores ligeiramente abaixo do ponto médio (M= 1.67; DP=
0.80). Assim, em geral, os participantes fazem uma autoavaliacdo bastante positiva do seu
desempenho individual no trabalho.

Para analisar as correlagdes entre as diferentes variaveis, utilizou-se o coeficiente de correlagdo
de Spearman ja que algumas destas sdo de natureza nominal ou ordinal (ex., sexo). Este coeficiente
possibilita verificar a dire¢do da relagdo (positiva ou negativa), a sua intensidade, bem como saber se
esta é estatisticamente significativa ou ndo (Maroco, 2007; Schober et al., 2018). Deste modo, e
observando novamente o Quadro 3.1., verifica-se que a LA estd significativamente e positivamente
correlacionada com o BET (rho= .30; p<.001), com a performance de tarefa (rho=.15; p<.01) e com a
performance contextual (rho=.34; p<.001). Isto significa que maiores niveis de percec¢do de lideranca
auténtica estdo associados a maiores niveis de bem-estar no trabalho, de performance de tarefa e de
performance contextual. A LA tem também uma correlagao significativa com os comportamentos de
trabalho contraprodutivos, contudo esta é negativa (rho=-.13; p<.05), o que indica que maiores niveis
de percec¢do de lideranga auténtica coocorrem com menores niveis de reporte de comportamentos de
trabalho contraprodutivos.

No que diz respeito ao BET, este também tem uma correlagdo positiva e significativa com a
performance de tarefa (rho= .35; p<.001) e com a performance contextual (rho= .36; p<.001). Tal
significa que quando os niveis de bem-estar no trabalho aumentam, os niveis de performance de tarefa
e de performance contextual também aumentam. Por sua vez, a correlagdo entre o BET e os CCP é
negativa e significativa (rho= -.28; p<.001), pelo que, maiores os niveis de bem-estar no trabalho

coocorrem com menores niveis de adesdo a comportamentos de trabalho contraprodutivos.
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Quadro 3.1. - Médias, desvios-padrdo, correlagbes entre varidveis e consisténcias internas

M DpP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1- Antiguidade na diade (com a chefia) 457 5.39 -
2. Idade 37.28 11.49 .47***
3. Suporte na Intera¢dao com a Chefia (1= Virtual, 2=
Misto, 3=Presencial) 172088 .10 06 i
4. Cargo de chefia (0=Sim, 1= N3o) - - -09 -14* .00 -
5. Sexo do participante (0= Masculino, 1= Feminino) - - .03 .04 -04 .10 -
6. Lideranga Auténtica 256 095 -19* -10 -08 -03 -10 (.93)
7. Bem-estar no Trabalho 404 090 -04 -01 .10 -.03 .01 .30%** (.92)
8. Performance de Tarefa 297 0.60 .05 .04 .07 -.05 .02 .15%* 35%** (.79)
9. Performance de Contextual 290 0.61 -06 -04 -04 -15* -13* . 34*** 3p*** AG5*** (84)
10. Comportamentos de Trabalho Contraprodutivos 1.67 08 .04 -10 .11 .12* -08 -.13* -28%** _14* -03 (.72)
11. Preferéncia por Trabalho Solitario 236 091 .01 -10 -04 .06 -.03 -26%** -20*%** - 16** -14* .17** (.85)

Notas. N= 315. Coeficientes de consisténcia interna estdo reportados entre paréntesis.

*p <.05, **p <.01, ***p <.001 (teste bi-caudal).
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Por fim, procedeu-se a andlise das correlacdes entre as varidveis critério e as varidveis de
caracterizacdo da amostra de modo a perceber se existiria a necessidade de controlar alguma destas
ultimas aquando da testagem do modelo de investigacdo como covariadas. Verifica-se que o exercicio
de um cargo de chefia apresenta uma correla¢do negativa e significativa com a performance contextual
(rho= -.15; p<.05) e uma correlacdo positiva e significativa com os comportamentos de trabalho
contraprodutivos (rho=.12; p<.05), o que pode significar que o ndo exercer um cargo de chefia esta
associado a menores niveis de performance contextual e a maiores niveis de comportamentos
contraprodutivos. Assim, esta varidvel foi adicionada a lista de covariadas a incluir nas andlises

posteriores.

3.2. Teste ao modelo de investiga¢ao

Com o intuito de testar as hipdteses previamente apresentadas, fez-se primeiramente a verificacdo
dos pressupostos da normalidade dos erros, da homocedasticidade dos erros e da auséncia de
multicolinearidade entre as varidveis (em todos os modelos VIF = 1.10; Tolerancia = .909), ja que sé
apods este procedimento é que se torna possivel fazer a testagem dos modelos das varidveis critério
deste estudo. Uma vez verificados os pressupostos, recorreu-se ao modelo 4 da Process de Hayes
(2018), referido para testar mediagOes simples.

Recordando o que foi referido anteriormente, as varidveis antiguidade na diade, idade, sexo,
suporte utilizado na interagao com a chefia e exercicio de cargo de chefia foram inseridas na analise
enquanto covariadas, bem como a varidvel marcadora preferéncia por trabalho solitario devido a
correlagao significativa com as varidveis do modelo em questao.

Uma vez que a Process admite apenas uma varidvel critério em cada analise, foi necessario correr
o modelo analitico para cada uma das trés componentes do desempenho individual. Em seguida

apresentam-se os resultados apurados para cada modelo analitico.

3.2.1. O papel mediador do Bem-estar no Trabalho na relagdo entre Lideranga Auténtica e a
Performance de Tarefa

Numa primeira instancia, ird ser abordado o modelo composto pela performance de tarefa, pelo que
dever-se-a ter em conta o Quadro 3.2.. Comeg¢ando com a relagdo entre a lideranga auténtica e a
performance tarefa, é possivel observar nos resultados das analises a existéncia de um efeito total
positivo e significativo, uma vez que o intervalo de confian¢a ndo inclui zero (B= 0.08, 95% Boot IC=
[0.01, 0.15]). Este efeito corresponde ao efeito que varidvel preditora tem na variavel critério ainda
sem considerar o efeito da mediadora. Neste caso, os resultados sugerem que quando a LA aumenta,

maior sera a performance de tarefa dos colaboradores, e confirmam a hipétese Hla.
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Quando se considera a varidvel mediadora no modelo de regressao, é possivel averiguar que o
efeito direto entre a LA e a performance de tarefa ndo é significativo (B= 0.02, 95% Boot IC= [-0.06,
0.09]). Por outro lado, a LA prediz positivamente e significativamente o BET (B= 0.28, 95% Boot IC=
[0.17, 0.38]), portanto, quanto maior percecao de um estilo de lideranca auténtico, maiores os niveis
bem-estar no trabalho dos individuos. Por sua vez, o BET estd correlacionado positivamente e
significativamente com a performance de tarefa (B= 0.22, 95% Boot IC= [0.15, 0.29]), ou seja, quanto
maior o bem-estar estar no trabalho, melhor a performance de tarefa dos individuos. Tais resultados
sugerem a existéncia de um efeito de mediagao, o qual é apoiado pelo coeficiente do efeito indireto
apurado. O intervalo de confianga de 95% para o efeito indireto da LA na performance de tarefa através
do BET néo inclui zero e é positivo (B= 0.06, 95% Boot IC= [0.03, 0.10]), pelo que a LA influencia
indiretamente a performance de tarefa através do BET. Estes resultados corroboram a hipdtese H2a,
gue propde a mediacdo do BET na relacdo entre a LA e a performance de tarefa, e permitem concluir
gue a mediacdo em causa é uma mediacdo completa, uma vez que o efeito indireto é significativo,
enguanto que o efeito direto ndo o é, ou seja, a mediacdo explica totalmente a relacdo entre a varidvel
preditora e a varidvel critério. O modelo estatistico obtido é significativo (F7,307= 6.877, p<.001) e

explica 14% da variac3o da performance de tarefa (R’= .14).

Bem-estar no

*

Lideranca (0.08*) 0.02 Performance
Auténtica de Tarefa

Notas: *p<.05, ***p<.001

Coeficientes ndo estandardizados; coeficiente do efeito total reportado em parénteses.

Figura 3.1. - Modelo com a Performance de Tarefa como varidvel critério
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Quadro 3.2. - Resultados de regressdo para o modelo de mediagdo referente a performance de tarefa

Bem-estar no Trabalho

Performance de Tarefa

B Erro-padrao LI95S% IC LS95%IC B Erro-padrao LI95% IC LS95%IC
Efeito total
Constante 2.76%** 0.22 2.32 3.2
Lideranca auténtica 0.08* 0.04 0.01 0.15
Idade 0.00 0.00 -0.01 0.01
Sexo do participante 0.06 0.08 -0.10 0.22
Suporte na interagao 0.05 0.04 -0.03 0.12
Antiguidade na diade 0.01 0.01 -0.01 0.02
Preferéncia por trabalho solitario -0.06 0.04 -0.14 0.01
R2= .04; F6, 308)= 2.141, p<.05
Efeito direto
Constante 3.33%** 0.32 2.70 3.95 2.03*** 0.25 1.54 2.51
Lideranga auténtica 0.28*** 0.05 0.17 0.38 0.02 0.04 -0.06 0.09
Bem-estar no trabalho - - - - 0.22%** 0.04 0.15 0.29
Idade 0.00 0.01 -0.01 0.01 0.00 0.00 -0.01 0.01
Sexo do participante 0.12 0.12 -0.12 0.35 0.03 0.08 -0.12 0.19
Suporte na interacdo com a chefia 0.12* 0.06 0.02 0.23 0.02 0.04 -0.05 0.09
Antiguidade na diade 0.01 0.01 -0.01 0.03 0.01 0.01 -0.01 0.02
Preferéncia por trabalho solitario -0.13* 0.06 -0.24 -0.02 -0.03 0.04 -0.10 0.04
R2= .13; Fie308= 7.777, p<.001 R2= .14; F(7, 307= 6.877, p<.001
Efeito indireto
Efeito Erro-Padrao LI95% IC LS 95% IC
0.06 0.02 0.03 0.10

Notas: Reportados coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap. LI- Limite Inferior; LS- Limite Superior; IC- Intervalo de Confianca.
*p<.05; ***p<.001; Sexo do participante: 0= Masculino, 1= Feminino; Suporte na Interagao com a Chefia: 1= Virtual, 2= Misto, 3= Presencial.
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3.2.2. O papel mediador do Bem-estar no Trabalho na relagdo entre Lideranga Auténticae a
Performance Contextual

De seguida serdo analisados os resultados obtidos no modelo de regressao que tem como variavel
critério a performance contextual (Quadro 3.3.). No que concerne a relagdo entre a LA e a performance
contextual, é possivel aferir que o efeito total é positivo e significativo (B= 0.20, 95% Boot IC=[0.13,
0.27]), isto é, quando o efeito da varidvel mediadora ainda ndo estd a ser considerado, a performance
contextual aumenta quando a LA também aumenta. Estes resultados suportam a hipétese Hlb, ou
seja, a lideranga auténtica estd positivamente associada com a performance contextual.

Quando a variadvel mediadora é considerada no modelo de regressao, é possivel verificar que a
relacdo entre a LA e a performance contextual (efeito direto) é também positiva e significativa (B=0.15,
95% Boot IC=[0.08, 0.22]). Quanto a relacdo entre a LA e o BET, esta mantém-se positiva e significativa,
como no modelo anterior (B= 0.28, 95% Boot IC= [0.17, 0.38]). Na mesma linha, o BET esta também
positiva e significativamente associado a performance contextual (B= 0.20, 95% Boot IC=[0.12, 0.27]),
significando que quanto maiores os niveis de bem-estar no trabalho sentidos pelos colaboradores,
melhor é a sua performance contextual. Os resultados sugerem a existéncia de um efeito indireto
positivo, que é confirmado pelo intervalo de confianca e o coeficiente B correspondente (B= 0.06, 95%
Boot IC= [0.03, 0.09]), ou seja, a LA influencia positivamente a performance contextual por meio do
BET. Assim, a hipdtese H2b, que pressupde uma mediacdo do BET na relagdo entre a LA e a
performance contextual, é suportada. E possivel acrescentar ainda que esta é uma mediac3o parcial,
isto é, tanto o efeito direto do modelo, como o efeito indireto, sdo significativos, portanto, a mediagdo
nao explica totalmente a relagdo entre a varidvel preditora e a varidvel critério. O modelo estatistico
obtido é significativo (Fisz06= 10.715, p<.001) e explica 22% da variagdo da performance contextual

(R%=.22).

Bem-estar no

trabalho
0.30***
Lideranca (0.20%**)0.15%** | Performance
Auténtica g Contextual

Notas: *p<.05, ***p<.001

Coeficientes ndo estandardizados; coeficiente do efeito total reportado em parénteses.

Figura 3.2. - Modelo com a Performance Contextual como varidvel critério
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Quadro 3.3. - Resultados de regresséo para o modelo de mediacdo referente a performance contextual

Bem-estar no Trabalho

Performance Contextual

B Erro-padrdo LI95% IC LS95% IC B Erro-padrao LI95%IC LS95%IC
Efeito total
Constante 2.92%%** 0.23 2.47 3.37
Lideranca auténtica 0.20*** 0.04 0.13 0.27
Idade -0.01 0.00 -0.01 0.00
Sexo do participante -0.08 0.08 -0.23 0.08
Suporte na interacdo com a chefia -0.02 0.04 -0.09 0.05
Cargo de chefia -0.18* 0.09 -0.35 -0.01
Antiguidade na diade 0.01 0.01 0.00 0.02
Preferéncia por trabalho solitario -0.6 0.04 -0.14 0.01
R2= .15,' F(7, 307)= 7.530, p<.001
Efeito direto
Constante 3.39%** 0.34 2.72 4.05 2.25%** 0.25 1.75 2.75
Lideranca auténtica 0.28*** 0.05 0.17 0.38 0.15%** 0.04 0.08 0.22
Bem-estar no trabalho - - - - 0.20*** 0.04 0.12 0.27
Idade 0.00 0.01 -0.01 0.01 -0.01 0.00 -0.01 0.00
Sexo do participante 0.12 0.12 -0.11 0.36 -0.10 0.08 -0.25 0.05
Suporte na interagao com a chefia 0.12%* 0.06 0.02 0.23 -0.04 0.04 -0.12 0.03
Cargo de chefia -0.07 0.13 -0.32 0.18 -0.16 0.08 -0.33 0.00
Antiguidade na diade 0.01 0.01 -0.01 0.03 0.01 0.01 -0.01 0.02
Preferéncia por trabalho solitario -0.13* 0.06 -0.24 -0.02 -0.04 0.04 -0.11 0.03
R2= .13; F7,307= 6.693, p<.001 R2= .22; Fg,306= 10.715, p<.001
Efeito indireto
Efeito Erro-Padrao LI95% IC LS 95% IC
0.06 0.02 0.03 0.09

Notas: Reportados coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap. LI- Limite Inferior; LS- Limite Superior; IC- Intervalo de Confianga.
*p<.05; ***p<.001; Sexo do participante: 0= Masculino, 1= Feminino; Suporte na Interacdo com a Chefia: 1= Virtual, 2= Misto, 3= Presencial; Cargo

de Chefia: 0= Sim, 1= N3o.



3.2.3. O papel mediador do Bem-estar no Trabalho na relagao entre Lideranga Auténtica e os
Comportamentos de Trabalho Contraprodutivos

Por ultimo, e considerando o Quadro 3.4., serd realizada a andlise aos resultados obtidos no modelo
de regressdao com a varidvel comportamentos de trabalho contraprodutivos como varidvel critério.
Relativamente a relagdo entre a LA e os comportamentos de trabalho contraprodutivos, constata-se
que o efeito total ndo é significativo (B=-0.08, 95% Boot IC= [-0.17, 0.02]), ou seja, quando a variadvel
mediadora ndo estd a ser considerada, a percec¢do dos liderados relativamente a LA ndo estd associada
aos seus comportamentos de trabalho contraprodutivos. Posto isto, a hipdtese Hlc, relativa a
existéncia de uma associacdo significativa entre a LA e os comportamentos de trabalho
contraprodutivos é rejeitada, ja que o mesmo nao se verifica.

Ao analisar o modelo de regressdao com a insercdo da variavel mediadora, é visivel que a
relacdo entre a LA e os comportamentos de trabalho contraprodutivos (efeito direto) continua a ndo
ser significativa (B= -0.02, 95% Boot IC= [-0.12, 0.08]). Ja a relacdo entre a LA e o BET ¢é igual a dos
modelos apresentados anteriormente, positiva e significativa (B= 0.28, 95% Boot IC=[0.17, 0.38]), e a
relacdo entre o BET e os comportamentos de trabalho contraprodutivos é também significativa, mas
apresenta-se negativa (B= -0.20, 95% Boot IC= [-0.30, -0.10]), significando isto que quanto maior o
bem-estar no trabalho, menores serdo os comportamentos de trabalho contraprodutivos dos
trabalhadores. Tais resultados sugerem que o modelo de regressdo possui um efeito indireto, sendo
este confirmado, ja que o intervalo de confianga de 95% para este nao inclui zero (B=-0.06, 95% Boot
IC= [-0.10, -0.02]). Posto isto, é possivel concluir que a LA influencia de forma negativa e
completamente indireta os comportamentos de trabalho contraprodutivos por via do BET, e confirmar
a hipétese H2c que propde que o BET medeia esta relagdo. Ademais, é possivel constatar que esta é
uma mediagdo completa uma vez que o efeito indireto é significativo, enquanto que o efeito direto
nao o é, ou seja, a mediagdo explica totalmente a relagdo entre a varidvel preditora e a varidvel critério.
O modelo estatistico obtido é significativo (Fs;305= 4.819, p<.001) e explica 11% da varia¢cdo dos

comportamentos de trabalho contraprodutivos (R?=.11).

Bem-estar no
trabalho 0.20%,

Comportamentos de
B Trabalho
Contraprodutivos

Lideranca (-0.08) -0.02
Auténtica

Notas: *p<.05, ***p<.001

Coeficientes ndo estandardizados; coeficiente do efeito total reportado em parénteses.

Figura 3.3. - Modelo com os Comportamentos de Trabalho Contraprodutivos como varidvel critério
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Quadro 3.4. - Resultados de regressdo para o modelo de mediagdo referente aos comportamentos de trabalho contraprodutivos

Bem-estar no trabalho Comportamentos de trabalho contraprodutivos
B Erro-padrdo LI95% IC LS95% IC B Erro-padrdao  LI95%IC LS95%IC

Efeito total

Constante 1.72%** 0.31 1.11 2.34
Lideranca auténtica -0.08 0.05 -0.17 0.02
Idade -0.01 0.00 -0.02 0.00
Sexo do participante -0.17 0.11 -0.39 0.05
Suporte na interacdo com a chefia 0.10* 0.05 0.00 0.20
Cargo de chefia 0.20 0.12 -0.03 0.43
Antiguidade na diade 0.13 0.01 -0.01 0.03
Preferéncia por trabalho solitario 0.08 0.05 -0.02 0.18

R’=.07; Fi7, 307)= 3.165, p<.01

Efeito direto

Constante 3.39%** 0.34 2.72 4.05 2.41%%* 0.35 1.72 3.10
Lideranca auténtica 0.28*** 0.05 0.17 0.38 -0.02 0.05 -0.12 0.08
Bem-estar no trabalho - - - - -0.20*** 0.05 -0.30 -0.10
Idade 0.00 0.01 -0.01 0.01 -0.01* 0.00 -0.02 0.00
Sexo do participante 0.12 0.12 -0.11 0.36 -0.14 0.11 -0.36 0.07
Suporte na interagdo com a chefia 0.12%* 0.06 0.02 0.23 0.13* 0.05 0.03 0.23
Cargo de chefia -0.07 0.13 -0.32 0.18 0.19 0.12 -0.04 0.41
Antiguidade na diade 0.01 0.01 -0.01 0.03 0.02 0.01 0.00 0.03
Preferéncia por trabalho solitario -0.13* 0.06 -0.24 -0.02 0.05 0.05 -0.05 0.15
RZZ .13,‘ F(7,307): 6.693, p<.001 RZZ .11; F(g, 306)= 4.819, p<.001
Efeito indireto
Efeito Erro-Padrao LI 95% IC LS 95% IC
-0.06 0.02 -0.10 -0.02

Notas: Reportados coeficientes ndo estandardizados. 5000 amostras bootstrap. LI- Limite Inferior; LS- Limite Superior; IC- Intervalo de Confianca.
*p<.05; ***p<.001; Sexo do participante: 0= Masculino, 1= Feminino; Suporte na Interagao com a Chefia: 1= Virtual, 2= Misto, 3= Presencial; Cargo
de Chefia: 0= Sim, 1= N3o.
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Capitulo 4 — Discussao e Conclusdes

O presente estudo pretendeu explorar o construto de LA da perspetiva dos colaboradores e a sua
relagdao com a propria performance individual, mais concretamente com as trés dimensdes propostas
por Koopmans e colaboradores (2011): a performance de tarefa, a performance contextual e os
comportamentos de trabalho contraprodutivos. Ademais, o segundo objetivo do estudo passou por
perceber que papel tem o bem-estar no trabalho, mais precisamente se este assume um papel
mediador na mesma. Para cumprir estes objetivos foram testadas as seis hipdteses previamente
estabelecidas através do efeito total entre a varidvel preditora e a varidvel critério de cada modelo de
regressao, e do efeito indireto presente em cada um.

Os resultados obtidos permitem afirmar que as hipdteses Hla e H1lb, referentes a relagdo principal
entre a lideranca auténtica e as performances de tarefa e performance contextual, sdo confirmadas.
Por isto, é esperado que a percecdo de um estilo de lideranca auténtico por parte dos liderados
contribua tanto para uma maior performance de tarefa, como para uma maior performance
contextual. Assim, a confirmacdo das hipdteses vai ao encontro do sugerido por Ribeiro, Gomes e
colaboradores (2018), isto &, os lideres auténticos melhoram a performance dos seus colaboradores
em tarefas adstritas no ambito das suas funcGes ao destacar os seus talentos e forgas e ao promover
o seu desenvolvimento. Também llies e colaboradores (2005) propdem a ideia de que a confianca
incondicional que é desenvolvida por parte dos lideres auténticos poderd trazer consequéncias
positivas, como o aumento de performance. Ja que os lideres auténticos podem liderar pelo exemplo
(Avolio & Gardner, 2005), Wang e colaboradores (2014) argumentam ainda que estes ao fazé-lo
demonstram o seu compromisso com o trabalho, fornecendo aos liderados linhas orientadoras para
gue estes se consigam manter fisica e emocionalmente ligados e cognitivamente vigilantes durante o
desempenho das suas fungdes. Para além disto, Malik (2018) argumenta que os colaboradores que
percecionam os seus lideres como auténticos estdo dispostos a iniciar atividades que suportam o
ambiente social, psicoldgico e organizacional de uma organizagao, i.e., maior performance contextual,
visto que, segundo Clapp-Smith (2009) seguidores que percecionam os seus lideres como auténticos
estdo dispostos a investir mais recursos. Adicionalmente, os lideres auténticos ao promoverem uma
maior identificagdo social dos seus colaboradores (Avolio et al., 2004), poderdo levar a que estes
iniciem comportamentos extra-papel devido ao seu autoconceito estar relacionado com o sucesso do
grupo (Kane et al., 2012). Por fim os resultados suportam a ideia baseada na Teoria da Troca Social que
propde que o aumento da performance individual dos liderados pode também ser justificada pela
autenticidade dos lideres, pela confianca que transmitem e pelo foco na promocdo do
desenvolvimento dos seus liderados poder fomentar nestes um sentimento de obrigacdo em
reciprocar estes comportamentos através de um melhor desempenho das suas fun¢ées ou da iniciagdo

de comportamentos que vao além da suas fungdo e que visam beneficiar o ambiente social, psicolégico
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e organizacional de uma organizacdo (llies et al., 2005; Ribeiro, Duarte et al., 2018). Os resultados aqui
obtidos sdo entdo congruentes com aqueles reportados por outros autores, como Mehmood, Hamstra
e colaboradores (2016), Mehmood, Nawab e colaboradores (2016), Srivastava e Dhar (2019), Malik
(2018) e Ribeiro, Duarte et al. (2018).

Todavia, com base nos resultados apresentados, a hipétese Hlc, relativa a relagdo entre lideranca
auténtica e os comportamentos de trabalho contraprodutivos é rejeitada, ja que a relagdo entre a
percecdo de um estilo de lideranga auténtico e os comportamentos de trabalho contraprodutivos dos
liderados embora esteja na direcao negativa prevista ndo é estatisticamente significativa, ndo sendo
possivel afirmar a existéncia de qualquer tipo de relagdo. Era esperado que os lideres auténticos por
terem relagGes abertas, transparentes e confidveis com os seus liderados (Gardner et al. 2005; llies et
al., 2005), por apoiarem o desenvolvimento dos seus seguidores (Luthans & Avolio, 2003; Walumbwa
et al., 2008; Ribeiro, Duarte et al., 2018) e por aumentarem a identificacdo destes com a organizac¢do
e entre eles (Avolio et al., 2004), contribuissem para uma redugdo na ocorréncia de comportamentos
contraprodutivos. Ademais, Lim (2002) propGe que os colaboradores legitimizam os seus
comportamentos desviantes quando percecionam a existéncia de um tratamento injusto dentro da
organizacdo. Portanto, é esperado que o tipo de processo de tomada de decisdo dos lideres auténticos
reduza as percegdes de injustica dos colaboradores (que podem originar comportamentos desviantes),
gue a transparéncia na decisdo atenue a percecdo de injustica procedimental e que as percecbes de
injustica organizacional diminuam por tratarem os seus colaboradores de forma justa gracas aos seus
elevados padrées morais (Liu et al., 2018). Assim, é aparentemente légico assumir que a relagdo entre
a LA e os comportamentos de trabalho contraprodutivos exista e seja negativa. Porém, esta “ndo-
relacdo” entre as duas varidveis pode ser justificada pela correlacdo estatisticamente significativa na
presente amostra ser mais fraca (rho=-.13, p<.05), que noutros estudos. Por exemplo, os valores da
correlagao da LA com comportamentos de trabalho contraprodutivos no estudo de Erkutlu e Chafra
(2013) foram de r=-.38 e p< .001, sendo que no estudo desenvolvido por Liu e colaboradores (2018)
obteve-se r=-.23 e p< .05 para a correlagdo entre a LA e os comportamentos desviantes no local de
trabalho. Dado ao periodo de pandemia em que os dados foram recolhidos e ao trabalho remoto a ele
associado, é possivel que esta modalidade tenha suprimido fatores preditores de comportamentos de
trabalho contraprodutivos, que podiam explicar a relacdo entre LA e estes comportamentos. Por
exemplo, a literatura demonstra que o trabalho remoto pode ajudar no equilibrio trabalho-familia,
sendo que o conflito trabalho-familia é encontrado na literatura como um dos preditores de
comportamentos desviantes, e a LA um dos preditores do equilibrio trabalho-familia (Braun & Peus,
2018; Ferguson et al., 2012; Rubab, 2017; Tremblay & Thomsin, 2012). Adicionalmente, os itens do
instrumento de Koopmans e colaboradores (2014a) relativos a dimensdo comportamentos de trabalho

contraprodutivos podem ndo englobar alguns dos comportamentos desviantes mais comuns no
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trabalho virtual/remoto, como é o caso do cyberloafing (dedicar tempo de trabalho na internet em
conteudos que ndo sdo relativos ao trabalho [Kidwell, 2010]) ou da partilha ndo autorizada de
informacdo (Shrivastava & Singh, 2021).

As hipdteses H2a, H2b e H2c referentes ao papel mediador do bem-estar no trabalho na relagao
entre a lideranga auténtica e trés componentes do desempenho individual foram confirmadas. Para a
hipétese H2a foi obtida uma mediacdo completa, isto é, o bem-estar no trabalho medeia na sua
totalidade a relacdo entre a LA e a performance de tarefa, na qual ndo existiu efeito direto entre a
variavel preditora e a varidvel critério do modelo, mas sim um efeito significativo entre a LA e 0 BET, e
consequentemente entre o BET e a performance de tarefa. Portanto, uma maior percecdo de lideranga
auténtica leva a maiores niveis de bem-estar no trabalho dos colaboradores, que aumenta a
performance de tarefa destes.

Quanto a H2b, a mediacdo é parcial, isto é, ao contrario da hipétese H2a, tanto o efeito direto do
modelo, como o efeito indireto, sdo significativos, portanto, a mediacdo explica parcialmente a relacao
entre a varidvel preditora e a varidvel critério. Assim, para além da relacdo direta positiva e significativa
entre LA e performance contextual, existe a relacdo positiva entre LA e BET e, por conseguinte, a
relacdo positiva entre BET e performance contextual. Isto significa que quanto maior a perce¢ao de um
estilo de lideranga auténtico maior serd a performance contextual, e que quanto maior a percecdo de
lideranca auténtica, maior sera o bem-estar dos trabalhadores, que levard a maiores niveis de
performance contextual.

Por ultimo, na hipétese H2c a mediagdo também é completa, ou seja, o BET medeia na totalidade
a relacdo entre a LA e os comportamentos de trabalho contraprodutivos. Ao contrario das
componentes anteriores, a relacdo é completamente indireta, ndo havendo relagdo principal entre a
LA e os comportamentos de trabalho contraprodutivos. A relagdo entre LA e BET, como mencionado
nos dois paragrafos anteriores é positiva e a relagdo entre o BET e os comportamentos de trabalho
contraprodutivos, como esperado, é negativa. Por outras palavras, é expectavel que uma maior
percecdo dos liderados de um estilo de lideranga auténtico esteja associada a que os trabalhadores
sintam maiores niveis de bem-estar, o que por sua vez leva a menos comportamentos de trabalho
contraprodutivos.

A confirmacgado das hipdteses vai ao encontro daquilo que foi encontrado na literatura. Quanto a
relacdo entre os lideres auténticos e o BET, os lideres auténticos por promoverem uma identificagdo
com o lider e a organizacdo através da criacdo de uma noc¢do de valores morais elevados e por serem
integros e honestos nas suas relagcdes com os liderados (Avolio et al., 2004) podem aumentar o bem-
estar no trabalho destes, ja que a identificagdo com lideres e coletivos associados que demonstram se
caracterizarem por valores morais, transparéncia e integridade, criam ambientes propicios a

experiéncia de emocdes positivas e elevados niveis de confianga, que por sua vez aumentam o bem-
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estar dos seus colaboradores (Avolio et al., 2004; Gardner et al., 2005; llies et al., 2005 Walumbwa et
al., 2008). Além disso, as relaces abertas e verdadeiras que os lideres auténticos desenvolvem com
os seus liderados, estimulam estados psicoldgicos positivos que produzem bem-estar no trabalho
(Ribeiro, Duarte et al., 2018). Os resultados desta disserta¢do estdo em linha com resultados obtidos
noutros estudos (ex., Adil & Kamal, 2016; Ménard & Brunet, 2011; Salleh et al., 2020; Semedo et al.,
2017). Consequentemente, o BET tem uma associa¢do positiva tanto com a performance de tarefa,
como com a performance contextual, e uma associa¢do negativa com os comportamentos de trabalho
contraprodutivos, tal como é encontrado na literatura (ex., Koopmans et al., 2014a; Man & Ticu, 2015;
Wright & Cropanzano, 2000; Xu et al.,, 2019). Estes resultados ajudam a suportar a teoria
“trabalhadores felizes, trabalhadores produtivos”, que hipotetiza a ideia de que colaboradores felizes
cujas necessidades no seu ambiente laboral sdo correspondidas apresentam niveis mais elevados de
performance que colaboradores infelizes (Roethlisberger & Dickson, 1939, cit. por Sonnentag 2002, p.
406), ja que individuos com elevados niveis de bem-estar no trabalho retratam uma maior experiéncia
de afetos positivos relativamente ao trabalho.

Portanto os lideres auténticos, através das suas caracteristicas e do tipo de relagbes que
estabelecem com os seus liderados, aumentam o bem-estar no trabalho dos seus colaboradores, que
por sua vez, ao sentirem afetos positivos relativamente ao trabalho, aumentam o seu desempenho
nas tarefas da sua fungdo, iniciam comportamentos além dos que sdo esperados deles e iniciam menos
comportamentos desviantes que prejudicam a organizacdo. Os lideres auténticos sdo evidentemente

uma vantagem estratégica para as suas organizagdes.

4.1. ImplicagGes tedricas e praticas

A nivel tedrico, esta dissertagao contribui para o aprofundamento da literatura das varidveis que foram
incluidas no modelo de investigacao: a lideranga auténtica, o bem-estar no trabalho e a performance
individual, mais concretamente a performance de tarefa, a performance contextual e os
comportamentos de trabalho contraprodutivos. Quanto as relagdes entre as varidveis, os resultados,
na sua maioria, suportam empiricamente as indicacdes e os resultados encontrados na literatura. E de
salientar ainda que nao foi encontrado qualquer estudo que incluisse a mediacdo do bem-estar no
trabalho na relagdo entre a lideranga auténtica e a performance individual, pelo que é possivel afirmar
que, uma vez confirmada esta mediagdo, para além de inovador, este estudo permite estender e
aprofundar o conhecimento, ndo sé relativamente ao construto lideranca auténtica, mas também no
que diz respeito a relacdo entre um estilo de lideranga auténtico e a performance dos seus liderados.
Assim esta dissertacdo ajuda a explicar como é que a LA influencia a Pl ao sugerir que a LA prediz o
bem-estar dos trabalhadores, que por sua vez explica o desempenho de cada trabalhador. A inclusao

da varidvel mediadora BET responde as recomendacdes feitas por Semedo e colaboradores (2016).
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Adicionalmente, nos estudos anteriores que incluem a relacdo entre bem-estar e lideranca
auténtica com a performance individual esta é habitualmente avaliada ou através de um indice geral
ou somente por meio de uma das dimensdes aqui apresentadas, pelo que, esta dissertacdo consegue
abordar a performance individual num sentido mais lato, na medida em que aborda diferentes
componentes de performance, mas simultaneamente num sentido mais especifico por analisar em
concreto as relagles da lideranca auténtica e do bem-estar dos trabalhadores com as diferentes
dimensdes da performance individual. De acordo com os resultados da presente pesquisa, a LA tem
efeitos dissimilares sobre as diferentes componentes da performance, estimulando melhores
desempenhos nas componentes de tarefa e contextual, mas ndo apresentando o efeito dissuasor
esperado no que respeita a comportamentos contraprodutivos.

Por ultimo, como dito anteriormente os resultados da relacdo do BET com as varias dimensdes da
performance individual podem servir de suporte para a teoria “trabalhadores felizes, trabalhadores
produtivos”, j& que os estados emocionais positivos sentidos relativamente ao trabalho aparentam
predizer maiores niveis performance.

Em termos de implicacdes praticas, o estudo sugere que de facto a LA é um estilo de lideranca
vidvel e que as organizacGes devem apostar numa lideranca auténtica, transparente e confidvel. A
adocdo deste estilo de lideranca prediz ndo sé resultados de interesse para a organizacgdo (i.e., maior
performance de tarefa e performance contextual) como também para o préprio colaborador (i.e., bem-
estar no trabalho). Assim aqueles que assumem algum cargo de chefia devem analisar todos os dados
relevantes antes da tomada de decisdo e solicitar visdes que desafiam as posicdes que defendem,
devem ser abertos e demonstrar os seus sentimentos e emog¢des, devem guiar-se segundo 0s seus
valores morais, mesmo quando se encontram sob pressdo de terceiros, e devem reconhecer os seus
pontos fortes e fracos. Portanto, as organiza¢des deverao ter o cuidado de selecionar individuos que
ja possuam as caracteristicas de um lider auténtico no processo de recrutamento e selegdo, ou, através
de programas de formagdo ou mentoring, desenvolver nos lideres que compdem a sua estrutura
hierdrquica as varias caracteristicas e competéncias que definem um lider auténtico.

As relagdes do BET com a Pl também salientam os beneficios que o BET traz para as organiza¢des
e justificam a razdo pela qual este deve ser um foco de promogao através, por exemplo, da adogdo de
programas de bem-estar no trabalho, como é o caso do programa Virgin Pulse Global Challenge que
se foca na saude social, fisica e mental dos colaboradores, e cujos resultados sdo suportados no estudo
de Meyer e colaboradores (2018). E evidente em toda a literatura que baixos niveis de bem-estar estio
associados a comportamentos de retirada organizacional, causando danos ndo sé a saude do individuo,
bem como prejuizos para a organizagdo para a qual este trabalha. Com a promocdo do BET, os lideres
estdo a contribuir para trabalhadores mais satisfeitos, estando estes mais propensos a melhores niveis

de desempenho a nivel individual, seja com o aumento a nivel da performance de tarefa e da
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performance contextual, quer com a diminuicdo de comportamentos de trabalho contraprodutivos,
como o absentismo e a incivilidade. Assim, esta dissertacdo ajuda a entender como as organiza¢des
podem melhorar os seus resultados e de que modo os colaboradores e organizacdes podem beneficiar

de um estilo de lideranga baseado na autenticidade.

4.2. LimitagGes e recomendagdes para estudos futuros

Apesar do interesse dos resultados reportados, o presente estudo ndo estd isento de limitacgoes.
Primeiramente, por ser um estudo de natureza correlacional, ndo permite testar rela¢des de
causalidade entre as varidveis em causa, sendo apenas possivel verificar se a relagdo entre ambas
existe. Com isto em mente, estudos correlacionais ndo garantem a direcdo da relacao, pelo que as
relacdes podem ser bidirecionais ou até inversas, ou seja, por exemplo, o BET influencia a performance
de tarefa, mas a performance de tarefa também pode influenciar o BET. Para examinar relacoes
causais, serd necessario que em investigacdes futuras se realizem estudos com um design longitudinal
ou experimental.

Uma outra limitacdo deve-se a utilizacdo de uma amostra de conveniéncia, ndo sendo possivel
fazer uma generalizacdo dos resultados obtidos para a populacdo. Adicionalmente, existe uma grande
assimetria no que diz respeito ao sexo dos participantes ja que a grande maioria é do sexo feminino
(78.7%). Seria benéfico para estudos futuros a recolha de uma amostra maior, mais heterogénea e
equilibrada, de modo a permitir uma maior generalizacdo dos resultados.

Além do referido, ndo é possivel descartar a hipdtese de existir enviesamento do método comum,
apesar da aplicacdo de algumas recomendacdes de Podsakoff e colaboradores (2003), como o uso de
diferentes ancoras e escalas de resposta, separagdo das diferentes medidas e evitamento do uso de
palavras ambiguas e vagas, mantendo as frases concisas, simples e especificas, para diminuir a
probabilidade deste enviesamento ocorrer. Para controlar a sua ocorréncia, incluiu-se no presente
estudo uma varidvel marcadora (preferéncia por trabalho solitario). No entanto, esta varidvel
apresentou-se correlacionada com as variaveis principais do modelo de investigacao, contrariamente
ao que seria pretendido, ndo sendo possivel afirmar sua auséncia. Adicionalmente, a analise foi
complementada com a aplicagdo do teste de Harman de modo a averiguar a presenga destes
enviesamentos, cujos resultados demonstraram que estes ndo constituiam um problema nesta
dissertacdo. No entanto, considerando as criticas a técnica de Harman e acrescentando que os dados
foram recolhidos num Unico momento no tempo e através de uma mesma fonte, é recomendado que
em estudos futuros os dados sejam recolhidos por métodos que permitam a recolha através de varias
fontes, como por exemplo o lider avaliar a performance dos participantes e estes avaliarem a LAe o

BET, e/ou em diferentes pontos do tempo.
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E de sublinhar que o questionario foi somente distribuido e preenchido em formato online, o que
a partida limita a recolha da amostra, visto que seria necessdrio ter acesso a internet para que
pudessem participar no estudo, e que existe a possibilidade da presenca de alguns efeitos de
autosselecdo.

De referir que foi adicionada ao estudo uma medida de desejabilidade social ja que a
autoavaliacdo do desempenho é mais favoravel que a efetuada por terceiros e que os respondentes
tém mais dificuldade em relatar comportamentos vistos como socialmente indesejaveis. Para este
efeito utilizou-se a escala de Marlowe-Crowne (1960), traduzida para portugués por Pechorro e
colaboradores (2012). Contudo o instrumento apresentou um alfa de Kuder-Richardson de .53 e foi
retirado das analises posteriores gracas ao seu alfa ser tdo baixo, ndo permitindo averiguar a existéncia
de desejabilidade social nas respostas. Sugere-se que para estudos futuros se utilize um outro
instrumento, por exemplo o instrumento de Stober (1999), visto que a consisténcia interna aqui
demonstrada por parte do instrumento de Marlowe-Crowne (1960) é baixa.

Por ultimo, devia ter sido incluida uma questdo relativa ao regime de trabalho dos participantes
nas questdes sociodemograficas e de caracterizacdo da amostra para posteriormente controlar nas
analises a sua possivel influéncia, devido a situacdo pandémica vivida aquando da recolha da amostra.
Assim, tendo por base a obrigatoriedade da alteragdo do regime de trabalho presencial para regimes
virtuais ou mistos na populagdo portuguesa devido a COVID-19 e existindo a possibilidade da
implementacdo do teletrabalho num futuro préoximo e pds-pandemia, sugere-se que em estudos
futuros se analise a possivel relacdo do teletrabalho com as restantes variaveis do modelo e qual o seu
papel, por exemplo, como é que o teletrabalho influencia a percecdo de lideranca auténtica e a relagado
desta com o bem-estar dos trabalhadores e o seu desempenho individual.

Para além das sugestdes para colmatar as limitagdes apresentadas nos paragrafos anteriores,
serdao apresentadas recomendagdes para estudos futuros. Seria importante que os estudos futuros se
debrugassem sobre novas varidveis que pudessem assumir potenciais papéis de mediagdo e
moderac¢do de forma a fornecer um contributo para a explicacdo das relagdes entre a LA, o BET, a
performance de tarefa, a performance contextual e os comportamentos de trabalho contraprodutivos.
Considerando que os comportamentos dos individuos sao influenciados pelo ambiente em que estes
se encontram e pelas suas caracteristicas individuais (Johns, 2006; McShane & Von Glinow, 2008) ), é
sugerido que algumas das variaveis a serem consideradas para assumir estes papéis analisem o
contexto organizacional em que o trabalhador exerce fung¢des (ex., praticas de recursos humanos,
clima de apoio, cultura organizacional) e as caracteristicas dos trabalhadores (ex., capital psicolégico,
personalidade). Ademais, e uma vez que esta dissertacdo analisa as variadveis ao nivel do individuo, é
pertinente que no futuro surjam estudos que analisem as relacGes aqui presentes a nivel grupal, com

a avaliacdo da LA através da percecdo da equipa, como no estudo de Braun e Nieberle (2017), ou com
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a inclusdo de varidveis como a performance de grupo, devido a pouca literatura que existe sobre o
tema. Uma outra recomendacao é a inclusao da lideranca ética, da lideranca servidores, da lideranca
virtuosa e da lideranca transformacional como varidveis de controlo visto que existem semelhancas
entre a LA e os estilos de lideranga abordados. Por ultimo, ja que a performance foi avaliada através
do autorrelato, poderia ser interessante que o presente estudo fosse replicado e fosse feita a
comparacdo entre a percecao relativamente a performance por parte do individuo e a percecao dos

lideres relativa a mesma, dado que provavelmente existem diferencas entre ambas.

4.3. Consideragoes finais

Em jeito de conclusdo, o presente estudo permitiu averiguar que os lideres auténticos estao
positivamente associados com o desempenho e com o bem-estar no trabalho dos seus liderados e
proporciona resultados que ajudam perceber de que forma esta lideranca influencia a performance
dos colaboradores. E com base nestas relaces que se assume que as organizacdes devem promover
este tipo de lideranca na sua estrutura, ja que traz repercussdes positivas tanto para a organizacao
como para os trabalhadores que a constituem. Para além disto, e considerando que o bem-estar prediz
positivamente a performance contextual e a performance de tarefa, e estd negativamente associado a
comportamentos contraprodutivos, este estudo sugere que os lideres quando agem de forma
auténtica estimulam nos seus liderados resultados positivos, como a performance e o bem-estar, e
ajuda a explicar de que forma a LA influencia a PI. Assim, o bem-estar no trabalho dos colaboradores
torna-se, inevitavelmente, uma d4rea na qual as organiza¢Oes se devem focar, j4 que tanto os
individuos, como as organizagOes, beneficiam quando esta varidvel apresenta elevados niveis.

A atividade humana assume um papel critico e perigoso nas dinamicas fundamentais do planeta.
Neste momento, devido as pressGes exercidas, a humanidade enfrenta variadas crises de
sustentabilidade ambiental, sejam as alteragdes climaticas provocadas pela emissdo de gases que
contribuem para o aumento do efeito de estufa, ou a acidificacdo dos oceanos, pela concentragdo de
diéxido de carbono na atmosfera (Sachs, 2012). Porém, Sachs (2012) refere que o caminho para o
desenvolvimento sustentdvel ndo passa somente pela vertente ambiental, mas também pelo
desenvolvimento econdmico e pela inclusdo social. E em linha com este pensamento que as Nagdes
Unidas, em 2015, anunciam uma agenda para 2030 que visa criar um plano de ag¢do para as pessoas,
para o planeta e para a prosperidade, composta por 17 objetivos. O bem-estar e a produtividade estao
subjacentes ao objetivo trés, “Garantir vidas saudaveis e promover o bem-estar para todos em todas
as idades”, e ao objetivo oito, “Promover o crescimento econdmico sustentado, inclusivo e
sustentavel, o emprego pleno e produtivo e o trabalho decente para todos”, respetivamente. Com
base nos resultados do estudo, é possivel afirmar que as organizacGes sdo atores importantes para

alcance dos objetivos do desenvolvimento sustentdvel e cada vez mais se devem envolver e
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comprometer-se com um futuro melhor para todos e ajudar a alcancar os objetivos delineados pelas
Nagdes Unidas.

A literatura da lideranga auténtica tem vindo a crescer e é fundamental que este construto
continue a ser explorado. E esperado que esta dissertacdo ajude a legitimar e a divulgar este estilo de
lideranca nas organizacGes atuais e a0 mesmo tempo que estas vejam a importancia e os beneficios
da promogdo do bem-estar dos seus trabalhadores. Adicionalmente, espera-se que contribua para a
abertura de novos caminhos na literatura e que em estudos futuros se utilize os dados aqui obtidos
para aprofundar mais estas relagGes, explorar novas com outros construtos e adotar novas abordagens
metodolégicas. Sendo benéfico para todas as partes envolvidas, a implementac¢do desta lideranga

tornar-se-4 uma vantagem estratégica.
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Anexos

Anexo A — Consentimento Informado

Caro/a Participante,

No ambito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizac¢des, no Iscte — Instituto Universitario
de Lisboa, convidamo-lo/a a participar hum breve questionario com a duragdo aproximada de 10
minutos. O objetivo deste consiste em estudar a influéncia que o estilo de lideranga pode ter nas
organizacOes e na vida dos seus trabalhadores.

Para que possa participar é necessario que se encontre a trabalhar ha, pelo menos, trés meses
para a mesma entidade patronal e, ainda, que possua uma chefia a quem reporta o seu trabalho.

O preenchimento deste questionario garante o seu total anonimato e a confidencialidade dos
seus dados, ndo acarretando qualquer risco para si. A sua participacao é totalmente voluntdria, sendo
gue pode desistir a qualguer momento sem ter de explicar o motivo. Os dados destinam-se apenas a
tratamento estatistico e nenhuma resposta serd analisada ou reportada individualmente. Lembre-se
de que ndo existem respostas certas ou erradas, s6 a sua opinido sincera interessa.

Muito obrigado pela sua participacao.

Para qualquer esclarecimento, contacte xxx.

Ao carregar no botdo para continuar, indica que compreende a informacdo anterior e estd a

concordar em participar neste estudo.
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Anexo B — Escala de Liderang¢a Auténtica (Walumbwa et al., 2008)
(Itens cuja divulgacdo é autorizada pelos autores da medida)
Em baixo encontra uma lista de comportamentos que se podem ou nao aplicar a sua chefia direta.
Indique com que frequéncia cada uma das afirmagGes se aplica a mesma, utilizando a seguinte escala

de resposta:

0 1 2 3 4
Uma vez por Com alguma Frequentemente,
Nunca Por vezes
outra frequéncia sendo sempre
1. Diz exatamente o que pensa. 012314
6.  Assuas agdes sao consistentes com as suas crengas. 012314

10. Solicita-me pontos de vista que questionem as suas posicdes mais profundas. 01 2 3 4

13. Procura obter informacao (feedback) das pessoas para melhorar asinteragdes 01 2 3 4

com elas.
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Anexo C — Escala de Bem-Estar Afetivo (Warr, 1990)
As questdes seguintes sao sobre o seu bem-estar geral e os seus sentimentos em relacdo ao
trabalho. Pensando nas ultimas semanas, em que medida o seu trabalho o/a fez sentir-se como

descrito abaixo? Utilize a seguinte escala de resposta.

1 2 3 4 5 6
Por algum Grande parte Quase todo o Todo o
Nunca Raramente

tempo do tempo tempo tempo
1. Tenso/a 123456
2. Ansioso/a 123456
3.  Preocupado/a 123456
4. Confortavel 123456
5. Calmo/a 123456
6. Descontraido/a 123456
7. Deprimido/a 123456
8. Melancdlico/a 123456
9. Infeliz 123456
10. Motivado/a 123456
11. Entusiasmado/a 123456
12. Otimista 123456
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Anexo D — Escala de Performance Individual 1.0. (Koopmans et al., 2014b)
Os seguintes itens sdo relativos a sua performance profissional. Pensando nos ultimos 3 meses,

selecione qual a op¢ao que se enquadra mais a si.

0 1 2 3 4
Discordo Nao concordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1. Gerio planeamento do meu trabalho para que estivesse pronto a tempo 01234
2. O meu plano foi étimo. 01234

3. Mantive bem presente quais os resultados que teria de atingir no meu 012 3 4

trabalho.

4. No meu trabalho, fui capaz de separar os temas principais dos temas 012 3 4

secundarios.

5.  Fui capaz de desenvolver o meu trabalho com qualidade no minimodetempo 01 2 3 4

e esforgo.

Agarrei novas responsabilidades.

Iniciei proactivamente novas tarefas quando as antigas terminaram.

Quando tive disponibilidade, aceitei tarefas desafiantes.

w ® N

Trabalhei para manter o meu conhecimento atualizado

10. Trabalhei para manter as minhas competéncias atualizadas.

11. Utilizei solugdes criativas em novos problemas.

12. Procurei sempre novos desafios no meu trabalho.

13. Participei ativamente em reunides de trabalho.

14. Queixei-me sobre assuntos pouco importantes no trabalho.

15. Transformei em problemas pequenas situa¢des no trabalho.

o] O] O] ©O] ©o] ©of ©ofl ol ol o| ©
=

Nl N[ N N N[N NN NN

W| Wl Wl W W Wl W w w w w

B R N I B S B B N S o el

16. Mantive-me focado nos aspetos negativos numa situagao de trabalho, em vez

de focar os positivos.

17. Falei com colegas sobre os aspetos negativos no meu trabalho. 01234

18. Falei com colegas fora da organizagdo sobre aspetos negativos no meu 012 3 4

trabalho.
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Anexo E — Escala de Desejabilidade Social (Marlowe-Crowne, 1960; Ballard, 1992)

Pensando na sua forma de estar habitual, indique se as afirmacdes abaixo se aplicam a si.

0 1

Nao Sim

1. Porvezes, quando n3do consigo o que quero fico chateado/a. N3o Sim
2.  Jasenti vontade de me revoltar contra as pessoas com mais autoridade N3o Sim
3. Ouco sempre com muita atencdo todas as pessoas com quem falo, sejam elas Nao Sim
guem forem.
4. Jafingi estar doente para me safar de uma situacao. N3o Sim
5. Jd me aproveitei de outras pessoas para meu beneficio pessoal. N3o Sim
6. Quando cometo um erro estou sempre disposto a admitir que o cometi. N3ao Sim
7. Por vezes, tento vingar-me em vez de perdoar e esquecer. N3ao Sim
8. Sou sempre simpatico/a, mesmo se as pessoas sdo mal-educadas para mim. N3o Sim
9. Nunca me aborreci quando as pessoas tinham ideias contrarias as minhas. N3o Sim
10. Houve alturas em que tive bastante inveja da boa sorte dos outros. N3o Sim
11. Porvezes, fico irritado/a com as pessoas que insistem em pedir-me favores. Ndo Sim
12. Nunca disse coisas para magoar os sentimentos de outras pessoas. N3ao Sim
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Anexo F — Escala de Preferéncia por Trabalho Solitario (Ramamoorthy & Flood, 2004)

Tendo em conta as suas preferéncias na realizacdo do seu trabalho, indique o grau em que

concorda ou discorda com as seguintes afirmagdes.

1 2 3 4 5
Discordo N3o concordo Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem discordo totalmente
1. Prefiro trabalhar com outros a trabalhar sozinho/a. 12345
2. Trabalhar com um grupo é melhor do que trabalhar sozinho/a. 12345
3. Podendo escolher, preferia trabalhar sozinho/a. 12345
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Anexo G — Dados Sociodemograficos (Relagdo com a Chefia)
Gostariamos de saber se na sua atividade profissional reporta a alguma chefia direta, isto é, se

tem uma pessoa que supervisiona o seu trabalho.
O Sim

O Nido

Ha quantos trabalha com esta chefia? (Se trabalha ha menos de 1 ano, utilize casas decimais; por

exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses = 0,5; 9 meses =0,75)

Qual é a frequéncia com que interage com a sua chefia direta?
O Didria

Semanal

Quinzenal

Mensal

O O O O

Outra situagdo. Qual?

A sua chefia é:
O Do sexo masculino

O Do sexo feminino

Nas ultimas semanas, qual o suporte mais utilizado na interacdo com a sua chefia?
O Virtual
O Misto

O Presencial

Nas ultimas semanas, em que modalidade tem trabalhado maioritariamente a sua chefia?
O Emcasa
O Misto

O Nas instalagdes da organizacdo
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Anexo H — Dados Sociodemograficos (Participante)

Por favor, indique alguns dados acerca da organizacao na qual trabalha para efeitos estatisticos.

Ha quantos anos trabalha na sua organizacdo atual? (Se trabalha ha menos de 1 ano, utilize casas

decimais; por exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses = 0,5; 9 meses = 0,75)

Exerce um cargo de chefia?
O Sim

O N3o

Qual é a sua situacdo contratual na organizacdo?
O Efetivo

Contrato de trabalho a termo

@)

Trabalho temporario

O

Estagiario/a

@)

Outra situagdo. Qual?

Qual a dimensao aproximada da sua organizagdo, considerando o numero de trabalhadores?
O Micro (menos de 10 trabalhadores)

Pequena (10 a 50)

@)

Média (51 a 249)

O

Grande (250 a 500)

O

Muito grande (mais de 500)

Qual a classificacdo da sua organizacdo, em termos de propriedade?
O Privada
O Publica

O Publico-privada

O

Cooperativa
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A sua organizagao:
O Tem fins lucrativos

O Na&o tem fins lucrativos

Em que setor de atividade se insere a sua organizacao?
O Setor primario (atividades extrativas — e.g. agricultura, pecuaria, pescas...)

O Setor secundario (atividades transformadoras — e.g. industria, construgdo civil,

obras publicas...)

O Setor tercidrio (prestagdo de servios — e.g. comércio, transportes,

comunicagoes...)

Para terminar, agradecemos que indique alguns dados pessoais para efeitos estatisticos.

Idade (em anos):

Sexo:
O Masculino
O Feminino

O Prefere n3o responder

Escolaridade (indique o ultimo nivel que concluiu):
O Atéao92ano

Entre 0 102 e 0 122 ano

Licenciatura

Pds-graduacdo

Mestrado

O O O O

Doutoramento

Muito obrigado pelo tempo que dispensou para o preenchimento deste questionario.

59



Anexo | — Resultados do Teste de Harman

Escala - Itens

10

LA - Diz exatamente o que pensa.

-.205

LA-2

.030

LA-3

-.053

LA-4

-.215

LA-5

-.109

LA - As suas agOes s3ao consistentes com as suas crengas.

.043

LA-7

.200

LA-8

.089

LA-9

.169

LA - Solicita-me pontos de vista que questionem as suas
posi¢cdes mais profundas.

Componente
5 6
-.057 .054
113 158
.045  .055
-.062 -.020
-112 134
.066  .122
.037 .071
.030 .035
.007 -.090
.002  -.056

.048




LA-11 634 -488 -099 -024 051 038 .013 .004 .009 .163

LA-12 682 -471 -129 070 083 .098 -178 .035 -134 .023

LA - Procura obter informacdo (feedback) das pessoaspara | ;3 45e 061 093 110 010 -136 -014 -099 -031
melhorar as interagGes com elas.

LA - 14 695 -366 .008 .048 .133 -015 -177 .019 -151 -073

LA-15 760 -409 024 059 .126 046 -110 .042 -148 -.039

LA-16 714 -390 -030 074 .108 000 -091 .020 -187 .089

BET - Tenso/a 425 515 -352 218 053 126 -055 -299 -029 .048

BET - Ansioso/a 368 550 -38 .169 .060 .169 012 -337 -026 -016

BET - Preocupado/a 320 522 -354 230 147 171 069 -306 -019 -.066

BET - Calmo/a 542 463 -281 278 -060 067 -206 -048 .178 -.080

BET — Confortével 577 503 -269 202 -078 007 -133 .007 219 .004

BET — Descontraido/a 541 415 -257 270 -087 117 -329 -028 .183 -136

BET — Deprimido/a 508 500 -237 -044 -122 018 364 044 -211 258
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BET — Melancdlico/a .368 464 -.197 -.089 -.091 .039 424 .016 -.249 .342
BET - Infeliz .535 435 -207 .070 -135 -056 .297 .069 -254 .089
BET — Motivado/a .636 327 -09 .033 -268 -203 -072 .423 .030 -.028
BET — Entusiasmado/a .650 347 -075 .063 -272 -240 -.099 .409 .039 -.038
BET - Otimista .610 .385 -.119 113 =272 -203 -.123 .330 119 -.102
PI - Geri o planeamento do meu trabalho para que estivesse 583 393 587  -204 334 276 023 349 -018 017

pronto a tempo.
PI - O meu plano foi étimo. 272 425 289  -.161 301 405 -.057 .208 -.038 -.097
Pl - Mantive bem presgnte quais os resultados que teria de 320 112 360 -234 335 531 010 212 -080 060

atingir no meu trabalho.
PI-Nomeu trabalho, fui capaz de separar os temas 347 259 225 -194 281 286 -166 082 045 -098
principais dos temas secundarios.
PI - Fui capaz de desl,e.nvolver o meu trabalho com qualidade 588 589 355 072 961 398 109  -082 -106 -305
no minimo de tempo e esforco.
Pl - Agarrei novas responsabilidades. .396 .086 .439 133 -.093 -311 .074 -054 -105 -.277
PI - Iniciei proativamente novas tarefas quando as antigas
. .395 272 432 .032 .000 -246 .185 -173 -122 -234
terminaram.

Pl - Quando tive disponibilidade, aceitei tarefas desafiantes. 497 .229 .391 .042 -084 -256 .215 -072 .004 -.196
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PI - Trabalhei para manter o meu conhecimento atualizado. .390 .258 .551 .031 .057 -157 -015 -110 .214 .396
PI - Trabalhei para manter as minhas competéncias 359 293 536 .049 147 -154 -137 -097 232 363
atualizadas.
PI - Utilizei solugdes criativas em novos problemas. 351 .159 .540 -.013 .040 .000 -.104 -.232 .043 .075
PI - Procurei sempre novos desafios no meu trabalho. 441 .203 .527 -.028 -140 -200 -.095 -240 -018 .009
PI - Participei ativamente em reunides de trabalho. .483 .005 283  -213 -151 -243 -099 -.075 -229 -.043
PI-Queixei-me sobre assuntos poucoimportantesno. | 5y 155 309 411 -447 240 -076 -031 -224 -091
trabalho.
PI - Transformei em problemas pequenas situacdes no 064 -156 291 .436 -346 335 .151 094 -248 -026
trabalho.
PI- Mantive-me focado/a nos aspetos negativos numa | o5 595 515 435 350 219 -028 127 -066 .107
situacao de trabalho, em vez de focar os positivos.
PI - Falei com colegas sobre os aspetos negativos no meu 136 074 368 169 -408 361 078 -062 118 070
trabalho.
PI - Falei com colegas fora da organizacdo sobre aspetos
. -.293 -.059 314 .182 -.329 .310 .071 .025 .319 .139
negativos no meu trabalho.
Preferéncia por Trabalho Solitario - F.’reﬁro trabalhar com 2312 -051 013 564 393 -233 177 045 020 023
outros a trabalhar sozinho/a.
Preferéncia Por Trabalho Solitario - Trabal.har com um grupo 583 000 068 659 a7 -174 208 504 037 055
€ melhor do que trabalhar sozinho/a.
Preferéncia por Trabalho Solitario - Podendo escolher, 288  -065 084 671 432 -133 131 115 094 -047

preferia trabalhar sozinho/a.
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Variancia explicada pelo fator (% de variancia) 25.17 12.28 7.26 5.25 4.52 3.53 3.07 2.66 2.35 2.24
Variancia total cumulativa (% da variancia) 68.32
KMO .901

Teste de Esfericidade de Bartlett

9933.43, p<.001
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