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“A great leader’s courage to fulfill his vision comes from passion, not position.”

(John C. Maxwell)
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Resumo
A eficécia dos lideres desempenha um papel crucial no sucesso organizacional, enfatizando a
necessidade de capacitar e desenvolver lideres com base em estilos de lideranga positivos.
Assim, a presente investigacdo de natureza quantitativa, teve como objetivo verificar se
caracteristicas pessoais do lider, nomeadamente, a sua paixdo pelo trabalho e inteligéncia
emocional contribuem para a eficécia da lideranca e, se a lideranca auténtica apoia esta relagéo.
Com esse proposito, foram recolhidos e analisados dados de 183 diades, onde os lideres
autoavaliaram os seus niveis de paixao pelo trabalho e de inteligéncia emocional e 0s seus
subordinados avaliaram os comportamentos de lideranca auténtica e a eficacia da lideranca das
suas chefias diretas. Os resultados evidenciam que a paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho
tem uma relacdo positiva com a eficacia da lideranca, sendo que a mesma é mediada pela
lideranca auténtica. O mesmo ndo se verificou relativamente a inteligéncia emocional do lider.
Esta investigacdo demonstra a importancia de lideres apaixonados pelo seu trabalho para a
contribuicdo de uma lideranca eficaz, enfatizando esta caracteristica pessoal dos lideres como
preditora de um lider auténtico. Investigacfes futuras sdo necessarias para compreender a

contribuicdo da inteligéncia emocional nos lideres para o sucesso da lideranca.

Palavras-chave: Paixao pelo trabalho, inteligéncia emocional, lideranca auténtica, eficicia da

lideranca

Codigos de classificacdo APA: 3600 Industrial & Organizational Psychology; 3660
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Abstract

The effectiveness of leaders plays a crucial role in organizational success, emphasizing the need
to train and develop leaders based on positive leadership styles. The aim of this quantitative
study was to verify whether the leader's personal characteristics, namely their passion for work
and emotional intelligence, contribute to leadership effectiveness and whether authentic
leadership supports this relationship. To this end, data was collected and analyzed from 183
dyads, where leaders self-assessed their levels of passion for work and emotional intelligence
and their subordinates assessed the authentic leadership and leadership effectiveness of their
direct managers. The results show that the leader's harmonious passion for work has a positive
relationship with leadership effectiveness, which is mediated by authentic leadership. The same
was not true of the leader's emotional intelligence. This research demonstrates the importance
of leaders who are passionate about their work in contributing to effective leadership,
emphasizing this personal characteristic of leaders as a predictor of an authentic leader. Future
research is needed to understand the contribution of emotional intelligence in leaders to

leadership success.

Keywords: Passion for work, emotional intelligence, authentic leadership, leadership

effectiveness
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Introducéo

Atualmente, tém vindo a existir diversas mudancas relativamente ao tema da lideranca
(Halliwell at al., 2023). Esta tematica passou a ser crucial devido ao ambiente competitivo que
existe no mercado e no seio das organizacOes e a consequente necessidade de possuir lideres
capazes de se adaptarem rapidamente as exigéncias e consequentes mudangas organizacionais
(Amagoh, 2009; Badri-Harun et al., 2016; Gilley et al., 2009; Hannah et al., 2008). E necessario
que os lideres das organizacdes enfrentem desafios complexos e saibam influenciar
positivamente os seus subordinados e, consequentemente, o clima e a cultura organizacional e
0 desempenho dos colaboradores, contribuindo para o sucesso organizacional (Badri-Harun et
al., 2016; Hannah et al., 2008).

Essencialmente, sdo necessérias liderancas eficazes para as complexidades presentes nas
organizacbes (Hannah et al., 2008; Badri-Harun et al., 2016). Um lider eficaz possui a
capacidade de motivar os seus colaboradores contribuindo para um ambiente de trabalho
positivo (Gilley et al., 2009). Simplificadamente, a eficacia da lideranca constitui uma forma
de eficacia que esta associada ao nivel de confianca existente relativamente a lideranca de outras
pessoas, No que toca aos seus conhecimentos, competéncias e capacidades (Hannah et al.,
2008).

A medida que os desafios organizacionais vao crescendo as organizacdes requerem uma
nova énfase relativamente ao que constitui uma lideranca genuina para a propagacdo de
confianca e otimismo nas organizacfes e procura de significado aliados a autoconsciéncia e
resiliéncia. De acordo com isso, a lideranca auténtica tem vindo a demonstrar o seu poder como
uma lideranca eficaz, por se focar ndo s6 no lider, mas também no desenvolvimento dos seus
subordinados (Avolio & Gardner, 2005; George et al., 2007). A natureza da autenticidade €
conhecer-se, aceitar-se e manter-se fiel a si préprio (Avolio & Gardner, 2005; Harter, 2005). A
lideranca auténtica € um processo que tem por base capacidades psicoldgicas positivas, que
culmina em comportamentos positivos e maior autoconsciéncia, tanto dos lideres como dos
subordinados, que estimula um desenvolvimento pessoal positivo (Luthans & Avolio, 2003).
Este processo tem demonstrado ter um impacto positivo nas interagcdes sociais das
organizacles, das quais sdo construidas relacdes respeitosas, auténticas, que promovem o
respeito e bem-estar dos colaboradores (Avolio & Gardner, 2005).

Uma lideranca eficaz é associada a motivacdo dos colaboradores, a uma comunicagéo
eficaz e a criacdo de ambientes saudaveis (Gilley et al., 2009), assim, lideres auténticos tém
vindo a demonstrar ser lideres eficazes ao ajudarem as organizacfes a alcancarem diversos

resultados positivos (George et al., 2007).



Algumas caracteristicas contextuais (e.g., clima organizacional ético; Zhang et al., 2022) e
individuais do lider (e.g., autoconhecimento do lider; Peus et al., 2012) tém sido evidenciadas
como antecedentes da lideranca auténtica. Neste sentido, considerando que a lideranca consiste
na forma como um individuo influencia os seus colaboradores para o alcance de objetivos
organizacionais, as caracteristicas pessoais do lider constituem aspetos fundamentais para o
processo de lideranga. Conforme esta logica, a presente investigacdo vai focar-se em duas
caracteristicas pessoais do lider que podem potenciar o desenvolvimento de uma lideranca
auténtica e eficaz, nomeadamente, a inteligéncia emocional e a paix&o pelo seu trabalho.

A inteligéncia emocional refere-se & capacidade de um individuo monitorizar as suas
emocdes como a dos outros, discrimina-las e utiliza-las de forma a orientar os seus pensamentos
e acOes (Salovey & Mayer, 1990). Tem sido apontada como pertinente no desenvolvimento de
uma lideranca auténtica (Zhang et al., 2022), visto contribuir para a autoconsciéncia dos lideres
auténticos (Badri-Harun et al., 2016; llies et al., 2005; Northouse, 2019). Ademais, a literatura
tem evidenciado o poder das experiéncias passadas na vida do individuo no desenvolvimento
de uma lideranca auténtica, por exemplo, eventos negativos ou mudangas radicais. Perante estes
acontecimentos tendem a redirecionar a sua energia para uma paixao pelo trabalho, focando-se
no seu papel na organizacdo (Gardner et al., 2005; George et al., 2007) podendo ter um papel
crucial no desenvolvimento deste tipo de lideranca. Esta esta associada a diversos resultados
positivos nas organizacdes, como o desempenho (Law et al., 2004; O'Boyle et al., 2011), a
capacidade de resolucdo de problemas (Yukl & Gardner, 2020), respostas mais adaptativas
(Avolio et al., 2004; Yukl & Gardner, 2020) e qualidade das interacbes (O'Boyle et al., 2011,
Wong & Law, 2002), e devera contribuir para uma lideranca eficaz (George, 2000; Northouse,
2019).

A paixdo pelo trabalho consiste num grande interesse pelo mesmo onde o individuo investe
0 seu tempo e energia. Vallerand e os seus colaboradores (2003) propuseram que existem dois
tipos de paixdo, que se distinguem pela forma como o trabalho € internalizado na identidade da
pessoa. Uma das paixBes denomina-se de harmoniosa e esta associada a aspetos positivos, por
outro lado, os individuos podem desenvolver uma paixao obsessiva, que tem associada aspetos
mais negativos (Vallerand, 2015; Vallerand et al., 2003). Uma vez que leva o individuo a
envolver-se no trabalho por livre vontade, a paixdo harmoniosa é associada a diversos
resultados positivos nas organizages, nomeadamente, emocdes positivas, concentracdo (Forest
et al., 2011; Vallerand et al., 2003), bem-estar mental (Forest et al., 2011; Vallerand et al.,
2014), compromisso afetivo (Forest et al., 2011) e bom desempenho (Astakhova & Porter,

2015). Lideres harmoniosamente apaixonados sentem mais controlo relativamente ao seu



trabalho (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2014), canalizando sentimentos positivos para a
sua lideranca. A paixdo funciona como catalisador na sua vida profissional, fomentando
autodisciplina e vontade para atingir objetivos, levando-os a serem mais eficazes (Pradhan,
2017; Tan et al., 2011; Vallerand et al., 2003).

Em suma, os objetivos do estudo sao aprofundar a literatura relativamente aos antecedentes
da lideranga auténtica. Assim serdo avaliadas em que medida tanto a paixdo harmoniosa do
lider e a sua inteligéncia emocional predizem uma lideranca auténtica, e por esse meio, se
afetam positivamente as percec6es dos colaboradores relativamente a eficacia da lideranca.

De forma a responder aos objetivos do estudo, a presente dissertacdo encontra-se
organizada por diferentes sec¢des, comegando por um enquadramento tedrico das variaveis do
modelo de investigacdo que o estudo propde, a relacdo entre as mesmas e as hipoteses de
investigacdo. A segunda sec¢do destina-se ao método, onde sera descrito de forma detalhada os
procedimentos, 0s instrumentos e a amostra do estudo. Posteriormente, serdo apresentados 0s
resultados da investigacdo e, por ultimo, os mesmos serdo discutidos, refletindo sobre as
implicacdes teoricas e praticas do estudo, as suas limitacGes e sugestbes para investigacdes

futuras.






Capitulo | — Enquadramento Teorico

1.1. Eficacia da Lideranca e Lideranca Auténtica

Nos tempos que correm, ha uma mudanca crescente na lideranca e no seu desenvolvimento
dentro das organizagdes (Halliwell at al., 2023). Esta mudanga € imprescindivel devido aos
ambientes competitivos que envolvem as organizagdes, para que estas acompanhem os desafios
que véo surgindo, as novas tecnologias e as presses do mercado e da concorréncia, de forma
a alcancar o sucesso organizacional (Amagoh, 2009; Avolio & Gardner, 2005; Gilley et al.,
2009). Atualmente, questdes como a confianga, a comunicagéo, a lideranca e o bem-estar dos
individuos passaram a tomar uma grande proporcao dentro das organizages (Badri-Harun et
al., 2016). Para implementar e manter as iniciativas de mudanca, é crucial que existam lideres
capazes de responder as complexidades destes ambientes (Amagoh, 2009). Consequentemente,
as organizacOes apostam de forma crescente em individuos com capacidades de lideranca que
proporcionem competéncias e qualidades, a fim de melhorar os resultados organizacionais
(Hannah et al., 2008; Northouse, 2019). Por conseguinte, a lideranca possui um papel relevante
na contribuicao para o sucesso organizacional (Badri-Harun et al., 2016).

A lideranca é um processo complexo com diversas dimensdes, existindo varias defini¢des
para tal conceito (Northouse, 2019). Segundo Santos, a lideranca ¢ definida como “um processo
de influéncia através do qual um individuo desperta o interesse e o envolvimento voluntario
dos destinatarios para uma causa, suscitando nestes, o contributo das suas melhores
capacidades, competéncias, vontade e cooperagdo mutua, em prol do alcance de um objetivo,
que sendo partilhado os transcende individualmente.” (2020, p.358,359). Assim, a lideranca
ndo deve ser vista como algo linear nem unidirecional, mas sim como uma experiéncia
interativa, isto €, ndo se trata de um traco ou uma caracteristica especifica do lider, mas sim de
um acontecimento transacional entre o proprio e os seus subordinados (Northouse, 2019).

A lideranca consiste, entdo, na forma que um individuo influencia os seus colaboradores
para 0 alcance de objetivos organizacionais (Badri-Harun et al., 2016). Assim, os lideres
deverdo fomentar ambientes de trabalho onde existam recursos, apoio e que proporcionem
oportunidades para que tanto estes como os seus subordinados se desenvolvam, promovendo
um clima de aprendizagem e crescimento continuo (Gardner et al., 2005). Por conseguinte, a
lideranca visa promover a concordancia e a compreensdo sobre o0 que necessita de ser realizado
dentro da organizagdo e como o fazer, facilitando, assim, os esforcos individuais e coletivos

para alcancar os objetivos em comum e garantir a preparagao para enfrentar desafios futuros



(Yukl & Gardner, 2020). Esta interagdo entre os lideres e o0s seus subordinados leva a uma
influéncia matua no que toca a eficacia de cada um (Hannah et al., 2008).

A emergéncia destes desafios e mudancas organizacionais e o consequente foco na
lideranca, fez com que os individuos se questionassem cada vez mais acerca do que os torna
bons lideres, surgindo a necessidade de procurar mais informacgdes sobre como desenvolver
lideres eficazes (Amagoh, 2009; Gilley et al., 2009; Northouse, 2019). Entre as capacidades de
lideres eficazes estdo a de motivar os outros, comunicar de forma eficaz, organizar as suas
capacidades psicoldgicas positivas, 0s seus recursos e acGes necessarias para alcangar um
desempenho eficaz e sustentavel e criar ambientes de desenvolvimento saudaveis (Gilley et al.,
2009; Hannah et al., 2008). Assim, a eficacia da lideranca esta associada ao nivel de confianca
que os individuos tém relativamente aos conhecimentos, competéncias e capacidades do lider
(Hannah et al., 2008) sendo medida, por norma, através da percecdo que os subordinados ou
observadores externos tém relativamente ao lider (Yukl & Gardner, 2020). Entre os indicadores
podem estar a contribuicdo para a qualidade dos processos de grupo, desempenho e
compromisso ou a satisfacéo dos liderados (Yukl & Gardner, 2020).

A motivacao dos colaboradores € influenciada pela sua experiéncia com o lider no ambiente
de trabalho, assim, um lider eficaz devera possuir diversas competéncias interpessoais, que
afetardo direta e positivamente o ambiente de trabalho. Ademais, lideres eficazes tém
capacidade de formar equipas de trabalho, envolvé-los e recompensa-los de forma adequada
(Gilley et al., 2009).

A chave para uma organizacao bem-sucedida € adquirir estilos de lideranca eficazes (Badri-
Harun et al., 2016) e lideres que apoiem aquilo que acreditam sem medo de juizos negativos
nem punicdes e que mantenham relagdes mutuamente benéficas (George et al., 2007). Tendo
isto em conta, Avolio e Gardner (2005) consideram que a eficacia da lideranca é aprimorada
guando as ac¢des do lider sdo genuinas, focando-se no seu desenvolvimento e dos outros. Neste
sentido, a lideranca auténtica tem vindo a demonstrar ser uma lideranca eficaz, ajudando a
organizacéo a alcancar resultados positivos e a longo prazo (George et al., 2007).

H& uma necessidade de apostar no desenvolvimento de formas positivas de lideranga, como
€ 0 caso da auténtica (Avolio & Gardner, 2005; Luthans & Avolio, 2003). A lideranga auténtica
tem por base a psicologia positiva e teorias de autorregulacéo (Barling, 2014). Tal como o0 nome
indica, lideres auténticos sdo considerados individuos que detém altos niveis de autenticidade
(Avolio et al., 2004). Este construto remonta a que o individuo seja fiel a si mesmo, ou seja,
que atue de acordo com 0s seus proprios valores, pensamentos, emocles e crencas,

expressando-se de forma consistente com 0s seus pensamentos e sentimentos interiores (Harter,



2005). No entanto, este tipo de lideranca vai para além desta ideia de ser consistente
relativamente aos seus valores e ag¢les €, portanto, um construto multidimensional (Barling,
2014; Luthans & Avolio, 2003; Walumbwa et al., 2008).

A lideranca auténtica nas organizacdes ¢ definida por Luthans e Avolio “como um processo
que se baseia tanto em capacidades psicoldgicas positivas como num contexto organizacional
altamente desenvolvido, o que resulta numa maior autoconsciéncia e em comportamentos
positivos auto-regulados por parte dos lideres e dos colaboradores, promovendo o auto-
desenvolvimento positivo.” (2003, p.243). Esta ¢, portanto, constituida por quatro dimensdes
dependentes entre si, especificamente, a autoconsciéncia, a transparéncia relacional, a
perspetiva moral internalizada e o processamento equilibrado de informagdes (Walumbwa et
al., 2008). Relativamente a componente da autoconsciéncia, esta refere-se a um processo onde
o lider reconhece de forma continua todos os seus valores, crencas, pontos fortes e fracos e 0s
seus desejos (Avolio & Gardner, 2005), compreende como interpretar o contexto ao seu redor
percebendo que todos os acontecimentos passados o influenciam (Walumbwa et al., 2008). A
dimensdo da transparéncia relacional diz respeito a medida em que o individuo se apresenta
verdadeiramente como é aos outros (Walumbwa et al., 2008), isto é, transmite abertamente
todas as informacGes que sejam relevantes relativamente a sua pessoa (e.g., insegurancas,
duvidas, feitos e virtudes) (Barling, 2014). Esta abertura e transparéncia reflete-se na
comunicacdo entre a diade lider-subordinado (Avolio & Gardner, 2005), possibilita um
desenvolvimento de confianca entre os dois e, consequentemente, de relagdes satisfatorias e
enriquecedoras (Barling, 2014). Em relagdo ao processamento equilibrado de informagéo, o
lider auténtico ndo esté livre de preconceitos cognitivos (Avolio & Gardner, 2005), no entanto,
procura analisar de forma objetiva todos os dados pertinentes antes de uma tomada de decisdo
(Avolio & Gardner, 2005; Walumbwa et al., 2008), centrando-se hum processamento imparcial
e equilibrado (Barling, 2014). No que diz respeito a perspetiva moral interna, as questdes e
dilemas morais sdo abordados consoante 0s padrdes morais internos do lider e ndo guiados por
padrdes ou regras externas (Barling, 2014).

Um dos principios da lideranca é colocar os valores em prética (George et al., 2007), ou
seja, os lideres auténticos guiam o0 seu comportamento com base nos seus proprios valores
positivos como integridade, altruismo, honestidade e responsabilidade. Estes valores motivam
os lideres a agirem de forma ética e justa com os seus subordinados, fomentando uma relagao
de qualidade entre os dois, baseada na confianca e na transparéncia (Barling, 2014).

Os lideres necessitam de manter niveis elevados de motivacéo, que poderdo ter por base

externa (i.e., motivagao extrinseca), como o desejo de reconhecimento, recompensas e estatuto,



ou poderdo ter motivagOes intrinsecas, que ddo sentido a sua vida (e.g., ajuda ao outro,
crescimento pessoal, causas sociais). O importante para os lideres auténticos é manterem um
equilibrio entre estes dois tipos de motivacao, manter-se abertos ao feedback, sendo motivados,
por exemplo, por um desejo de melhoria pessoal e autovalidacdo (Barling, 2014; George et al.,
2007). A lideranca auténtica tem demonstrado possuir fortes relagdes com diversos resultados
organizacionais desejaveis, tais como atitudes e comportamentos positivos por parte do lider,
como também com bom desempenho por parte dos subordinados (Zhang et al., 2022). Para
além disso, com o desenvolvimento deste tipo de lideranca € possivel aumentar os
comportamentos de cidadania organizacional dos colaboradores (Ribeiro et al., 2022;
Walumbwa et al., 2008; Zhang et al., 2022), bem como estimular altos niveis de compromisso
afetivo (Ribeiro et al., 2022) e, ainda, alcancar climas organizacionais positivos e éticos (Avolio
& Gardner, 2005; Gardner et al., 2005). Uma vez que, estes lideres agem de acordo com as suas
crencas para a construgéo de respeito e confianga com os outros, conseguem incentivar diversas
perspetivas e criam redes colaborativas com 0s seus subordinados (Avolio et al., 2004),
havendo, também, um aumento de satisfacdo com as chefias e de compromisso organizacional
(Walumbwa et al., 2008).

A lideranca auténtica ndo passa apenas pelo lider ser auténtico enquanto pessoa, mas
também por manter relagdes auténticas com os outros (Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al.,
2005). Quando os individuos conhecem e aceitam tanto os seus pontos fortes como os fracos,
atingem niveis de autoestima estaveis, livrando-se de preconceitos defensivos, o que resulta
num maior conforto em formar relagdes proximas e transparentes com os outros (Walumbwa
etal., 2008; Yen et al., 2024).

Assim, concluimos que com a lideranga auténtica sao estabelecidas trocas sociais positivas
entre os lideres e os seus subordinados, uma vez que o foco do lider é ajudar os subordinados
de forma adequada e direciona-los para um objetivo compartilhado (Avolio & Gardner, 2005;
Gardner et al., 2005; Yen et al., 2024). As relagdes das diades sdo caracterizadas por niveis
elevados de confianca e respeito, que suscitam emocdes positivas aos seus subordinados,
criando, assim, relagbes de extrema qualidade, aprimorando as tomadas de decisdes, um
desenvolvimento emocional positivo, a congruéncia de valores, a consisténcia de
comportamentos e, ainda, 0 bem-estar e autenticidade dos subordinados (Avolio & Gardner,
2005; Avolio et al., 2004). Adicionalmente, usufruindo das informacdes que as emocgoes
fornecem, os lideres auténticos podem alterar o pensamento e comportamento dos
subordinados, facilitando uma negociagdo eficaz de desafios existentes nas organizagoes
(Avolio et al., 2004).



E de igual importancia manter um ciclo positivo na organizacio, servindo de reforco a
eficacia da lideranca e nos resultados organizacionais. Para isso, lideres auténticos inspiram
guem os rodeia e capacitam os mesmos a liderar ao atribuirem responsabilidade e desafios
maiores, atraindo pessoas talentosas, com objetivos comuns (George et al., 2007). Ao terem
maior autoconsciéncia, autorregulacdo e uma modelagem positiva, estes lideres irdo promover
o0 desenvolvimento da autoconsciéncia e da autorregulagao nos seus subordinados, capacitando-
0s tambeém a alcancar 6timos resultados a longo prazo. Para além disso, promovem também a
autenticidade dos colaboradores, contribuindo para um maior bem-estar e um desempenho
sustentavel e real (Avolio & Gardner, 2005; Gardner et al., 2005; George et al., 2007).

Para compreender a eficacia da lideranca e o estilo subjacente, € importante ter em conta
alguns aspetos, nomeadamente, as caracteristicas do lider, dos seus subordinados e do contexto
(Yukl & Gardner, 2020). Por exemplo, o clima organizacional ético, correspondente a
caracteristica contextual (Zhang et al., 2022), e o autoconhecimento do lider, como
caracteristica individual, tém sido apontados como antecedentes da lideranca auténtica (Peus et
al., 2012). No entanto, nos ultimos anos, sao as caracteristicas do lider que tém sido enfatizadas
na literatura, considerando que podem estar na base de uma lideranca eficaz (Northouse, 2019;
Yukl & Gardner, 2020). Neste sentido, os lideres trazem para o seu papel de lideranga os seus
valores, crencgas, emogdes, 0s seus pontos fracos e fortes como individuos e, todos esses aspetos
tém implicac6es nas relacdes das diades, na eficacia do grupo e também no alcance de objetivos
(Gardner & McCauley, 2022). Assim, tendo em conta que o lider e as suas caracteristicas sdo
aspetos fundamentais para o processo de lideranca, as organizacGes podem incrementar a
lideranca auténtica ao serem escolhidos lideres com caracteristicas individuais que tenham
subjacentes componentes deste tipo de lideranca. Isto €, ao selecionar individuos que detenham
certas caracteristicas ird promover niveis mais elevados de lideranca auténtica (llies et al., 2005;
Northouse, 2019).

Para além disso, a historia pessoal do lider (e.g., experiéncias escolares ou de trabalho,
influéncias familiares) e acontecimentos desencadeadores (e.g., mudancas radicais) sdo vistos
como antecedentes no desenvolvimento de uma lideranca auténtica (Gardner et al., 2005;
Luthans & Avolio, 2003). No contexto de trabalho, os acontecimentos desencadeadores podem
ter fontes internas ou externas que catalisam altos niveis de autoconsciéncia no lider (Gardner
et al., 2005; George et al., 2007). Deste modo, lideres auténticos podem formar-se através da
superacao de eventos negativos e obstaculos ao redirecionarem a sua energia para a sua paixao
por liderar, guiando-se assim, pela sua paixao, pelo seu propdsito e compaixdo (George et al.,
2007).



Ainda neste sentido, o trabalho é uma area proeminente da vida dos individuos, sobretudo
porque € onde estes ocupam grande parte do seu tempo. Consequentemente, uma das mudancas
organizacionais atuais € relativa a caracterizacdo do trabalho, evoluindo de um aspeto
necessario de sobrevivéncia para um enfoque de melhoria de vida, que contribui para as suas
realizagdes. Isto significa que, para além de quererem desempenhar bem o seu trabalho, os
profissionais tém intengdes mais profundas com o trabalho procurando obter significado e
satisfacdo com o mesmo. Em virtude disso, ha uma crescente orientacao das organizacdes para
um ambiente saudavel, com a promocéo de fatores positivos, como é o caso da paixdo, que leva
a que o trabalho seja realizado com mais contentamento e fluidez, traduzindo-se num
desempenho eficaz (Forest et al., 2011; Pradhan, 2017). Assim como a paix&o pelo trabalho, a
inteligéncia emocional demonstra ter um grande impacto nas praticas de lideranca dentro das
organizagOes, permitindo que os individuos lidem eficazmente com as suas emocdes (Badri-
Harun et al., 2016). As emocgdes positivas ou negativas podem gerar um sentido de
autorreflexdo por parte do individuo desencadeando alteracbes de pensamentos e
comportamentos que poderdo moldar o desenvolvimento do individuo como lider auténtico
(Avolio et al., 2004). Assim, a inteligéncia emocional tem sido apontada como uma
caracteristica que prevé a lideranca auténtica (Zhang et al., 2022) visto estimular tomadas de
decisdo flexiveis e adaptativas, podendo contribuir para que seja alcangada uma lideranga
auténtica através da autoconsciéncia emocional dos lideres. Por esse motivo, é de extrema
importancia perceber o impacto das emocd@es e da inteligéncia emocional dos individuos no
desenvolvimento de uma lideranca auténtica (Avolio et al., 2004; Badri-Harun et al., 2016; Ilies
et al., 2005).

Posto isto, a presente investigacdo vai focar-se na importancia de duas caracteristicas
individuais do lider, especificamente, a sua paixdo pelo trabalho e a sua inteligéncia emocional
no desenvolvimento de uma lideranca auténtica e eficaz. Estas duas temaéticas vao ser

desenvolvidas nas proximas se¢des.

1.2. Paixdo Harmoniosa do Lider pelo Trabalho, Lideranca Auténtica e Eficacia da
Lideranca

A paixdo é considerada um topico relevante, ndo sé nas relagdes interpessoais, mas em diversas

areas, tais como, artes, desporto, entretenimento, ciéncias e, também, no trabalho dos individuos

(Vallerand, 2015). Uma vez que ter uma paixao caracteriza a maioria das pessoas, € crucial

aprofundarmos a investigacdo relativamente a este tema, de modo a existir uma melhor

compreensdo de todos 0s processos subjacentes a este construto e, consequentemente, entender
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os resultados, tanto positivos como negativos, que ocorrem na vida dos individuos (Vallerand,
2015). O individuo apaixonado caracteriza-se pelo exponencial interesse por uma atividade,
sendo considerada por ele como importante, investindo tanto o seu tempo como a sua energia,
de forma regular (Vallerand, 2015; Vallerand et al., 2003). A paixdo consiste numa construgdo
motivacional na qual o individuo apaixonado realiza a atividade com entusiasmo, empenho e
energia, manifestando-se como uma tendéncia motivacional que leva a pessoa a realizar a
atividade com alguma frequéncia e de uma forma duradoura (Vallerand, 2015).

Segundo a psicologia positiva, a paixdo, para além de ajudar as pessoas a darem sentido e
proposito as suas vidas, permite-lhes ter acesso a processos psicolégicos que facilitam o bem-
estar (Vallerand, 2015). No entanto, esta também pode suscitar emogfes negativas e a uma
persisténcia rigida que consequentemente, pode interferir com o equilibrio da vida do individuo
e com o seu sucesso (Vallerand, 2015). Assim, Vallerand e colaboradores (2003) propuseram
uma abordagem dualista distinguindo os dois tipos de paixdo, harmoniosa e obsessiva, pela
forma como a atividade é internalizada na identidade do individuo (Vallerand et al., 2003). Esta
distingdo entre paixdo harmoniosa e obsessiva, surge com base no resultado do processo de
internalizacdo que difere no seu grau de desenvolvimento (Vallerand et al., 2003). Esta
dualidade deve ser considerada para uma melhor compreenséo do funcionamento dos processos
envolventes, uma vez que, estes dois tipos de paix&o levam a diferentes tipos de envolvimento
pela atividade o que, consequentemente, leva a resultados diferentes (Vallerand, 2015;
Vallerand et al., 2003).

A paixdo harmoniosa advém de uma internalizacdo autbnoma, ou seja, o individuo envolve-
se voluntariamente na atividade, considerando-a importante (Vallerand et al., 2003). Sendo a
realizacdo da atividade uma escolha livre, isto &, sem contingéncias associadas, o individuo
sente-se motivado e com desejo para a continuacdo da mesma, ocupando, assim, um espaco
significativo na sua vida. Este tipo de paixdo caracteriza-se por uma harmonia entre a atividade
e 0s outros aspetos da vida do sujeito (Vallerand et al., 2003), levando a que esta paixao seja
retratada de forma mais positiva com a obtencdo de resultados mais adaptativos na sua vida
(Vallerand, 2015; Vallerand et al., 2014). A paixdo obsessiva, por outro lado, provém de uma
internalizacdo controlada, ou seja, existe uma contingéncia associada, que pode ser interna ou
externa, com origem em pressdes intrapessoais e interpessoais (e.g. sentimentos de auto-estima
ou de aceitacdo social) (Vallerand et al., 2003) ou proveniente de uma sensacéo de excitacao
incontrolavel resultante do envolvimento na atividade (Vallerand et al., 2014). Estando o

envolvimento fora do controlo do individuo, por se sentir compelido a realizar a atividade, esta
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passa a ocupar um espaco desproporcional na sua identidade, entrando em conflito com outras
areas da sua vida (Vallerand et al., 2003).

Em ambas as paixdes, os individuos percecionam a atividade como importante, dedicando-
Ihe o seu tempo e recursos, ainda assim, estdo associadas a diferentes afetos e cognicdes
(Vallerand et al., 2003). Neste sentido, a experiéncia de afetos positivos ou negativos depende
do tipo de paixdo que é desenvolvida (Vallerand et al., 2003). A paixao harmoniosa € associada
a emocdes positivas, sendo esperado que o individuo experiencie afeto positivo e,
consequentemente, a diminuicdo de afeto negativo ap0s envolver-se na atividade, tendo em
conta que € uma escolha voluntaria do mesmo (Vallerand et al., 2003). Por outro lado, a paixao
obsessiva € associada a emocBes negativas e a conflito com os outros aspetos da vida do
individuo (Pollack et al., 2020; Vallerand et al., 2003). Estes afetos negativos surgem
principalmente quando ha um impedimento de envolvimento na tarefa, devido a existéncia de
uma pressao interna para o individuo se relacionar com a atividade, sendo-lhe impossivel
distanciar-se dos pensamentos a ela associados (Vallerand et al., 2003). Isto esta relacionado
com outra caracteristica distintiva entre estes dois tipos de paixdo, concretamente, a persisténcia
comportamental. Com uma paixdo harmoniosa, existe uma flexibilidade relativa ao
envolvimento, isto €, a pessoa € capaz de terminar o seu envolvimento na atividade se 0 mesmo
se tornar negativo para a sua vida (Vallerand et al., 2003). Em contrapartida, esta flexibilidade
e racionalidade ndo é verificada com a paixdo obsessiva, uma vez que a atividade assume o
controlo sobre o individuo, € esperado que a paixd80 o leve para uma persisténcia
comportamental que podera prejudicar outras areas da sua vida (Vallerand et al., 2003).

A paixdo harmoniosa demonstra ter um impacto positivo nos estados psicoldgicos e
comportamentos dos individuos (Pollack et al., 2020), sendo que no trabalho, esse impacto
traduz-se em niveis mais elevados de bem-estar afetivo e psicoldgico (Cabrita & Duarte, 2023;
Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2014), concentracdo (Forest et al., 2011; Vallerand et al.,
2003), vitalidade e compromisso afetivo e experiéncia autotélica (Forest et al., 2011). Para além
disso, promove um bom desempenho (Astakhova & Porter, 2015; Vieira dos Santos et al.,
2023). Individuos que detém este tipo de paixdo apresentam boas experiéncias de fluxo no
trabalho, que consiste no estado desejado experienciado quando estes se sentem imersos no
trabalho (Vallerand et al., 2014; Vallerand et al., 2003), tendo uma maior sensa¢édo de controlo
em relagdo a sua vida profissional (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2014). Estes individuos
sd0 mais provaveis de se divertirem no trabalho e de escolherem a mesma profissdo se lhes
fosse dada essa oportunidade (Forest et al., 2011). Ademais, individuos harmoniosamente

apaixonados pelo trabalho demonstram ter niveis mais elevados de satisfacdo com o trabalho e
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equilibrio entre o trabalho e a familia em comparacéo a individuos obsessivamente apaixonados
(Gillet et al., 2023).

O sucesso ndo se constroi sozinho, portanto, é importante que os lideres tenham uma equipa
de apoio, para os aconselhar e ajudar em momentos de incerteza e dificuldade e, também, para
celebrar momentos de sucesso. Por esse motivo é importante que construam relacGes de
confianca e transparentes (George et al., 2007). A paixdo harmoniosa tem vindo a demonstrar
0 seu impacto positivo na qualidade das relacdes interpessoais (Philippe, 2010), uma vez que
estes individuos sdo capazes de equilibrar o seu investimento no trabalho de forma a satisfazer
as diferentes necessidades no mesmo, como por exemplo, conectarem-se com os colegas. A
paixdo leva-0s a experienciar o seu meio envolvente de forma mais completa e positiva,
promovendo a abertura e partilha com os outros (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2014).
Aspeto este que se reflete nas diades lideres-subordinados de lideres auténticos, onde estes
possuem mais energia e recursos para ajudar os outros colaboradores, fomentando, assim,
relagdes sociais mais positivas e transparentes (Avolio & Gardner, 2005; George et al., 2007,
Yen et al., 2024).

Com a paixao pelo trabalho, os lideres canalizam os seus sentimentos intensos e positivos
para as atividades de lideranca, fazendo com que estas sejam significativas e que se tornem
parte da identidade dos mesmos (Tan et al., 2011). A paixao atua, assim, como um incentivador
criando entusiasmo para atingir objetivos (Pradhan, 2017), fazendo com que tenham
autodisciplina para a obtencdo de resultados, qualidade comumente observada em lideres
auténticos (George et al., 2007). Isto significa que, lideres apaixonados pelo trabalho encontram
significado nas suas atividades de lideranca, levando-os a concentrarem a sua energia e tempo
nessas atividades ajudando-os, consequentemente, a serem mais eficazes (Tan et al., 2011,
Vallerand et al., 2003). Assim, a paixao dos lideres pelo seu trabalho tem um foco interno que
leva a pessoa ao sucesso, influenciando positivamente a eficacia da lideranca, contribuindo,
consequentemente, para a eficacia organizacional (Pradhan, 2017; Tan et al., 2011).

Apesar de a maioria da literatura existente se focar em outro tipo de relagdes,
nomeadamente, paixdo pelo trabalho como mediadora entre o efeito da lideranca e diversos
outcomes, como é o caso do estudo de Yen e colaboradores (2024), que estudou o efeito da
paixdo na relacéo entre a lideranca auténtica e os comportamentos de cidadania organizacional,
e de Vaz (2022) ao estudar o efeito mediador da paixao na relacdo entre lideranca auténtica e a
criatividade individual, nesta dissertacdo adota-se uma abordagem diferente. Mais
concretamente, com base na literatura anteriormente exposta, pretende-se avaliar em que

medida a paixdo pelo trabalho prediz a lideranca auténtica e, consequentemente, a eficacia da
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lideranca. Posto isto, de acordo com as evidéncias supracitadas, prop0e-se as seguintes
hipéteses de investigacéo:

Hipodtese 1 (a): A paixao harmoniosa do lider pelo trabalho esta positivamente associada a
eficacia da lideranca.

Hipdtese 2 (a): A lideranca auténtica medeia a relacéo entre a paixdo harmoniosa do lider
pelo trabalho e a eficacia da lideranca.

1.3. Inteligéncia Emocional do Lider, Lideranca Auténtica e Eficacia da Lideranca
Individuos que possuem aptiddes emocionais bem desenvolvidas demonstram possuir
beneficios em vérias areas da sua vida, tanto nas relacdes interpessoais familiares e amorosas
como naquelas existentes no seu ambiente de trabalho, revelando estar mais satisfeitas e serem
mais eficazes (Goleman, 2009; Pirsoul et al., 2023).

Para compreender o construto de inteligéncia emocional, devemos primeiro analisar os dois
termos que a compdem, especificamente, a emocdo e a inteligéncia (Mayer & Salovey, 1997).
As emocgOes sdo consideradas respostas organizadas, que por norma, decorrem de um
acontecimento que tem um significado para o individuo (Salovey & Mayer, 1990). Podem
afetar os processos cognitivos dos individuos e, consequentemente, 0s seus comportamentos
(Yukl & Gardner, 2020). Estas tém curta duracdo, sdo intensas e adaptativas, podendo potenciar
as interagOes sociais a tornarem-se em experiéncias mais enriquecedoras (Salovey & Mayer,
1990). Ja a inteligéncia é uma aptiddo vastamente complexa, que difere de individuo para
individuo, consoante o seu nivel e intensidade (Mayer & Salovey, 1997; Thorndike, 1920). Por
este motivo, podem ser identificados diferentes tipos de inteligéncia, como é o caso da
inteligéncia social, que foi identificado por Thorndike (1920) distinguindo esta das outras
existentes, designando-a como “capacidade de compreender e gerir homens e mulheres, rapazes
e raparigas, para agir sabiamente nas relacdes humanas.” (p. 228).

Apesar desta tematica ter sido popularizada com a publicacdo do livro de Goleman em
1995, onde defende que a inteligéncia emocional determina o potencial dos individuos para
aprenderem aptiddes praticas que tém por base cinco elementos, nomeadamente, a
autoconsciéncia, autodominio (i.e., gerir as proprias emocdes), motivacao, empatia e gestdo nas
relagdes (Goleman, 2000), foram Salovey e Mayer (1990) que concederam a primeira defini¢do
de inteligéncia emocional caracterizando-a como parte da inteligéncia social, que consistia na
capacidade de monitorizacéo tanto das proprias emogdes como dos outros, discriminé-las e usa-

las de forma a direcionar os pensamentos e as a¢des do individuo. De forma a conceptualizar o
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construto, os autores criaram um modelo de quatro dominios, que engloba a capacidade de
percecdo das emocgdes com precisao, englobando o reconhecimento de expressdes e interpreta-
las, a capacidade de facilitacdo do pensamento através das emocdes, a compreensao e
conhecimento emocional e, por dltimo, a capacidade de regulacdo das emocdes de forma a
aprimorar o crescimento emocional e intelectual (Mayer & Salovey, 1997).

Com o interesse crescente pelo tema, estabeleceram-se diversas posigdes relativamente ao
conceito, formando-se uma multiplicidade de definicdes e de modelos conceptuais e
dificuldades inerentes a sua operacionalizacdo e medida (Law et al., 2004; Rodrigues et al.,
2011). Por conseguinte, Ashkanasy e Daus (2005) apresentam as trés principais correntes de
investigagdo do construto, nomeadamente, a primeira que esta relacionada com o modelo de
quatro ramos de Mayer e Salovey (1997), que é medido através de perguntas objetivas (e.g.,
Mayer-Salovey-Caruso Emotional Intelligence Test [MSCEIT]), uma segunda corrente que
engloba medidas de autorrelato e de pares que tém por base 0 modelo de Mayer e Salovey (e.g.,
Wong & Law, 2002) e, por ultimo, os modelos mistos que regularmente combinam itens de
personalidade e tendéncias de comportamento (e.g., EQ-i; Bar-On, 1997).

A inteligéncia emocional é particularmente importante no local de trabalho pois a sua
esséncia expressa-se em direcionar-se a si e aos outros a desempenhar o trabalho com uma
maior eficiéncia, traduzindo as suas competéncias emocionais em capacidades profissionais,
por exemplo, um bom profissional no atendimento ao cliente possui uma competéncia
emocional baseada na empatia (Goleman, 2000). Para além disso, é provavel que estes
individuos revejam os seus julgamentos de modo a ter em consideracdo todas as questdes
envolvidas, independentemente do seu estado de espirito estar mais positivo ou negativo
(George, 2000). Com a inteligéncia emocional, os individuos possuem uma utilizacdo das suas
emoc0Bes de forma mais positiva, melhorando o seu processamento de informacéo relativamente
a adversidades e oportunidades no trabalho, que pode resultar num aprimoramento no
funcionamento da organizacéo (George, 2000). Portanto, a inteligéncia emocional permite aos
individuos lidarem eficazmente com as suas emocdes, demonstrando ter um grande impacto
nas praticas de lideranca dentro das organizac@es (Badri-Harun et al., 2016).

A investigacdo tem verificado uma relacdo entre a inteligéncia emocional e diversos
resultados organizacionais positivos, como é o caso do desempenho no trabalho (Law et al.,
2004; O'Boyle et al., 2011). A inteligéncia emocional mostra-se, também, promissora na
contribuigédo para uma lideranca eficaz (George, 2000; Harahap et al., 2023; Northouse, 2019),
uma vez que é sugerido que individuos que sejam mais sensiveis em relacao as suas emogdes e

ao impacto das mesmas nos outros se tornem lideres mais eficazes (Harahap et al., 2023;
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Northouse, 2019). Para além disso, ao terem elevados niveis de inteligéncia emocional, os
lideres encontram-se mais capacitados para a resolucdo de problemas complexos e no
planeamento do seu tempo de forma eficaz (Yukl & Gardner, 2020).

As interacdes interpessoais sdo inevitaveis no ambiente organizacional, uma vez que é
necessario trabalhar em equipa (O'Boyle et al., 2011; Wong & Law, 2002). A inabilidade das
chefias nas relacGes sociais tem vérias desvantagens, nomeadamente, a diminuigdo do
desempenho e motivacgéo de todas as partes e a possibilidade de criacao de conflito (Goleman,
2000). Por esse motivo é fundamental que o lider tenha a capacidade de compreender as
emoc0des dos outros, fomentando uma relacdo de confianga com os subordinados e com eles
préprios (George, 2000). Quando existe uma interacdo entre individuos, nomeadamente, lider
e outro, a regulacdo e o reconhecimento das emocdes sdo essenciais para a qualidade dessa
interacdo (O'Boyle et al., 2011; Wong & Law, 2002). Assim, a inteligéncia emocional dos
lideres poderd auxilia-los a ter em conta as emogdes dos seus colaboradores, em vez de serem
controlados pelas suas emocgdes (Gardner et al., 2005), podendo estabelecer relagfes mais
transparentes com o0s seus subordinados (Zhang et al., 2022). Para além destes fatores também
temos a consciéncia que demonstra ser crucial na tematica da qualidade das interacdes sociais
nas diades e da lideranca, especialmente, auténtica, onde o lider deve interpretar o seu contexto
ao seu redor e perceber como este o influencia (Walumbwa et al., 2008; Wong & Law, 2002).
Tendo isto em conta, a inteligéncia emocional demonstra ser crucial para lideres visto facilitar
comunicacdes eficazes com os colaboradores contribuindo para relac6es positivas e ambientes
de trabalho saudaveis (Harahap et al., 2023).

Lideres com elevados niveis de inteligéncia emocional, ao serem mais perspicazes e
capazes de gerir emocdes, tendem a analisar os problemas com mais flexibilidade, considerar
outras possibilidades e prevenir a rigidez nas tomadas de decisdo (George, 2000). Assim, as
emoc0Bes podem contribuir para que o individuo adeque o seu comportamento ao contexto onde
se encontra e desenvolva respostas mais adaptativas superando obstaculos inesperados (e.g.,
adversidades, fatores que desencadeiam elevado stress) (Avolio et al., 2004; Yukl & Gardner,
2020). Exemplificando, em situacdes de adversidades, os lideres necessitam de compreender e
saber influenciar as emocdes dos subordinados de forma que haja uma consciencializagdo dos
problemas existentes, mas que se sintam otimistas relativamente as suas contribuices pessoas
na resolucdo dos mesmos (George, 2000). Além disso, individuos com niveis elevados de
inteligéncia emocional podem estimular emocdes positivas e promover o crescimento

intelectual e emocional usando mecanismos de regulacao de emogdes (Wong & Law, 2002).
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Considerando as trés abordagens de inteligéncia emocional apresentadas por Ashkanasy e
Daus (2005) que foram descritas anteriormente, Miao e colaboradores (2018) analisaram a
relacdo deste construto com a lideranca auténtica tendo em conta as mesmas, nomeadamente, a
inteligéncia emocional como capacidade, ou seja, como um tipo de inteligéncia, como
autorrelato e, por ultimo, como mista, que contém itens de autorrelato relativos a inteligéncia
emocional mas incluem também um numero vasto de outras varidveis (e.g., personalidade e
tendéncias de comportamento) (Miao et al., 2018). Os autores concluiram que a inteligéncia
emocional de autorrelato e a perspetiva mista exibiram relagdes mais fortes em comparacao
com a relagéo entre a inteligéncia emocional como capacidade e a lideranga auténtica (Miao et
al., 2018). Assim, tendo em conta o teor da presente investigacédo, foi adotada a perspetiva
tedrica de Wong e Law (2002), uma vez que é reconhecida por ser das mais adequadas para
pesquisas organizacionais, que reflete as dimensBes essenciais da inteligéncia emocional
enunciadas por Davies e colaboradores (1998), nomeadamente, a avaliagcdo e expressao das
préprias emoc0es, a avaliacdo e reconhecimento das emocgfes dos outros, a regulacdo das
emoc0es e a utilizacdo das emoc¢des (Rodrigues et al., 2011). Esta medida demonstra ter uma
boa convergéncia com outras (e.g., Trait Meta-Mood, EQ-i) e ser uma vantagem para
investigagdes de lideranca (Wong & Law, 2002; Rodrigues et al., 2011). Para além disso,
utilizar o autorrelato pode captar melhor o que os colaboradores realmente sentem no ambiente
de trabalho (O'Boyle et al., 2011).

E de igual importancia que as organizacdes tenham em atencdo o desenvolvimento de
futuros lideres, de modo a manter as praticas de lideranca eficazes (Amagoh, 2009). Lideres
utilizam a inteligéncia emocional para ajudar os subordinados a serem auténomos (Badri-Harun
et al., 2016). Desta forma, chefias emocionalmente inteligentes podem conseguir que 0s seus
colaboradores se sintam melhor, que a sua comunicacao seja mais interessante e desenvolvam
projetos onde introduzem o poder das emocgbes (Mayer & Salovey, 1997). Para além disso,
promovem resultados positivos relativamente aos esfor¢os dos subordinados para lidarem
melhor com suas emoges no trabalho, por meio de formacéo e apoio providenciado através da
socializacéo, resultando num melhor desempenho emocional (Prati & Karriker, 2018).

Em suma, a inteligéncia emocional pode auxiliar os lideres a realizar diversas atividades,
tais como, incentivar a flexibilidade na tomada de deciséo e mudanca, desenvolver um sentido
coletivo de objetivos e como fazer para alcanca-los, contribuindo assim, para a eficacia da
lideranca (George, 2000). Assim, tendo em conta a literatura exposta, propde-se as seguintes

hipdteses:
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Hipdtese 1 (b): A inteligéncia emocional do lider est4 positivamente associada a eficicia
da lideranga.

Hipodtese 2 (b): A lideranca auténtica medeia a relacdo entre a inteligéncia emocional do
lider e a eficacia da lideranca.

O objetivo geral desta investigacao é, portanto, explorar duas caracteristicas do lider e como
estas podem contribuir para uma lideranga auténtica e eficaz. Posto isto, elaborou-se a Figura
1.1, representando o modelo tedrico proposto. O capitulo seguinte destina-se a apresentacao da

abordagem metodoldgica deste estudo.

Paixao Harmoniosa do
Lider pelo Trabalho

Lideranga auténtica Eficacia da lideranca

Inteligéncia Emocional
do Lider

Figura 1.1 Modelo de Investigagdo
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Capitulo 11 - Método

2.1. Procedimento

A presente investigacao apresenta uma metodologia quantitativa, correlacional e transversal. A
recolha de dados deu-se através de questionarios aplicados a diades, ou seja, um destinado aos
lideres e outro aos seus subordinados. Tal procedimento é recomendado para minimizar
enviesamentos de método comum (Podsakoff et al., 2024). Determinou-se que por cada chefia,
poderiam participar até seis dos seus subordinados e que, em termos de elegibilidade, deveriam
trabalhar ha, pelo menos, trés meses com essa chefia direta.

Antecipadamente, foi realizado um primeiro contacto com a rede pessoal dos
investigadores e, posteriormente, com diversas organizacOes para a participacao voluntaria dos
seus colaboradores. Estes contactos foram efetuados através de redes sociais (i.e., WhatsApp,
Instagram, LinkedIn) e por e-mail. Apds a confirmacdo da possibilidade de participacéo, foi
efetuada a recolha de dados presencialmente, no local de trabalho dos inquiridos. A mesma teve
a duracgéo aproximada de 4 meses, comecando a 9 de janeiro 2024 e terminando a 12 de maio
de 2024.

Num primeiro momento, foi explicado as equipas de trabalho quais os critérios de
elegibilidade para que a participacdo no estudo fosse valida, os objetivos gerais do estudo, o
caracter voluntério e confidencial do estudo, que ndo existiam respostas certas nem erradas e
que, para que fosse garantida a qualidade do estudo, o questionario deveria ser preenchido da
forma mais honesta possivel. Foi também salientada a importancia de os individuos
confirmarem a resposta a todas as questdes para que a sua participagdo fosse considerada. De
forma a proteger o anonimato dos participantes, explicou-se ainda que no final do
preenchimento dos questionarios, cada questionario deveria ser selado dentro do envelope
fornecido a cada participante.

Para associacdo dos questionarios entre o colaborador e a sua chefia foi efetuado um
sistema de codificacdo, de forma a garantir o anonimato dos inquiridos. A cada chefia foi
designado um numero (e.g., CH1, CH2) e seguidamente cada lider atribuiu uma letra a cada um
dos seus subordinados (i.e., A a F), para posterior associagao.

De modo a fornecer todas as informacdes necessarias e pertinentes aos participantes, 0s
questionarios das chefias (Anexo A) e o dos seus subordinados (Anexo B) iniciavam com uma
ficha informativa incluindo o consentimento informado correspondente, onde os inquiridos
tinham conhecimento das informacGes gerais do estudo e dos seus direitos, como 0 objetivo
geral do estudo, o seu anonimato e confidencialidade do estudo e, ainda, a possibilidade de

abandonar o mesmo. O consentimento informado dos lideres continha, ainda, a explicacdo da
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atribuicéo das letras aos seus subordinados para facilitar o sistema de codificagdo. Antes das
questBes propriamente ditas, os inquéritos continham, também, instrucbes de preenchimento
para facilitar a resposta aos mesmos.

Posteriormente ao consentimento informado e tendo em conta 0 modelo de investigacéo
proposto, foi solicitado aos liderados que respondessem a questfes relativas a lideranca
auténtica e a eficacia da liderancga, onde o tempo previsto de resposta ao questionario rondou
0s 6 minutos. Ja as chefias, foi solicitado que autoavaliassem a sua paixao pelo trabalho e a sua
inteligéncia emocional, sendo que o tempo previsto de preenchimento foi de aproximadamente
9 minutos.

Ap0s o término do preenchimento dos inquéritos e selagem dos mesmos, foi entregue a
cada participante uma ficha final com informacéo adicional sobre o estudo (i.e., debriefing)
(Anexo C).Foi realizada a informatizacdo das participacGes recolhidas por meio da
transferéncia das respostas aos questionarios em papel para a plataforma Qualtrics, permitindo
a posterior extracdo de uma base de dados em SPSS.

2.2. Instrumentos e Variaveis
Este estudo insere-se num projeto de investigacdo mais amplo, pelo que os questionarios
continham no seu todo, sete escalas distintas - com um objetivo de investigagdo mais alargado
- das quais foram utilizadas apenas quatro para o presente estudo. Para além destas, foram ainda
recolhidas algumas questdes sociodemograficas para caracterizacdo da amostra. Cada
instrumento foi selecionado tendo em conta a literatura existente relativa a cada construto do
modelo proposto. Efetuaram-se os célculos dos alfas de Cronbach («) das medidas em estudo,
de forma a verificar a consisténcia interna das mesmas na presente amostra. Em termos gerais,
as medidas sdo classificadas como tendo fiabilidade apropriada quando o a é de pelo menos
0.70, que é o limite considerado aceitavel (Nunnally, 1978, citado por Maroco & Garcia-
Marques, 2006). Segue-se adiante a descrigdo de cada instrumento utilizado nesta dissertagao.
Paixdo Harmoniosa do Lider pelo Trabalho (variavel preditora 1) Para avaliar a paixao
harmoniosa foi utilizada a Passion Toward Work Scale de Vallerand e Houlfort (2003), validada
para a populagéo portuguesa por Martins e colaboradores (2014). Esta é constituida por 14 itens,
dos quais sete sdo relativos a paixao harmoniosa e 0s restantes a paixdo obsessiva. As respostas
sdo dadas numa escala tipo Likert de sete pontos onde 1 equivale a “Discordo totalmente” e 7
a “Concordo totalmente”. Ressalta-se que a presente investigacdo se foca apenas nos itens
relativos a paixao harmoniosa pelo trabalho do lider (a = .94). Um exemplo de item é “O meu

trabalho esta em harmonia com as outras atividades da minha vida.” (Anexo D).
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Inteligéncia Emocional do Lider (variavel preditora 2) A inteligéncia emocional do lider
foi avaliada por meio da versdo portuguesa de Rodrigues e colaboradores (2011) da Emotional
Intelligence Scale de Wong e Law (2002), constituida por 16 itens. Esta escala avalia as quatro
dimensGes de inteligéncia emocional enunciadas na revisao de literatura de Davies et al. (1998),
sendo cada uma delas composta por quatro itens com uma escala de resposta tipo Likert de
cinco pontos, sendo o0 1 correspondente a “Discordo Fortemente” e 5 a “Concordo Fortemente”.
As dimensbes sao, especificamente, a avaliacdo das proprias emocdes (a = .91; e.g.,
“Compreendo bem as minhas emog¢des.”), a avaliacdo das emocdes dos outros (a = .90; e.g.,
“Sou sensivel aos sentimentos e emogdes dos outros.”), o uso das emogdes (a = .95; e.g., “Sou
uma pessoa que se auto-motiva.”) e, por fim, a regulagdo das emogoes (a = .90; e.g., “Consigo
controlar bem as minhas emogdes.”). Contruiu-se uma variavel composita através das médias
de resposta dos itens (o = .88) (Anexo E).

Lideranca Auténtica (varidvel mediadora) A Lideranca Auténtica foi avaliada através do
Authentic Leadership Questionnaire (ALQ) desenvolvido por Walumbwa e colaboradores
(2008). Este é composto por dezasseis itens referentes as suas quatro dimensdes, com uma
escala de resposta de tipo Likert de 1, equivalente a “Nunca”, a 5 equivalente a
“Frequentemente, sendo sempre”. A dimensdo da transparéncia relacional contém 5 itens (o =
.63) onde um exemplo de item € “Diz exatamente o que pensa.”; a perspetiva moral interna é
constituida por 4 itens (o = .82) e um dos itens é “As suas a¢des sdo consistentes com as suas
crengas.”; 0 processamento equilibrado de informagéo, contém 3 itens (o = .79), dos quais um
deles ¢ “Solicita-me pontos de vista que questionem as suas posi¢des mais profundas.”. Por
ultimo, a autoconsciéncia (a = .90) € constituida por 4 itens, onde um deles é “Procura obter
informagdo (feedback) das pessoas para melhorar as intera¢cdes com elas.”. Foi calculado o
indicador geral da lideranca auténtica (i.e., variavel compdsita), aferido através da média das
respostas as quatro dimensdes (a = .93) (Anexo F).

Eficacia da Lideranca (variavel critério) A Perceived Leadership Effectiveness Scale
(Cicero et al., 2010) foi a escala utilizada para avaliar a Eficacia da Lideranca, sendo que foi
utilizada a versdo de Carvalho (2023) que foi traduzida através da técnica de “traducdo -
retroversdo”. Esta é constituida por 4 itens (o = .88) que possuem uma escala do tipo Likert que
varia de 1, que equivale a “Discordo Totalmente”, a 6, que equivale a “Concordo Totalmente”.
Um exemplo de item ¢ “A minha chefia direta ¢ eficaz como lider.” (Anexo G).

Variaveis Sociodemograficas Para a caracterizacdo da amostra do estudo, foram
apresentadas questdes sociodemograficas em ambos o0s questionarios, dos lideres e

subordinados (Anexo H e I), relativamente a idade, género, escolaridade, situacdo contratual e
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antiguidade na organizacdo. No questionario dos subordinados foram recolhidas informaces
relativamente a letra atribuida pela chefia, a0 modelo de trabalho e o tipo de horario utilizado,
a dimensdo da organizacgdo, antiguidade da relacdo da diade, a frequéncia da interacdo e o

suporte mais utilizado na mesma.

2.3. Amostra

A amostra é constituida por 183 diades de lideres-subordinados que trabalhavam juntos ha pelo
menos 3 meses. Os subordinados apresentam uma media de idades de 35.57 anos (DP = 10.67),
sendo 56.3% do sexo feminino e 43.7% do sexo masculino. Ademais, 138 destes colaboradores,
apresenta uma situacdo contratual efetiva (i.e., 75.4%), sendo que 125 encontra-se com um
regime de trabalho presencial (68.3%) e 56 em regime hibrido (30.6%). No que diz respeito as
habilitacdes literarias dos subordinados, 62 possuem a licenciatura (33.9%), 51 tém o mestrado
(27.9%), 55 possuem habilitagdes de ensino secundério (30.1%), 14 até ao nono ano (7.7%) e
apenas um dos colaboradores detém um doutoramento. Em média, os subordinados encontram-
se ha 4.19 anos na organizacdo (DP = 5.45).

Relativamente as chefias, as mesmas apresentam uma média de idades de 44.51 anos
(DP=7.49), sendo 91 do sexo feminino (49.7%) e 92 do sexo masculino (50.3%). Os lideres
estdo, em média, hd 9.61 anos na organizagdo (DP = 7.53), dos quais 10 ndo tém contrato efetivo
(5.5%). Relativamente a escolaridade das chefias, 6 tém habilitacGes até ao nono ano (3.3%),
49 até ao secundario (26.8%), 57 tém licenciatura (31.1%) e 71 possuem mestrado (38.8%).

No que concerne a relacdo da diade, as chefias e os subordinados trabalham juntos, em
média, ha 4.19 anos (DP=5.45), sendo que para cerca de 147 das diades tém uma interacdo
diaria (80.3%), 23 uma interacdo semanal (12.6%) e cerca de 10 diades possuem uma interacdo
quinzenal (5.5%), tendo uma minoria de 3 diades a possuir uma frequéncia de interacdo mensal
(1.6%). 120 das diades utilizam um suporte presencial (65.6%), 58 suporte misto (31.7%) e 5
virtual (2.7%).

Relativamente a dimensdo das organizaces dos participantes, cerca de 28 diades,
encontram-se numa organiza¢do micro com menos de 10 trabalhadores (15.3%), 41 diades
numa organizagcdo pequena, que possui entre 10 a 50 colaboradores (22.4%), 81 numa
organizacdo média, que contem cerca de 51 a 249 trabalhadores (44.3%), 10 diades numa
organizacdo grande, que compreende de 250 a 500 trabalhadores (5.5%) e, por fim, 23 numa

empresa muito grande, que conta com mais de 500 colaboradores (12.6%).
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Capitulo 111 — Resultados
Na presente se¢do serdo reportados os resultados estatisticos que foram obtidos com a analise
dos dados obtidos com a aplicacdo dos inquéritos respondidos pelas diades. Para a analise
utilizou-se o software IBM SPSS Statistics, versdo 28, onde num primeiro momento foram
calculadas as estatisticas descritivas das varidveis em estudo e posteriormente foram testadas
as associagdes entre as variaveis. Para a analise do modelo de mediacao proposto, utilizou-se a

extensdo Process Macro, versdo 4.1 (Hayes, 2021).

3.1. Estatisticas descritivas e correlactes

Segundo os dados que constam no Quadro 3.1, pode-se verificar que relativamente a
inteligéncia emocional, que conta com uma escala de resposta de 5 pontos, os lideres
autoavaliaram-se de uma forma muito positiva, visto que os valores se encontram acima do
valor médio da escala de resposta (M = 4.19; DP = 0.53). O mesmo acontece em relacdo a
paixdo harmoniosa pelo trabalho, onde os valores encontram-se mais elevados em relagéo ao
ponto médio da escala de resposta que variaentre 1a 7 (M =5.48; DP = 1.31).

Em conformidade, as avaliagbes dos subordinados relativamente ao comportamento dos
lideres também se encontram positivas. No que concerne a lideranca auténtica, que conta com
uma escala de resposta de 5 pontos, os valores apresentados encontram-se superiores ao valor
médio da escala (M = 4.05; DP = 0.71). Similarmente, a eficicia da lideranca foi avaliada
positivamente uma vez que os valores também se encontram acima do valor médio da escala
de resposta, que variade 1 a6 (M =4.94; DP = 1.13).

Foi realizada uma analise adicional, através do one sample t-test, de forma a verificar se as
respostas sdo significativamente distintas do ponto médio da escala de resposta. Nesse sentido,
constatou-se que a paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho (p < .001, 95% BootIC = 1.29,
1.67), a inteligéncia emocional (p <.001, 95% BootIC = 1.11, 1.27), a lideranca auténtica (p <
.001, 95% BootIC = .94, 1.15) e a eficacia da lideranga (p < .001, 95% BootIC = 1.27, 1.61)
apresentarem valores acima do ponto médio das escalas de resposta correspondentes. Isto
significa que, de forma geral, tanto os lideres como os subordinados avaliaram de forma
bastante positiva as variaveis em estudo.

Uma vez que ha a presenca de variaveis de natureza nominal e ordinal recorreu-se ao
coeficiente de correlacdo de Spearman (i.e., rho de Spearman) de modo a analisar as
correlagOes entre as variaveis do modelo e também com as caracteristicas sociodemograficas.

De acordo com o Quadro 3.1, é possivel verificar que as variaveis de interesse se encontram

todas positiva e significativamente correlacionadas umas com as outras. Especificamente, a
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inteligéncia emocional apresenta uma correlacdo positiva e significativa com a paixédo
harmoniosa do lider pelo trabalho (rho = .43, p < .01), com a lideranca auténtica (rho = .13, p
< .05) e com a eficacia da lideranca (rho = .14, p < .05). A paixdo harmoniosa pelo trabalho,
apresenta, também, uma correlacdo positiva e significativa com a lideranca auténtica (rho =
29, p <.01) e com a eficéacia da lideranca (rho = .27, p < .01). Existe, ainda, uma correlacdo
positiva e significativa entre a lideranca auténtica e a eficcia da lideranca (rho = 0.81, p < .01).
Por outras palavras, niveis mais elevados de inteligéncia emocional nos lideres estdo associados
a maiores niveis de lideranca auténtica e de eficacia da lideranca. Em congruéncia, quando 0s
niveis de paix&o harmoniosa pelo trabalho do lider sdo maiores, os niveis de lideranca auténtica
e de eficécia da lideranca tendem também a ser mais elevados.

Com o objetivo de averiguar a necessidade de controlar algumas das variaveis
sociodemogréaficas ao testar o modelo de investigacao, efetuou-se a analise da relacdo entre a
variavel critério (i.e., eficicia da lideranca) com as varidveis de caracterizacdo da amostra.
Observando o Quadro 3.1, verifica-se que a eficicia da lideranca apresenta ter uma correlacdo
positiva e significativa com a situacdo contratual do subordinado (rho = .16, p <.01), o suporte
utilizado pela diade para interagir (i.e., presencial, misto ou virtual) (rho = .19, p <.01), a idade
do subordinado (rho = .17, p < .01), a escolaridade do subordinado (rho = .19, p < .01), a
dimensdo da organizacédo (rho = .18, p < .01) e com a escolaridade da chefia (rho = .30, p <
.01). Por esse motivo, existe a necessidade de controlar as varidveis mencionadas como

covariadas nas analises posteriores.
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Quadro 3.1 — Medias, Desvios-Padrao, Correlacdes de Spearman entre Varidveis e Consisténcias Internas

M DP 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1. Inteligéncia emocional 4.19 0.53 (0.88)
2. Paixao Harmoniosa 548 1.31 0.43** (0.94)
3. Lideranca Auténtica 4.05 0.71 0.13* 0.29** (0.93)
4. Eficacia da Lideranca 494 1.13 0.14* 0.27**0.81** (0.88)
5. Situacédo Contratual do
Subordinadol - - 012 0.09 0.09 0.16**
6. Suporte da diade? 1.37 0.54 -0.14* -0.04 0.18** 0.19** 0.08
7. ldade subordinado 35.57 10.67 0.19** 0.27** 0.21** 0.17** 0.51** -0.13*

8. Escolaridade do Subordinado?®
9. Dimensdo da Organizagao*
10. Escolaridade da Chefia®

2.84
2.78
3.05

0.94 -0.18** -0.13* 0.02 0.19**
1.16 -0.13* -0.08 0.20** 0.18**
0.89 0.01 -0.09 0.18** 0.30**

0.02 0.40** -0,20**
0.01 0.42** 011 0.18**
0.13* 0.45** -0.91 0.64** 0.23**

Notas: N=183; *p < .05, ** p < 0.01; Coeficientes de consisténcia interna estdo reportados entre paréntesis; 1Situacio contratual: 0= Efetivos, 1=

N4o efetivos; 2Suporte da diade: 1= presencial, 2= misto, 3= virtual; ®Escolaridade: 1= até ao 9° ano de escolaridade, 2= Ensino secundario, 3=

Licenciatura, 4= Mestrado, 5= Doutoramento; “Dimensdo da Organizagdo: 1= micro, 2= pequena, 3= média, 4= grande, 5= muito grande.
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3.2. Teste do Modelo de Investigacéo

Em primeiro lugar recorreu-se a verificacao da auséncia de multicolinearidade entre as variaveis
(paixao harmoniosa do lider pelo trabalho - tolerancia > .65, VIF < 1.54; inteligéncia emocional
do lider tolerancia - tolerancia > .71, VIF < 1.41; lideranca auténtica - tolerancia > .88, VIF <
1.14). Uma vez verificada a auséncia de colinearidade entre as variaveis independentes,
procedeu-se a testagem das hipoteses propostas. Para esse efeito, foi utilizado o modelo 4 da
Process Macro (Hayes, 2021) para a analise de mediac6es simples. Visto que o modelo de
investigacdo contém duas variaveis preditoras a analise foi corrida duas vezes de forma a
analisar os efeitos totais, diretos e indiretos sobre a variavel critério. Como mencionado
anteriormente, foram utilizadas algumas das variaveis de caracterizacdo da amostra como
covariadas.

Os resultados obtidos encontram-se apresentados no Quadro 3.2. Com base neste podemos
verificar que o modelo estatistico obtido é significativo, F (8,174) = 7.026, p <.001, explicando
24% da variacgdo da eficacia da lideranca (R2 = .24).

A paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho apresenta um efeito total positivo e significativo
na eficacia da lideranca (B = 0.23, t = 3.20, p = .002) suportando a hipotese 1(a). Isto significa
que, a paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho se relaciona de forma positiva com a eficécia
da sua lideranca, ou seja, quanto maior € a paixdo harmoniosa do lider pelo seu trabalho, maior
tende a ser a eficacia da lideranca na perspetiva dos seus subordinados.

Relativamente a hipotese 2(a), que propbe o efeito mediador da lideranca auténtica na
relagdo entre a paixdo harmoniosa do lider e a eficacia da lideranca, verificou-se que a mesma
é igualmente suportada. A paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho teve um efeito positivo e
significativo na lideranca auténtica (B = 0.20, t = 4.37, p = .000), e a lideranca auténtica, teve
igualmente um efeito positivo e significativo na eficacia da lideranca (B = 1.29,t=18.91, p =
.000). Assim, paixdo harmoniosa do lider pelo seu trabalho teve um efeito positivo na eficacia
da lideranca, mediado pela lideranca auténtica (efeito indireto com estimativa bootstrap de
0.26), e o intervalo de confianca a 95% para o efeito indireto ndo incluia o 0 (0.12, 0.39). Isto
significa que o efeito da paix&o pelo trabalho do lider tem efeito na eficacia da lideranga, através
do aumento da liderancga auténtica e que € explicado pela mesma. Tendo em conta que o efeito
direto, da paixdo harmoniosa do lider na eficacia da lideranga néo é significativo (B = -0.03, t
=-0.65, p = 0.517), verifica-se que estamos perante uma mediacéo total.

No que concerne a hipotese 1(b) que sugere que a inteligéncia emocional do lider se

relaciona positivamente com a eficicia da lideranca, verifica-se que a mesma ndo € suportada,
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uma vez que a inteligéncia emocional apresenta um efeito total negativo e nédo significativo na
eficacia da lideranga (B = -0.01, t =-0.05, p = .961).

No mesmo sentido, a hipdtese 2 (b) ndo foi suportada pelos resultados. A inteligéncia
emocional do lider teve um efeito negativo e ndo significativo na lideranca auténtica (B = -.06,
t=-.54, p =.59), ao contrério da lideranca auténtica, que como mencionado anteriormente, teve
um efeito positivo e significativo na eficacia da lideranca (B = 1.29, t = 1891, p =
.000). Verificou-se, portanto, que o efeito indireto € negativo (efeito indireto com estimativa
bootstrapping de -0.08) e o intervalo de confianca a 95% para este efeito inclui o 0 (-0.46, 0.29).
Mostrando que a lideranga auténtica ndo € mediadora da relagdo entre a inteligéncia emocional

e a eficécia da lideranca.
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Quadro 3.2 — Teste do Modelo de Investigagdo

R2
Modelo 1: varidvel mediadora no _ )
Outcome: Lideranca Auténtica 24
modelo
Erro-
Coef. y t p
padrdo
Paixdo Harmoniosa pelo Trabalho  0.20*** 0.05 4.37 <.001
Inteligéncia Emocional do Lider  -0.06 0.11 -0.54 591
Modelo 2: varidvel outcome no modelo  Outcome: Eficacia da Lideranca .76
Erro-
Coef. y t p
padrdo
Efeito total
Paix&o Harmoniosa pelo Trabalho  0.23** 0.07 3.20 .002
Inteligéncia Emocional do lider  -0.01 0.18 -0.05 961
Efeito direto
Paixdo Harmoniosa pelo Trabalho  -0.03 0.04 -0.65 517
Inteligéncia Emocional do lider 0.07 0.10 0.69 493
Lideranga auténtica 1.29*** 0.07 18.91 <.001
Situagdo contratual Subordinado®  0.23* 0.12 2.01 .047
Suporte da Diade?  -0.04 0.10 -0.35 726
Idade do Subordinado 0.01 0.01 1.48 .140
Escolaridade Subordinado®  0.13* 0.06 2.15 .033
Dimensdo da Organizagdo*  -0.01 0.04 -0.30 762
Escolaridade da Chefia® 0.06 0.07 0.81 421
Bootstrapping para o efeito indireto
) Erro- LI195% LS 95%
Efeito
padréo IC IC
Paixdo Harmoniosa ->Liderancga
) o _ 0.26 0.07 0.12 0.39
Auténtica > Eficacia da Lideranca
Inteligéncia Emocional > Lideranga
-0.08 0.19 -0.46 0.29

Auténtica > Eficécia da Lideranca
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Notas: N=183; *p < .05, ** p < 0.01; *** p < 0.001; Reportados coeficientes ndo

standardizados; 5000 amostras bootstrapping; LI= Limite Inferior; LS= Limite Superior; IC=

Intervalo de Confianga; 'Situacéo contratual: 0= Efetivos, 1= N&o efetivos; Suporte da diade:

1= presencial, 2= misto, 3= virtual; *Escolaridade: 1= até ao 9° ano de escolaridade, 2=

Ensino secundario, 3= Licenciatura, 4= Mestrado, 5= Doutoramento; “Dimenso da

Organizacdo: 1= micro, 2= pequena, 3= média, 4= grande, 5= muito grande.

Paixdo Harmoniosa do
Lider pelo Trabalho

B=0.23%*

B =0.20%**

do Lider

Inteligéncia Emocional |{

W A . = 3k
Lideranga auténtica w2

*p <.05; ** p<.01; *** p <.001.
Figura 3.1 Modelo de Investigagdo Suportado pelos Resultados

Eficacia da lideranca
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Capitulo IV — Discussao e Concluséo

Com a crescente mudanca organizacional de priorizacdo do bem-estar dos colaboradores,
privilegiando formas positivas de lideranca, é crucial compreender que fatores individuais dos
lideres contribuem para a eficicia da lideranca. Assim, a presente dissertacdo teve como
objetivo aprofundar a investigacdo relativamente a psicologia positiva no trabalho,
especificamente, aos fatores que potenciam uma lideranga auténtica e eficaz. Mais
concretamente, foi analisada a relevancia de caracteristicas pessoais do lider, concretamente a
sua paixdo harmoniosa pelo trabalho e a sua inteligéncia emocional, avaliando o seu efeito na
eficécia da lideranca, por meio da adocéo de uma lideranca auténtica.

Os resultados permitem encontrar efeitos dissimilares das duas caracteristicas pessoais
analisadas sobre a adoc¢do pelos lideres de comportamentos de lideranca auténticos e sobre a
eficacia da sua lideranca na perspetiva de qguem com o0s mesmos colabora, isto €, 0s seus
subordinados. A paixdo pelo trabalho ajuda a compreender essa cadeia de relacbes, mas a
inteligéncia emocional néo.

Mais especificamente, no que concerne a hipdtese 1(a), que propunha que a paixdo
harmoniosa do lider pelo trabalho se relaciona de forma positiva com a eficécia da lideranca, a
mesma foi suportada tendo em conta os resultados obtidos. Logo, € presumivel que quanto
maior for a paixdo harmoniosa do lider pelo seu trabalho, maior tende a ser a sua eficacia da
lideranca. Lideres harmoniosamente apaixonados sdo vistos pelos seus subordinados como
bons lideres e mais eficazes, como influenciadores eficazes do seu compromisso e como tendo
um bom nivel de concordancia. Estes resultados estdo em concordancia com estudos anteriores
referentes a relacdo entre a paixdo dos lideres pelo trabalho e a eficacia do lider (Tan et al.,
2011). Lideres harmoniosamente apaixonados pelo trabalho catalisam a sua energia e tempo
para o seu trabalho de forma positiva (Forest et al., 2011; Vallerand et al., 2003) contribuindo
para a eficacia da lideranca (Tan et al., 2011).

Os resultados permitiram concluir que a paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho
relaciona-se positivamente com a lideranga auténtica, significando que os lideres
harmoniosamente apaixonados pelo trabalho tendem a ser percebidos pelos seus colaboradores
como lideres auténticos, ou seja, mais autoconscientes, que processam as informacoes de forma
imparcial e equilibrada, que estabelecem relagcfes transparentes com os seus subordinados e
que agem de acordo com os seus valores internos (Barling, 2014; Walumbwa et al., 2008).

Na mesma linha, os resultados corroboraram que a lideranga auténtica esta positivamente
associada a eficacia da lideranca, estando em consonancia o facto de a lideranca auténtica ser

uma lideranca eficaz que ajuda as organizagdes a alcancar resultados positivos (George et al.,
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2007). Relativamente a hipotese 2(a), que dizia respeito ao papel mediador da lideranca
auténtica na relacdo entre a paixdo harmoniosa do lider e a eficacia da lideranca, foi igualmente
corroborada pelos resultados que validaram uma mediacao indireta visto que o efeito indireto é
significativo contrariamente ao efeito direto. Isto evidencia que a liderancga auténtica medeia
totalmente a relagdo entre a paixdo harmoniosa do lider pelo trabalho e a eficécia da lideranga.

Como mencionado acima, se os resultados desta pesquisa fornecem apoio ao papel
fundamental da paix&@o pelo trabalho para o desenvolvimento de estilos de lideranca auténticos
e eficazes, 0 mesmo néo sucede em relacdo a inteligéncia emocional. De facto, a inteligéncia
emocional ndo apresentou uma relacdo positiva com a lideranca auténtica, nem com a eficicia
da lideranca, assim, relativamente a hip6tese 1(b), que previa a relacdo entre a inteligéncia
emocional do lider e a eficacia da lideranca, verificou-se que a mesma néo foi validada pelos
resultados obtidos. No mesmo sentido, a hipotese 2(b) que propunha o efeito mediador da
lideranca auténtica na relacdo entre a inteligéncia emocional do lider e a sua eficicia da
lideranca, também ndo foi suportada. Apesar da literatura existente apontar para uma predi¢do
da inteligéncia emocional na lideranca auténtica (Miao et al., 2018; Zhang et al., 2022), o
mesmo ndo se verificou. Embora a presente investigacdo tenha adotado a perspetiva tedrica de
inteligéncia emocional reconhecida como a mais adequada para estudos organizacional, a
multiplicidade de defini¢cOes e consequentes operacionalizagcdes que existem relativamente a
este construto (Rodrigues et al., 2011) podera ser uma das causas para a falta de confirmacao
da relacdo entre estes dois construtos.

Outra possivel explicacdo para a ndo corroboracdo do modelo deve-se a uma possivel
associacdo entre a paixao e a inteligéncia emocional. A investigacdo tem vindo a demonstrar a
associacdo entre o tipo de paixdo desenvolvido e as emoces (Philippe, 2010; Vallerand et al.,
2003). Por esse motivo podera existir uma associacao entre a paixao harmoniosa e a inteligéncia
emocional, assim, estudos futuros poderao centrar-se numa media¢do sequencial da inteligéncia
emocional e da lideranca auténtica, na relacdo da paixao harmoniosa e da eficacia da lideranca.

Outra possibilidade explicativa deve-se as autoavaliacOes elevadas nesta variavel, ou seja,
ao facto dos lideres se terem autoavaliado como muito emocionalmente inteligentes (i.e.,
médias elevadas e desvios-padrdo baixos), o que podera ser um inibidor de comportamento da
variavel nos testes de regressdo. Em consonancia, esta avaliacdo exagerada relativamente a
inteligéncia pode ndo estar em conformidade com os comportamentos observados pelos
subordinados no que diz respeito a lideranga auténtica e a eficcia da lideranca. Devido a este

aspeto, é aconselhado que em estudos futuros se controle a desejabilidade social, para garantir
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que as respostas dos participantes sejam auténticas e sejam evitadas respostas que se alinhem
apenas ao que é socialmente desejavel.

4.1. ImplicacGes Praticas e Teoricas

Em termos tedricos, o presente estudo contribuiu para aprofundar a investigacdo no ramo
da Psicologia Organizacional acerca dos antecedentes e consequentes da lideranca auténtica.
Contrariamente a investigacdes passadas, o foco da presente investigacdo recaiu nos
antecedentes da lideranca auténtica, identificando que a inteligéncia emocional pode nédo ser
relevante como era esperado na previsdo da lideranca auténtica e sendo pioneiro ao identificar
a paixdao harmoniosa do lider pelo trabalho como um fator que predispde os individuos a
aumentarem a eficacia da sua lideranc¢a, aumentando a compreensao sobre 0s processos internos
nos lideres das organizacGes atuais. Ademais, este estudo apoia as respostas dadas por Gardner
e McCauley (2022) as criticas a lideranga auténtica, ao contribuir para a defesa deste construto
como uma lideranga eficaz e ao explorar novas varidveis no modelo, integrando possiveis
antecedentes deste tipo de lideranca. Para além disso, Gardner e McCauley (2022) refutam no
seu artigo a critica de enfraquecimento do trabalho académico ao citarem outros estudos que
utilizam metodologias multiplas e sugerem que mais trabalhos sejam desenvolvidos com outras
metodologias mais complexas. Neste sentido, 0 presente estudo apresenta uma contribuicdo
metodoldgica por utilizar uma recolha de dados de dupla fonte. Ao nivel prético, as descobertas
poderdo ajudar as organizacbes a potencializar a eficacia da lideranca através da lideranca
auténtica, ao reter lideres harmoniosamente apaixonados pelo seu trabalho. Estes lideres
mostram um grande entusiasmo e energia no trabalho, podendo influenciar os seus
subordinados a sentirem 0 mesmo (Ho & Astakhova, 2020). Para além disso, esta descoberta
podera potenciar a eficacia da lideranca auténtica nas organizacdes e auxiliar no
desenvolvimento desta lideranca através da identificacdo de caracteristicas que devem ser
promovidas. Por exemplo, a autoconsciéncia destes lideres pode ser fomentada pelas
organizacgOes criando programas ou atividades de autorreflexdo e incentivando ao feedback de
subordinados e colegas. A transparéncia relacional e o processamento imparcial e equilibrado
de informacdo poderdo ser desenvolvidos ao criar ambientes seguros, onde haja abertura para
haver transparéncia e valorizacdo de opinides que possam ser divergentes. J& a perspetiva moral
interna, tratando-se de seguir padrGes morais e valores internos (Walumbwa et al., 2008),
podera ser desenvolvida através da formacéo de lideres para agirem conforme os seus valores,
através de workshops onde enfrentam dilemas e tém de discutir solu¢gGes com base nos seus

valores. Ademais, o fomento deste estilo de lideranca positivo alinhado com a paix&o
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harmoniosa pelo trabalho dos lideres podera contribuir para um ambiente de trabalho saudavel,
ao serem estabelecidas relagdes mais positivas entre as diades lider-subordinado (Avolio &
Gardner, 2005; Yen et al., 2024) e ao haver uma maior satisfacdo com as chefias e de

compromisso organizacional (Walumbwa et al., 2008).

4.2. LimitagOes e Estudos Futuros

Nenhuma investigacdo estd isenta de limitacGes e, portanto, o presente estudo devera ser
analisado criteriosamente relativamente as suas limitacfes de forma a serem apresentadas
recomendagdes que poderdo ser investidas nas investigagoes futuras.

Uma possivel limitacdo podera estar relacionada com as medidas de autorrelatos, que estéo
sujeitos a distor¢des, particularmente em ambientes organizacionais onde os individuos podem
estar inclinados a simular comportamentos positivos. Para além disso, tal como Miao e
colaboradores (2018) verificaram relativamente a inteligéncia emocional, diferentes medidas
podem ter resultados diferentes. Este aspeto podera ter sido um motivo para os resultados da
presente investigacdo nao serem corroborados. Contudo, as medidas selecionadas foram as que
segundo a literatura eram as mais indicadas e enquadrando-se nos objetivos do presente estudo.
Em investigacOes futuras, tal como sugerem O'Boyle e colaboradores (2011) seria relevante
realizar uma analise minuciosa relativamente as medidas disponiveis para a inteligéncia
emocional ao compara-las e testar o modelo proposto.

A utilizacdo de uma amostra de conveniéncia apresenta-se uma limitacdo ao presente
estudo visto que pode néo fazer sentido generalizar os resultados para todas as populagdes e/ou
contextos. Por exemplo, a maioria dos colaboradores e dos lideres apresentam uma situagéo
contratual efetiva, 75.4% e 94.5%, respetivamente. Isto podera ter influéncia nas respostas
dadas pelos participantes. Nesse sentido, seria vantajoso perceber se 0s resultados seriam
replicaveis com uma amostra mais diversificada.

Outro aspeto a ter em atencgdo é o facto de a investigacdo ter uma natureza correlacional.
Isto significa que a direcdo das varidveis pode ser reversivel, visto ndo ser possivel estabelecer
relacOes de causalidade. Exemplificando, o estudo corrobora a paixdo harmoniosa do lider pelo
trabalho como antecedente da lideranca auténtica, no entanto, fard sentido que a lideranca
auténtica também fomente uma paixdo harmoniosa pelo trabalho nos lideres. Podera recorrer-
se a um design longitudinal, em investigacdes futuras de forma a mitigar este aspeto.

Em estudos futuros e focando-se no papel da paix&o pelo trabalho nas organizagbes como
preditor de uma lideranca auténtica e eficaz, seria interessante averiguar o papel da paix&o

harmoniosa do lider pelo trabalho na promocéo da paixao harmoniosa dos subordinados, visto
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ser mais suscetivel que a paix&o seja estimulada por individuos que estejam em posi¢des de
autoridade, por meio da promogéo da identificagdo com as atividades (Mageau et al., 2009),
esta possivel fomentacdo da paixdo harmoniosa nos lideres tornar-se-a crucial de modo a
transferir-se para os outros colaboradores, tornando-se uma vantagem para a organizacéo.
Seguindo as recomendag0es de Avolio e Gardner (2005) seria igualmente vantajoso investigar
que varidveis contextuais organizacionais poderiam contribuir para o modelo, como por

exemplo uma cultura de apoio ou um clima inclusivo.

4.3. Consideracdes Finais
Apesar de nem todas as hipoGteses propostas nesta investigacdo terem sido corroboradas,
consideramos que a mesma contribuiu positivamente para a literatura existente.

Estando as organizagdes em constante mudanca para responder as exigéncias que vao
surgindo, € importante nutrir os recursos humanos, que sdo o pilar mais importante de qualquer
organizagdo. Por esse motivo € extremamente importante cultivar ambientes de trabalho
positivos e bem-estar entre os colaboradores. Nesse sentido e contribuindo para a investigacao
em Psicologia das Organizacdes, os resultados levam a conclusdo que lideres que detenham
uma paixdo harmoniosa pelo trabalho, contribuam para a eficicia da lideranca, através da
adocdo de uma lideranca auténtica.

A paixao pelo trabalho é um construto atual e que tem vindo a ter um grande crescimento
na investigacao, no entanto, ainda existe muito que aprofundar relativamente ao mesmo. Neste
sentido, a presente dissertacdo contribui para a psicologia positiva ao explorar a importancia da
paixdo no ambito da lideranga. O trabalho ocupa uma grande parte do dia a dia das pessoas, por
isso, € importante ter pessoas apaixonadas pelo que fazem, que sejam auténticas e que

contribuam positivamente para as organizacoes.
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Anexos
Anexo A — Consentimento Informado dos Lideres

Caro/a Participante,

No &mbito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no Iscte — Instituto
Universitério de Lisboa, solicitamos a sua participagdo num breve questionéario com a duragéo
aproximada de 9 minutos. A presente investigacao visa compreender a percecao de
colaboradores e os respetivos lideres relativamente a alguns aspetos de trabalho,
nomeadamente, a lideranca. Para isso, pretendemos inquirir equipas de trabalho (isto é,
colaboradores e respetivo/as lideres), que trabalhem em conjunto h& pelo menos 3 meses,
através de questionarios individuais. Os mesmos sdo respondidos separadamente, sendo depois
associados para efeitos de analise.

Pedimos que avalie alguns aspetos relacionados a si e ao seu trabalho e, ainda, o
desempenho de, no méximo, seis do/as seus/suas colaboradores/as. Por sua vez, cada uma das
pessoas por si avaliadas devera preencher um exemplar do questionario destinado aos
trabalhadore/as. Para que seja possivel associar as suas respostas e as dos membros da sua
equipa, devera atribuir a cada colaborador/a uma letra (de A a F), que a pessoa deve inscrever
no final do seu questionario.

Os colaboradores e as respetivas chefias ndo terdo acesso aos questionarios uns/umas
do/as outro/as, pelo que, o preenchimento do presente questionario garante o seu total
anonimato e a confidencialidade dos seus dados, ndo acarretando qualquer risco para si. A sua
participacdo € totalmente voluntéria, sendo que pode interromper a participacdo no estudo a
qualquer momento. Os dados destinam-se apenas para tratamento estatistico, sendo que
nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente.

Muito obrigado pela sua participacdo. Para qualquer esclarecimento, sugestdo ou
comentario, contacte [nome] e [emails].

Li e compreendi todas as informagdes fornecidas. Pretendo colaborar com este estudo.
__Sim

Nao
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Anexo B — Consentimento Informado dos Subordinados

Caro/a Participante,

No &mbito do Mestrado em Psicologia Social e das Organizagdes, no Iscte — Instituto
Universitério de Lisboa, solicitamos a sua participagdo num breve questionario com a duragdo
aproximada de 6 minutos. Para participar é necessario que se encontre a trabalhar ha, pelo
menos, trés meses sob o comando da mesma chefia.

A presente investigacdo visa compreender a percecdo de colaboradores e os respetivos
lideres relativamente a alguns aspetos de trabalho, nomeadamente, a lideranca. Para isso,
pretendemos inquirir equipas de trabalho (isto é, colaboradores e respetivo/as lideres), que
trabalnem em conjunto ha pelo menos trés meses, através de questionarios individuais. Os
mesmos sao respondidos separadamente, sendo depois associados para efeitos de analise.

Os colaboradores e as respetivas chefias ndo terdo acesso aos questionarios uns/umas
do/as outro/as, pelo que, o preenchimento do presente questionario garante o seu total
anonimato e a confidencialidade dos seus dados, ndo acarretando qualquer risco para si. A sua
participacdo é totalmente voluntéria, sendo que pode interromper a participacdo no estudo a
qualquer momento. Os dados destinam-se apenas para tratamento estatistico, sendo que
nenhuma resposta sera analisada ou reportada individualmente.

Muito obrigado pela sua participacao.

Para qualquer esclarecimento, sugestdo ou comentario, contacte [nome] e [emails].
Li e compreendi todas as informacg6es fornecidas. Pretendo colaborar com este estudo.
__Sim

Nao

Instrucdes de preenchimento

Nas paginas seguintes encontrara um conjunto de questdes para as quais pedimos que

nos dé a sua resposta pessoal. Para cada conjunto de questdes sera apresentada uma escala de
resposta especifica. Pedimos que assinale a frente de cada afirmacao o algarismo
correspondente a sua resposta (podera fazer um circulo ou uma cruz nesse nimero), tendo em
conta essa escala de resposta. Lembramos que ndo existem respostas certas nem erradas.

Pedimos apenas que responda da forma mais sincera e honesta possivel.
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Anexo C — Debriefing

Caro/a participante,

Muito obrigado pela sua participacdo neste estudo! Terminada a sua participacao, a qual
muito valorizamos, gostavamos de lhe fornecer mais informacao sobre o mesmo.

Este estudo esta a ser realizado por [nome], sob a supervisdo da Professora Patricia
Duarte, no ambito da preparacdo das respetivas dissertacdes de mestrado em Psicologia Social
e das Organizacdes.

O estudo tem como objetivo geral investigar os antecedentes e 0s consequentes da
lideranca auténtica quer ao nivel da eficacia do/a lider quer dos comportamentos das pessoas
gue com este/a trabalham. A lideranca auténtica refere-se a um estilo de lideranca que se baseia
na autenticidade, transparéncia e integridade do/a lider. Mais especificamente, neste estudo
pretende-se investigar como algumas caracteristicas individuais do/a lider contribuem para uma
lideranca mais auténtica, nomeadamente a paixao pelo trabalho e a inteligéncia emocional.
Além disso, pretende-se investigar a influéncia da lideranca auténtica em diversas variaveis ao
nivel dos colaboradore/as, designadamente, a confianca e congruéncia de valores entre o/a
colaborador/a e a sua chefia direta, a percecdo que o/a colaborador/a tem relativamente a
eficacia da lideranca, e o nivel de desempenho no trabalho do/a colaborador/a.

Caso queira ter acesso aos resultados do estudo, esclarecer alguma duvida ou enviar um
comentario, podera contactar-nos através dos seguintes emails: [nome] e [email] e/ou [nome] e
[email]. Uma vez mais agradecemos 0 tempo que investiu na participacéo neste estudo, a qual
é fundamental para a concretizagdo do mesmo.

Bem-haja!

[nomes]

Se tiver interesse em saber mais sobre o tema deste estudo, podera aceder a seguinte fonte

em acesso aberto:

Duarte, A. P., Ribeiro, N., Semedo, A. S., & Gomes, D. R. (2021). Authentic leadership and
improved individual performance: affective commitment and individual creativity’s sequential
mediation. Frontiers in Psychology, 12, 1660. https://doi.org/10.3389/fpsyq.2021.675749
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Anexo D — Escala da Paixdo harmoniosa do Lider pelo Trabalho

As seguintes afirmacbes dizem respeito a forma como perceciona o0 seu trabalho e o
significado que 0 mesmo tem para si. Indique em que medida concorda com cada afirmacéo,

de acordo com a escala de resposta apresentada.

1 2 3 4 5 6 7
Nao
Discordo _ Discordo | Concordo | Concordo Concordo
Discordo ) ) Concordo
Totalmente Parcialmente nem Parcialmente Totalmente
Discordo

1. O meu trabalho da-me oportunidade de viver uma diversidade de

. 1234567
experiéncias
2. As coisas novas que descubro no meu trabalho permitem-me
B ) _ 1234567
aprecia-lo ainda mais.
3. A minha érea de trabalho est& de acordo com as qualidades que
_ ) 1234567
aprecio em mim.
4. O meu trabalho estd em harmonia com as outras atividades da
) _ 1234567
minha vida.
5. O meu trabalho é uma paixdo que ainda sou capaz de controlar. 1234567
6. O meu trabalho permite-me viver experiéncias memoraveis. 1234567
7. Estou completamente envolvido/a no meu trabalho. 1234567
8. Nao consigo viver sem o0 meu trabalho. 1234567
9. O desejo é tdo forte que ndo consigo evitar trabalhar. 1234567
10. Tenho dificuldade em imaginar a minha vida sem o meu trabalho. 12 3456 7
11. Estou emocionalmente dependente do meu trabalho. 1234567
12. Tenho dificuldades em controlar o meu impulso para fazer o meu
1234567
trabalho.
13. Tenho um sentimento quase obsessivo pelo meu trabalho. 1234567
14. O meu estado de humor depende da minha capacidade de fazer o
1234567

meu trabalho.
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Anexo E — Escala da Inteligéncia Emocional do Lider

Reflita relativamente as suas capacidades sociais e emocionais. Para cada afirmacéo,

indique o seu grau de concordancia, utilizando a seguinte escala:

1 2 3 4 5
Discordo ) N&o Concordo Concordo
Totalmente Discordo nem Discordo Coneordo Totalmente
1. Na maioria das vezes tenho uma boa nocéo das raz6es pelas quais 12345
tenho certos sentimentos.
2. Compreendo bem as minhas emocdes. 12345
3. Compreendo verdadeiramente o que sinto 12345
4. Sei sempre se estou ou ndo contente. 12345
5. Reconheco as emocgBes dos meus amigos atraves do seu 12345
comportamento.
6. Sou um bom observador das emoc¢6es dos outros 12345
7. Sou sensivel aos sentimentos e emo¢Bes dos outros. 12345
8. Compreendo bem as emocdes das pessoas que me rodeiam 12345
9. Estabeleco sempre metas para mim proprio, tentando em seguida dar o 12345
meu melhor para as atingir.
10. Tenho por habito dizer a mim prdprio que sou uma pessoa 12345
competente.
11. Sou uma pessoa que se auto-motiva. 12345
12. Encorajo-me sempre a dar o meu melhor. 12345
13. Sou capaz de controlar o0 meu temperamento, conseguindo assim lidar 12345
com as dificuldades de forma racional.
14. Consigo controlar bem as minhas emocoes. 12345
15. Sou capaz de me acalmar rapidamente quando estou muito irritado. 12345
16. Possuo um bom controlo das minhas emogoes. 12345
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Anexo F — Escala da Lideranga Auténtica

(apenas os itens cuja divulgacao é autorizada pelos autores)

Tendo em conta a seguinte lista de comportamentos e utilizando a escala de resposta indicada,

identifique com que frequéncia cada uma das afirmagdes se aplicam ou ndo a sua chefia direta.

0 1 2 3 4
Nunca Uma vez por Por vezes Com alguma | Frequentemente,
outra frequéncia sendo sempre

1. Diz exatamente 0 que pensa. 01234
6. As suas ac¢des sdo consistentes com as suas crengas 012314
10. Solicita-me pontos de vista que questionem as suas posi¢des mais

profundas. 01234
13. Procura obter informacéo (feedback) das pessoas para melhorar as 01234

interacdes com elas.
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Anexo G — Escala da Eficécia da Lideranca

As seguintes questdes dizem respeito & forma como perceciona a sua chefia direta, no seu

contexto laboral. Indique em que medida concorda com cada afirmacéo, de acordo com a

escala de resposta apresentada.

minha chefia direta.

1 2 3 4 5 6
_ _ ) Concordo
Discordo Discordo Discordo um Concordo Concordo
Totalmente
Totalmente Bastante Pouco um Pouco Bastante
1. A minha chefia direta é eficaz como lider. 123456
2. A minha chefia direta € um/a bom/boa lider. 123456
3. A minha chefia direta influencia eficazmente o meu nivel de
_ 123456
COMpPromisso.
4. De um modo geral, eu sinto um bom nivel de concordancia com a
123456
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Anexo H — Dados Sociodemograficos do Lider

Dados Sociodemogréaficos

Pedimos que indique alguns dados pessoais.

Idade (em anos):

Sexo:
__Masculino
__Feminino
__Nao binario

__ Prefiro ndo responder

Escolaridade (indique o ultimo nivel que concluiu):
__Até ao 9° ano de escolaridade
__Ensino secundario
__Licenciatura
__Mestrado

__Doutoramento

Héa quantos anos trabalha nesta organizacdo? (Se trabalha hd menos de 1 ano, utilize casas
decimais; por exemplo, 3 meses = 0,25; 6 meses = 0,5; 9 meses = 0,75)

Qual é a sua situacdo contratual na organizacao?
___Efetivo (contrato sem termo)
___Contrato de trabalho a termo
___Trabalho Temporario
__Estagiéario/a

__Outra situagéo. Qual?

Antes de devolver o questionario, confirme se respondeu a todas as questdes. SO assim a

sua participacao poderd ser considerada neste estudo.
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Anexo | — Dados Sociodemograficos do Subordinado

Para efeitos estatisticos, indique alguns dados pessoais e organizacionais:
Letra que Ihe foi atribuida pela sua chefia para identificacdo da sua participacéo:

Idade (em anos):

Sexo:
__Masculino
__Feminino
___Nao binério

__ Prefiro ndo responder

Escolaridade (indique o ultimo nivel que concluiu):
__Até ao 9° ano de escolaridade
__Ensino secundario
__Licenciatura
__Mestrado

__Doutoramento

Hé& quantos anos trabalha nesta organizacdo? (Se trabalha hd menos de 1 ano, utilize casas

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

Qual é a sua situacdo contratual na organizacao?
___Efetivo (contrato sem termo)
__ Contrato de trabalho a termo
__Trabalho Temporario
__Estagiario/a
__Outra situagéo. Qual?
Em que condicdes trabalhou maioritariamente nos ultimos trés meses?
__ Presencial
__Teletrabalho

___Regime hibrido
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Trabalha habitualmente:
___Horério fixo

___Horério rotativo

Relativamente a sua relacdo com a sua chefia direta_

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?
__Diéria
___Semanal
___Quinzenal
___Mensal

__Outra situacdo. Qual?

Nas ultimas semanas, qual o suporte mais utilizado na interacdo com a sua chefia?
___Presencial
__Teletrabalho
___Hibrido

Qual a dimenséo aproximada da sua organizacgdo, considerando o nimero de trabalhadores?
___Micro (menos de 10 trabalhadores)
___Pequena (10 a 50)
___Média (51 a 249)
___Grande (250 a 500)
__Muito grande (mais de 500)

Antes de devolver o questionario, confirme se respondeu a todas as questdes. SO assim a

sua participacdo podera ser considerada neste estudo.
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